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El ¢xito esta en la diversidad

Pride Connection Chile es una red
de organizaciones con siete anos
de trayectoria que junto a Factor
Diverso, agencia de cambio ligada a
Fundacion Iguales, buscan promover
espacios de trabajo inclusivos para
la diversidad sexual y de género o

comunidad LGBTI+ (Lesbianas, Gays,

Bisexuales, Trans, Intersexuales vy
todas las identidades y orientaciones
sexuales), ademas de generar
lazos con las diversas empresas de
diferentes rubros que la componen
con el fin de atraer el talento diverso.

Hasta 2015, pocas empresas en Ameérica
Latina tenian politicas inclusivas hacia los
trabajadores LGBTI+. En 2015 comenzaron
a fundarse redes de empresas por todo el
continente para transformar los espacios
laborales en lugares atractivos para el
talento LGBTI+. Hoy, Pride Connection esta
en México, Costa Rica, Panama, Colombia,
Ecuador, Peru, Brasil, Argentina, Uruguay y
Chile.

A partir de 2018, Chile, México, Argentina
y Brasil cuentan con instrumentos
internacionales (en conjunto a Human
Rights Campaign) para certificar a los
buenos lugares para trabajar para personas
LGBTI+.

Te invitamos a sumarte al cambio y construir entre todos/as espacios
laborales respetuosos e inclusivos con la comunidad LGBTI+.
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Panorama general de la comunidad LGBTI+ en el mundo del trabajo en Chile

Cuando ahondamos en el mundo del trabajo, el
panorama resulta similar. Dentro del contexto
laboral existe unfenédmeno entornoalacomunidad
LGBTI+ llamado “diversidad invisible”, esto se
debe a que dependiendo de las caracteristicas
de la organizacion en la que se desenvuelve

la persona, no es posible visibilizar esta
diversidad por temor a sufrir algun tipo de
discriminacidon por orientacion sexual y/o
identidad de género.

De acuerdo con el Primer Estudio Sobre
Diversidad Sexual y Trabajo Dependiente (2015)
realizado por la consultora Gestion Social en
conjunto con Fundacion Iguales, las barreras que
enfrenta una persona de la comunidad LGBTI+
comienzan a la hora de buscar trabajo, puesto
que un 50,4% de las personas que participaron
declararon “dificil” o “muy dificil” la busqueda
de empleo en Chile, cifra que aumenta a un
65,8% en el caso de las personas trans. La
segunda barrera a enfrentar se presenta
una vez que la persona se inserta en la
organizacion, por lo que es importante que

el lugar de trabajo cuente con las medidas
necesarias para minimizar los riesgos de
discriminacién, y asi lograr una inclusion
efectiva, como por ejemplo: contar con una
politica de diversidad e inclusidn, realizar
entrenamientos a los/as colaboradores/as,
contar con una red de colaboradores LGBTI+,
disponer de un canal de denuncias, etc.

Afo tras aflo, desde el 2017, las organizaciones se
miden en la Radiografia Pride Connection, la cual
es un diagndstico sobre diversidad e inclusion,
con foco en diversidad sexual y de género, que
pretende detectar brechas y oportunidades de
mejora en la gestidon de procesos e iniciativas en
cada organizacion. Desde 2020, los resultados de
la radiografia conducen a una certificacidon uUnica
en Chile y Sudamérica llamada Equidad CL, que
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reconoce a aquellos buenos lugares para atraer el
talento diverso en Chile.
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Panorama general de la comunidad LGBTI+ en el mundo del trabajo en Chile

Losresultados delaVllversionde la Radiografia Pride Connection+Equidad CL (2023), instrumento
de diagndstico que mide anualmente a las organizaciones para conocer el estado de desarrollo
de sus programas internos para la comunidad LGBTI+, indican un crecimiento significativo en
materia LGBTI+, los que se muestran a continuacion:

Principales Resultados VIl Version de Radiografia Pride Connection + Equidad CL (2023)
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Cada vez el pilar LGBTI+ toma mayor fuerza dentro de las organizaciones, pero aun queda mucho por
trabajar, por lo que esta Guia de Gestion de Diversidad e Inclusion LGBTI+ tiene por objetivo orientar el
trabajo de las organizaciones de la red Pride Connection hacia una adecuada gestion de la diversidad e
inclusidon en materia LGBTI+ y de esta forma seguir abriendo espacios de trabajo inclusivos y diversos.
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El éxito esta en la diversidad

LOS BENEFICIOS DE

UNA ORGANIZACION
DIVERSA
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Los beneficios de una organizacion diversa

Cuando lainclusion laboral se realiza de
manera adecuada, y se da a conocer a
todos los/as colaboradores/as, clientes,
proveedores, sociedad, etc., genera
valoracion y admiracion desde sus
propios colaboradores, la comunidad,
directores para llegar finalmente a sus
clientes

(Cortes, I. y Cisterna, K., 2016)

En este sentido, se cambia la vision de lo
que se entiende por diversidad e inclusion
cambiando una mirada de filantropia y
beneficencia hacia una mirada de creacion
de valor para la organizacion y sus
stakeholders. Cuando se abordan procesos
inclusivos dentro de la organizacion, se
estdn abriendo espacios seguros y comodos
para el desarrollo profesional, lo que incide
directamente de manera beneficiosa en la
motivacion dentro de los equipos, que a su
vez, se traduce en mejores indices de clima
laboral. Contar con grupos diversos implica
diversas formas de pensar y afrontar los
desafios propios del trabajo, aumentando la
productividad y la innovacion. Cuando una
organizacion es altamente inclusiva, aumenta
el sentido de pertenencia y apreciacion por
el lugar de trabajo, esto se ve reflejado en
un mayor compromiso por parte de los/as
colaboradores/as y menores indices de
rotacion (Cortés, I. y Cisterna,K., 2016).

Guia de Gestion de Diversidad, Equidad e Inclusion LGBTI+




CONCEPTOS INICIALES

‘3@ /
,e.._ n

¢

wl\




Conceptos Iniciales

Conceptos de gestion:

® KPI (Key Performance Indicators): Los KPIs o
indicadores clave de rendimiento constituyen una
serie de variables y factores necesarios a la hora
de disefiar una estrategia de mercado, pues mide
qué tan eficaz y productiva resultan las acciones
asociadas a la estrategia, ademas de monitorear el
cumplimiento de los objetivos establecidos.

® ERG (Employee Resource Groups): Grupos
de recursos para empleados o también
denominados grupos de afinidad. Consisten en
grupos conformados de manera voluntaria por
colaboradores quiénes cuentan con algun interés
o caracteristica en comun. El objetivo de esta
colectividad consiste en promover materias de
diversidad e inclusion dentro de la organizacion.

® Politica: Una politica organizacional constituye
un sistema de principios, formas de accién y pautas
a seguir emanados desde el dpice directivo de la
organizacion. Existen diferentes tipos de politicas:
generales y especificas.

® Protocolo: Un protocolo empresarial contiene
todas aquellas normas de conducta establecidas
por la organizacion que, a su vez, articula un nexo
entre los valores y la cultura organizacional con
los/as colaboradores/as.

® Comité: Los comités corresponden a un
organismo estratégico conformado por un grupo
de colaboradores/as cuya funcidn consiste en
representar y velar por los intereses colectivos de
los mismos. El comité también puede llevar a cabo
labores informativas y administrativas.
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Diversidad e inclusion

Diversidad e inclusién son dos conceptos que
siempre van de la mano pero, ;qué significan
realmente? La diversidad implica la variedad de
caracteristicas y perspectivas presentes en una
organizacion desde el punto de vista de los/as
colaboradores/as. Las caracteristicas pueden
incluir, entre otras, género, orientacion sexual,
edad, pueblos originarios, religion, nacionalidad,
discapacidad, etc. La diversidad en la organizacion
busca promover la equidad e inclusion de los/as
colaboradores/as mediante el reconocimiento de
las diferencias individuales a través de iniciativas
que permitan implementar una inclusion efectiva.

Por otro lado se encuentra la inclusién, que
corresponde a una gestion que permite Ia
integracion y participacion plena de las personas
de la diversidad en los espacios laborales. Una
inclusion efectiva otorga un sentimiento de
pertenencia al grupo y la posibilidad de que las
personas puedan desarrollarse profesionalmente
siendo ellos/as mismos/as y sintiéndose unicos/as.
(Gil, 2018)

LGBTI+

LGBTI+ es un acrénimo utilizado para referirse
a las personas identificadas dentro de Ila
diversidad sexual y de género. Cada una de las
letras representa a un grupo distinto dentro de
la comunidad. L: Lesbiana, G: Gay, B: Bisexual,
T: Trans, I: Intersexual. El simbolo “+” al final del
acronimo incluye a las otras identidades de género
y orientaciones sexuales que no se encuentran
representadas en las letras iniciales. La comunidad
LGBTI+ abarca una amplia gama de experiencias
y vivencias en torno al género y la sexualidad, sin
embargo, no todas las personas se identifican
dentro de éstos términos.




Conceptos Iniciales

Pinkwashing

El Pinkwashing es un término utilizado para
describir estrategias de marketing en las que se
intenta posicionar una imagen de marca como
aliada, mostrando su apoyo a causas LGBTI+, sin
un compromiso real a la base. Esto se ve reflejado
en acciones contradictorias a esta imagen que se
intenta mostrar publicamente, como por ejemplo
la falta de politicas internas que promuevan
la inclusion de la comunidad dentro de dicha
organizacion.

Orientacion sexual
(American Psychological
Association, 2013)

La orientacion sexual se define como una atraccion
emocional, romantica, sexual y/o afectiva duradera
hacia otras personas. Se distingue de otros
componentes de la sexualidad, como lo son: sexo
asignado al nacer, identidad de género (vivencia
psicoldgica) y el rol social asociado al género
(normas culturales de conductas asociadas a
lo femenino y masculino). La orientacion sexual
puede ir desde la heterosexualidad exclusiva hasta
la homosexualidad exclusiva, también incluye
diversas formas de bisexualidad. Las personas
del espectro bisexual pueden experimentar una
atraccion sexual, emocional y/o afectiva hacia
personas de su mismo género y del género
opuesto.

Identidad de género
(Fundacion Iguales, 2022)

La identidad de género refiere a la vivencia interna
e individual tal como cada persona la siente
profundamente. Esta puede o no corresponder
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con el sexo asignado al nacer, de modo que
incluye la vivencia personal del cuerpo. Existen
diversas formas de vivir la identidad de género,
ya sea siendo una persona identificada como
cisgénero, cuando la persona se identifica con
el género asignado al nacer; siendo una persona
identificada como trans, cuando la identidad de
género de la persona no corresponde al género
asociado al nacer; o siendo una persona que se
identifica como dentro del espectro no binario,
cuya identidad de género estd fuera de los limites
binarios de hombre/mujer.

Expresion de género
(UN Free & Equal, 2017)

La expresion de género representa la forma en
que las personas manifiestan su género mediante
el comportamiento y la apariencia. La expresion de
género puede ser masculina, femenina, andrdgina
o cualquier combinacidén de las tres. Para muchas
personas, su expresion de género se ajusta a
las ideas que la sociedad considera apropiadas
para su género, mientras que para otras no. La
expresion de género de una persona no siempre
estd vinculada con su sexo asignado al nacer, su
identidad de género o su orientacion sexual.

Salir del cléset/armario o
Coming out (ICBF, 2018)

Es una expresion utilizada para referirse al
momento en que una persona LGBTI+ decide
hacer publica, ya sea a un grupo reducido de
personas de confianza o a la sociedad en general,
su orientacion sexual o identidad de género. Es
importante destacar que esta accidn se enmarca
dentro de un proceso personal, cuya experiencia
es diferente para cada persona, y que no existe
una forma o momento “correctos” para hacerlo.



Conceptos Iniciales

Conociendo a la comunidad
LGBTI+ (Fundacion Iguales,
2022)

® Arromantico: Las personas arromanticas son
aquellas que experimentan el romance de una
forma que no cumple con las expectativas sociales
en torno a la idea de romance, puesto que, estas
personas sienten poca o nula atraccién romantica,
por lo que las necesidades emocionales son
satisfechas mediante amistad y otras relaciones no
consideradas romanticas.

® Asexual: Son aquellas personas que no
experimentan atraccion sexual por otras personas,
pero Listoi pueden sentir atraccion emocional y
afectiva.

® Bisexual: Las personas del espectro bisexual,
son aquellas que sienten atracciéon emocional,
afectiva y/o sexual tanto por hombres como por
mujeres. También se considera bisexual a aquellas
personas que sienten tal atraccion hacia personas
de su mismo género y también hacia personas
de un género distinto del propio en el caso de
personas no binarias.

® Gay: Son aquellos hombres que sienten
atraccion emocional, afectiva y/o sexual hacia
otros hombres.

® Intersexual: Se define como ‘“intersexual” a
aquella variedad de situaciones del cuerpo, en
las cuales, una persona nace con caracteristicas
sexuales (genitales, gdnadas, niveles hormonales,
patrones cromosdmicos) que no parece encajar en
las definiciones tipicas de hombre o mujer.

® Lesbiana: Son aquellas mujeres que sienten
atraccion emocional, romantica, afectiva y/o sexual
hacia otras mujeres.
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® No-Binari@: Son aquellas personas cuya
identidad de género estda fuera de los Iimites
binarios para entender el género en base a
las categorias de hombre/mujer. Hay diversas
formas dentro de espectro no binario, en ellas se
encuentran las personas que se identifican como
pangénero (persona que se identifica con muchos
géneros), bigénero (persona que se identifica
dentro de los géneros masculino y femenino),
género fluido (persona cuya identidad de género
transita entre las diversas identidades género),
agénero (persona que no se identifica con ningun
género) y genderqueer.

® Pansexual: Son aquellas personas identificadas
dentro de espectro bisexual que sienten atraccién
emocional, afectiva y/o sexual hacia todos los
géneros, solo que aqui lo que resalta es que la
atraccion que sienten es independiente del género
de la persona, ya que se centran en el interior de
estas.

® Queer: Muchas veces suele conllevar un
posicionamiento politico, pero también puede
utilizarse como una identidad. Para tal identidad no
hay categorias de identidad de género, orientacion
sexual ni expresion de género, planteando que
la identidad es performativa siendo parte de una
construccion social situada.

® Trans: Son aquellas personas cuya identidad
de género no coincide con el sexo que les fue
asignado al nacer. La identidad de género no la
determinan necesariamente las transformaciones
corporales, las intervenciones quirdrgicas o los
tratamientos médicos.




Pride

Connection®*

El éxito esta en la diversidad

LEYES EN TORNO A
LA DIVERSIDAD




Leyes en torno a la Diversidad

Ley Antidiscriminacion
Ley N°20.609 | Ano 2012

Penaliza todos aquellos actos en los que se cometa
discriminacion arbitraria, la que estd delimitada
a discriminacion por temas de: raza o etnia,
nacionalidad, situacidn socioecondmica, idioma,
ideologia u opinidn politica, religion o creencia,
sindicacion o participacion en organizaciones
gremiales o la falta de ellas, sexo, orientacion
sexual, identidad de género, expresion de género,
estado civil, edad, filiacion, apariencia personal y
enfermedad o discapacidad.

La Ley agrega como agravante para otros delitos
la participacion de delitos motivados (entre otros)
por orientacion sexual e identidad de género.
(Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2023)

Ley de Acuerdo de
Union Civil
Ley N°20.830 | Aho 2015

El Acuerdo de Unidn Civil (AUC) permite que
dos personas que conviven o deciden vivir
juntas puedan celebrar un contrato con el fin de
regularizar los aspectos juridicos propios de una
vida afectiva en comun, de caracter estable y
permanente. El AUC marcd un precedente dentro
de la normativa chilena al ser la primera norma
legal que otorgd reconocimiento a parejas del
mismo sexo. (Biblioteca del Congreso Nacional de
Chile, 2020)
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Modificacion art. 2 Cédigo
del Trabajo

Modificacion que incluye como acto discriminatorio
temas asociados a orientacion sexual, identidad
de género y expresion de género. (Codigo del
Trabajo, articulo 2., s. f)

ORD. N°823/26
Direccion del Trabajo

ORD. N°823/26 | Afio 2017

Establece que el empleador deberd cumplir en
materia de servicios higiénicos en caso de un
trabajadorotrabajadoratrans. Estipulaademas, que
cualquier trabajador o trabajadora que sea sujeto
de una migracion de género, tiene, como todos,
el derecho a ser respetado en su autopercibida
identidad de género. (Direccién del Trabajo, 2017)

Ley de Identidad de Género
Ley N°21.120 | Ao 2018

Esta Ley permite que toda persona cuya identidad
de género no coincida con su sexo y nombre
registral, puede solicitar la rectificacion de estos.
(Ley de Identidad de género, 2019)




Leyes en torno a la Diversidad

ORD. N°3088/32
Direccion del Trabajo

ORD. N°3088/32 | 2020

Establece que el empleador deberd actualizar la
documentacion laboral relativa al trabajador o
trabajadora que haya realizado la rectificacion de
su partida de nacimiento segun la Ley 21.120. El
empleador debera adecuar, reorganizar y regular
debidamente el uso de espacios con el fin de
garantizar el bienestar del trabajador o trabajadora.
(Direccidn del Trabajo, 2020)

Ley de Matrimonio
Igualitario

Ley N°21.400 | 2021

Esta Ley modifica el Cddigo Civil en el que se
eliminan las exigencias de que el matrimonio fuese
un contrato celebrado especificamente entre un
hombre y una mujer, modificacion que permite
que parejas del mismo sexo puedan contraer
matrimonio.

(Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2021)

ORD. N°1533
Direccion del Trabajo

ORD. N°1533 | 2022

Permite que personas no binarias o personas
transgénero que aun no hayan realizado el cambio
registral, puedan utilizar su nombre social en sus
contratos de trabajo u otra documentacién laboral.
(Direccidn del Trabajo, 2022)
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ORD. N°147
Direccion del Trabajo

ORD. N°147 | 2022

Establece que aquellos trabajadores trans
masculinos que se encuentren en estado de
embarazo tienen derecho a todas aquellas
garantias protectoras de la maternidad, paternidad
y vida familiar establecidas en el Titulo Il del Libro
Il del Cddigo del Trabajo. Por lo tanto, el empleador
se encuentra en la obligacion de proveer el
mismo trato otorgado a las trabajadoras cis que
se encuentren en el mismo estado. (Direccidn del
Trabajo, 2022)

ORD. N°1582/32
Direccion del Trabajo

ORD. N°1582/32 | 2022

Modifica los cuerpos legales articulo 59 inciso
segundo del Cdodigo del Trabajo y el articulo 207
del Cdédigo de Trabajo para regular, en igualdad
de condiciones, el matrimonio entre personas del
mismo sexo. Donde se establece que el conyuge*
puede percibir hasta el cincuenta por ciento
de la remuneracion del otro conyuge (articulo
59). Los derechos que correspondan a la madre
trabajadora seran aplicables a la madre o a la
persona gestante con independencia de su sexo
registral por identidad de género, lo mismo aplica
a los derechos del padre, que serdn aplicados a la
persona no gestante. (Direccion del Trabajo, 2022)

*Se sustituye el término “mujer casada” por
“cényuge”.



COMO DESARROLLAR
UNA ORGANIZACION
MAS INCLUSIVA




Coémo desarrollar una organizacién mas inclusiva

Para comenzar a desarrollar planes en torno a la promocidn de la diversidad e inclusion dentro de

la organizacion requiere de una introspeccion a nivel organizacional, conocer cual es el nivel de
apertura, qué tan preparada se encuentra la organizacion para desarrollar procesos de inclusion
efectivos y cuales son las debilidades y fortalezas. El trabajo en diversidad e inclusion requiere de
un cuestionamiento constante sobre cudles son los valores de la organizacion y si estos, en conjunto
con la cultura, se ajustan a las necesidades sociales siempre cambiantes. Para ello es necesario:

Comprender laimportancia de la diversidad
e inclusidn: Antes de comenzar a desarrollar
cualquier estrategia se debe tener claro por qué
es importante la diversidad e inclusion, puesto
gque no se trata solamente de pilares (género,
discapacidad, LGBTI+, etc.), sino de ir mas alla:
es abordar diferentes habilidades, perspectivas
y experiencias. La inclusidn es necesaria para
que la diversidad de personas que pertenecen
a la organizacion se sientan parte, respetadas y
valoradas.

Establecer objetivos especificos: Cuando se

busca trabajar en tematicas de diversidad e
inclusion, es necesario establecer objetivos claros,
de esta forma se pueden optimizar recursos y
esfuerzos. Los objetivos especificos pueden incluir
sistemas de beneficios para colaboradores/as de
la comunidad LGBTI+, sistemas de contratacidon
inclusivos, etc.

Evaluarla cultura organizacional: Conocerla

cultura organizacional que rige actualmente
en la organizacion resulta clave al momento de
disefiar planes entorno ala promocion de espacios
inclusivos, puesto que la cultura organizacional
puede influir en cdmo se percibe la diversidad e
inclusion. Gracias a esta evaluacion, es posible
detectar barreras y resistencias en torno a los
cambios que se desea implementar.
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Para ello, puedes realizar entrevistas individuales
o grupos focales en diferentes niveles jerarquicos
y dreas de la organizacion, en este punto es clave
indagar sobre sus percepciones de la cultura
organizacional, valores compartidos, normas vy
comportamientos en relacion al pilar de diversidad
e inclusion. Realiza encuestas andnimas, que
aborden los valores organizacionales, los procesos
de comunicacidn, liderazgo y satisfaccion laboral.
Identifica si existen brechas entre lo que se dice
y lo que se hace, para esto revisa la mision, la
visidon, los valores, las politicas y los manuales
gue rigen a la organizacion, de esta forma sabras
si estos documentos se encuentran alineados
con las practicas y comportamientos reales
en la organizacion. Implementa un proceso
de retroalimentacion en 360 grados, esto
proporcionard una perspectiva integral sobre
como es percibida la cultura organizacional en
diferentes niveles y areas. Evalua el impacto de la
cultura organizacional en los indicadores clave de
desempefio (KPI). Los resultados de la evaluacion
permitirdn identificar dreas de mejora, el grado de
sensibilizacidén, sesgos inconscientes, barreras y
cuan comodos se sienten los/as colaboradores/as
siendo ellos/as mismos/as.




Coémo desarrollar una organizacién mas inclusiva

Fomentar un ambiente de trabajo

inclusivo: Es importante fomentar un
ambiente inclusivo que promueva el didlogo y una
comunicacion abierta dentro de la organizacion
en el que todas las personas que la conforman
se sientan valoradas y respetadas, donde se
desarrollen espacios seguros en los que los/as
colaboradores/as puedan expresar cmodamente
sus ideas y opiniones sin temor a represalias. ;De
qué manera se puede lograr? Creando programas
de entrenamientos en materia de diversidad
e inclusion como lo veremos mas adelante,
implementando politicas inclusivas las que pueden
incluir programas de acompafiamiento en el
momento en que una persona decide “salir
del cléset” y acompafiamiento para quienes

inicien  su  transicion

. . ==
de género, instaurar
como parte de las

-

interacciones dentrodela
organizacion el preguntar
constantemente a través
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los pronombres con
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los que se identifican los/as colaboradores/as e
incorporandolos en firmas de correos electronicos,
etc., flexibilizando los cdédigos de vestimenta y
comunicando a toda la organizacion los hitos de la
comunidad LGBTI+.

Realizar instancias de seguimiento y

medicion: Este punto resulta fundamental
cuando ya se han puesto en marcha proyectos e
iniciativas dentro de la organizacion. Es importante
que consideres las evaluaciones anuales externas
como la Radiografia de Pride Connection como
también encuestas de satisfaccion interna.

A continuacion, te mostramos algunos aspectos organizacionales en los que trabajar
para hacer de tu organizacion, una organizacion mas inclusiva con la comunidad

LGBTI+.

Guia de Gestion de Diversidad, Equidad e Inclusion LGBTI+
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l. Politica de Diversidad e Inclusion

Desarrollar una politica de diversidad e inclusidn es un paso clave para construir un ambiente de trabajo
respetuoso, inclusivo y justo para todos/as. Para desarrollar una politica de diversidad e inclusion en
torno a la comunidad LGBTI+ efectiva te invitamos a considerar los siguientes pasos:

Levantar informacién: Evalia métricas y

datos internos como por ejemplo registros
de contratacién, promocién, compensacion vy
retencion de los/as colaboradores/as con el
objetivo de identificar brechas con la informacion
ya existente. Pueden llevarse a cabo encuestas
y cuestionarios para recopilar percepciones y
experiencias en torno al desarrollo profesional
y las politicas existentes. Puedes llevar a cabo
entrevistas u organizar sesiones de grupos focales
con distintos estamentos de la organizacion. Es
importante que estas instancias sean levantadas
desde la casa matriz involucrando a la alta gerencia
con el fin de asegurar la continuidad del proceso.

Definirlos términos: La politica de diversidad

e inclusién debe definir claramente cual es
la mirada de diversidad e inclusién que tiene la
organizacion, teniendo cuidado siempre en evitar
cualquier tipo de sesgos. Es importante que este
documento posicione ala comunidad LGBTI+ como
un pilar estratégico dentro de la organizacion,
por lo que resulta fundamental que contenga las
expresiones de orientacion sexual e identidad de
género y expresion de género.

Objetivos: ;Qué es lo que buscamos lograr

con la politica de diversidad e inclusion?
Al momento de disefiar la politica de diversidad
e inclusién, los objetivos y metas deben estar
claramente definidos, entre ellos se pueden
encontrar: potenciar el desarrollo profesional de
colaboradores/as LGBTI+, desarrollar procesos
de contratacién y onboarding inclusivos con las
personas LGBTI+ o gestionar el talento diverso.
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Alcance: El alcance de la politica puede

abarcar aspectos tales como: procesos
de reclutamiento y seleccién con el objetivo
de implementar programas de reclutamiento
inclusivos para atraer el talento LGBTI+; cultura y
clima organizacional, en este aspecto la politica
busca crearun entorno en el que todas las personas
se sientan seguras, respetadas y valoradas;
procedimientos internos, la implementacién de
una politica de diversidad e inclusion puede
influir en los procesos internos de la organizacion
con el fin de garantizar de que sean inclusivos;
comunicacién, los procesos comunicacionales
deben ser claros y transparentes hacia toda la
organizacion y que permitan la difusion de avances
e iniciativas desarrollados a partir de la politica de
diversidad e inclusion.

Responsables: Dentro de los responsables

de la politica de diversidad e inclusion
podemos encontrar a: lideres y la alta direccidn,
quiénes se encargan de establecer una base y
compromiso solidos que respaldan la politica,
ademas los lideres se encargan de implementar
la politica en sus equipos; drea de recursos
humanos, cuyo rol se centra en la implementacion
de la politica, por lo que se encargan de
desarrollar procedimientos que permitan dicha
implementacién y promocion de la politica a todas
las areas de la organizacion; comités DEI, estos
grupos ayudan en la promocion, implementacion
y supervision de la politica; colaboradores/as en
general, tienen la responsabilidad de adherirse a
la politica de diversidad e inclusion y de esta forma
contribuir a desarrollar un entorno laboral inclusivo.
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Comunicacion y difusion de la politica: La

comunicacion de la politica es un paso clave,
puesto que codmo se comunica puede afectar
directamente en cémo es recibida y entendida.
Para una comunicacién efectiva es importante
considerar que no se trata solamente de difundir
la politica, sino de que pueda ser comprendida
por todas las personas que pertenecen a la
organizacion. Es por ello que debe estar definida
de manera clara y concisa, utilizando un lenguaje
sencillo y evitando tecnicismos. Es importante
comunicar la importancia de la politica, el porqué
se implementard y los objetivos que se busca
cumplir (por ejemplo: mejorar las relaciones dentro
de la organizacidn, promover el respeto, aumentar
la participacion etc.). El proceso de comunicacion
puede estar acompafiado de instancias de
capacitacion y entrenamientos relacionados a la
politica.

7 Evaluaciony mejora continua: Las instancias

de medicidon y evaluacion de la politica
permitiran medir el impacto de ésta dentro de la
organizacion, evaluar el cumplimiento de objetivos
y metas y detectar puntos de mejora. Para esta
tarea, se puede crear un comité encargado del
seguimiento de la politica, realizar reuniones de
KPl asociados a la politica de diversidad e inclusion.
No olvides cada cierto tiempo hacer una revision
de tu politica DEI para asegurarte de que esté
actualizada en cuanto a sus compromisos, valores
y significados; para ello puedes realizar instancias
de medicién como encuestas y focus groups que
apunten hacia la internalizacién por parte de los/as
colaboradores/as de los valores promovidos por
la politica DEI; en relacion a los significados, las
preguntas pueden orientarse a: ;qué significa para
ti la diversidad, equidad e inclusion?, ;qué significa
para ti la comunidad LGBTI+?, etc.
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ll. Competencia organizacional

Las competencias organizacionales son estructuras que suponen una base sdlida para asentar iniciativas
en torno a la inclusion de la comunidad LGBTI+ dentro de la organizacion. Estas son las competencias
organizacionales que puedes desarrollar dentro de tu organizacion:

ERG grupo o red de formar parte de este ERG, también puedes
?

generar convocatorias mediante anuncios en
+
colaboradores/as LGBTI los diversos espacios de trabajo.

Estos grupos de colaboradores/as nacen con el
objetivo de trabajar en iniciativas que promuevan
la inclusion de la comunidad LGBTI+ dentro de
la organizacion, ademas de establecer alianzas
entre colaboradores/as LGBTI+ y aliados/as. A
continuacion te mostramos algunas sugerencias
para formar un ERG para colaboradores/as LGBTI+
dentro de tu organizacion:

d) Estructura de liderazgo: ElI grupo contard
con un/a lider o varios/as lideres?, jcudles
seran los roles y responsabilidades de las otras
personas que forman parte del ERG? Con los
roles bien definidos aseguramos una mejor
convivencia dentro del grupo.

e) Seguimiento: Evalua regularmente el impacto
y logro de objetivos de este ERG. También es
importante conocer el grado de integracion
y satisfaccion de las personas que componen
el grupo. Para ello, se pueden implementar
reuniones de KPI o una planificacion anual.

a) Identifica la necesidad: Investiga si dentro de
la organizacion ya cuenta con un ERG o se ha
levantado la necesidad de formar uno en torno
a la comunidad LGBTI+, para ello conversa con
las personas de la organizacion y lideres con el
fin de comprender las necesidades existentes
en relacion a la formacion de este grupo o red
de colaboradores/as.

f) Comunicar y promover el ERG: El grupo
ERG, actividades e iniciativas que realizan
deben ser promovidas en toda la organizacion.
Estos anuncios pueden ser mediante correos

b) Define los objetivos y el alcance: Establece electrénicos, newsletter, intranet, etc.

objetivos claros, ademas de qué actividades y
eventos se llevardn a cabo. Establece el alcance:
¢sera un ERG exclusivo para colaboradores/as i i\\ *’ o
LGBTI+ o permitird la participacion de aliad@s? Il

También es Util establecer un presupuesto anual
asociado al grupo.

)\

c) Consigue apoyo: Es importante asegurar el
apoyo de la alta direccion de la organizacion.
Para ello, resulta clave la participacion de
un ejecutivo senior lider como sponsor del
grupo ERG. En relacién a quiénes participaran,
identifica a las personas estén interesadas en
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Planificacion anual ERG

Modelo de cascada para planificacion anual de ERG

Misién y objetivos a « Haz una lista de hitos que permitan
desarrollar anualmente cumplir con la misién y objetivos
establecidos anualmente por el ERG

. ;Cuando? (Plazos)
« sCudnto? (Presupuesto)
« ;Quiénes? (Responsables)

. ;Cual es el objetivo del hito a desarrollar?
« ¢Se encuentra alineado con la mision y objetivos
anuales?

Objetivo hito a
desarrollar por ERG

Ejemplos de indicadores:

- Participacion.

« Retencidn y satisfaccion de integrantes de ERG.
« Impacto en la cultura y clima organizacional.

« Colaboracion y relaciones entre areas.

- Reconocmiento y participacion externa de ERG.
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Comité de Diversidad,
Equidad e Inclusiéon

Tanto los comités de diversidad, equidad e
inclusion como los ERG son herramientas de gran
relevancia para promover la diversidad e inclusién
dentro de la organizacion, y que pueden resultar
muy similares; sin embargo, presentan algunas
diferencias:

Si bien ambos tienen por objetivo promover la
diversidad, equidad e inclusién (DEI), este resulta
ser el objetivo principal del comité de diversidad,
equidad e inclusidn, de esta manera se posiciona
como un organismo estratégico. Por otro lado,
el ERG se centra en la promocién de grupos de
colaboradores/as LGBTI+, ademas de proporcionar
un espacio seguro y de apoyo para ellos/as.

Las funciones de un comité de diversidad, equidad
e inclusidn se centran en evaluar las necesidades
de todos los pilares definidos como estratégicos
por la organizacion y plasmados en su politica DEI.
Promueve la busqueda de nuevas acciones a
implementar dentro de la organizacion
en todas las materias, incluyendo
LGBTI+, ademdas de proponer actividades
y desarrollar planes anuales en torno a
la inclusion de personas LGBTI+ en la
organizacion. Tiene también
como funcién alinear las
acciones relacionadas

a diversidad, equidad e
inclusion  con la estrategia
organizacional; de esta forma,
se establecen acciones que
potencian los resultados de
la organizacién por medio de

la gestion de la diversidad,
equidad e inclusiéon. Un
comité DEIl se encarga de
capacitar y comprometer
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a los equipos de trabajo en materias de inclusion
LGBTI+.

En relacion a codmo se conforman: las personas
que integran un comité DEI han sido designadas
por la organizacidon y/o también se recomienda
pasar por un proceso de seleccidén para aquellas
personas que deseen conformarlo, a diferencia
de las personas que participan en un ERG, cuya
conformacion nace de manera espontanea.

Para una adecuada gestion del comité DEI es
importante contar con una planificacion anual e
implementar reuniones de KPI para medir avances
en torno a su funcionamiento.

Con el propdsito de lograr
mayor impacto y apoyo,
se sugiere que este
comité se encuentre
integrado por la
alta gerencia.

5
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I1l. Entrenamientos

Los entrenamientos en materia de Inclusion LGBTI+ ayudan a que colaboradores/as y lideres puedan
comprender de mejor manera la experiencia de las personas LGBTI+, mediante la entrega de herramientas
que buscan educar, formar y sensibilizar a todos/as los/as colaboradores/as en tematicas relacionadas
con personas LGBTI+, para comprender mejor y evitar discriminaciones. Estas instancias son una
herramienta importante para crear ambientes de trabajo mds seguros e inclusivos con la comunidad

LGBTI+.

Para disefiar un plan de entrenamientos en materia LGBTI+, te recomendamos lo siguiente:

¢Qué es lo que buscamos con el programa?:

Los objetivos pueden ser diversos, lo
importante es visualizar qué es lo que necesita
tu organizacion de acuerdo al grado de apertura
con el se cuente en relacion a este pilar. ;Se
busca educar en torno a la diversidad sexual e
identidad de género?, ;entregar herramientas para
abordar situaciones de acoso y discrimancion?,
Jsensibilizar o aumentar la conciencia en torno
a la comunidad LGBTI+? La definicion clara de
objetivos permitird orientar los esfuerzos de mejor
manera dependiendo del grado de madurez con el

que cuenta la organizacion.
E Investiga para tener informacidn
actualizada: Es importante contar con un
manejo de los conceptos asociados a la comunidad
LGBTI+, contar con informacion actualizada en
torno alos marcos legales que regulan los derechos
LGBTI+ y conocer sobre buenas practicas. De esta
forma se entregard una informacion mas precisa,
actualizada y detallada.

Disefia un plan de capacitacion:

Puedes implementar diversos planes de
capacitacion, como por ejemplo: para las nuevas
personas contratadas durante el proceso de
onboarding y para aquellas que ya se encuentran
trabajando en la organizacion. También en este
punto debes considerar la modalidad del taller:

Guia de Gestion de Diversidad, Equidad e Inclusion LGBTI+

presencial, a través de talleres, cursos o manuales;
o virtuales: webinars, e-learning, cursos en linea,
etc. Otro aspecto a considerar es quiénes seran las
personas quiénes impartirdn los entrenamientos,
las que pueden ser personal interno de la
organizacion, fundaciones especializadas en la
materia, consultoras o personas naturales.
n ¢Cual sera tu audiencia?: Debes adaptar el
programa ala audiencia objetivo, teniendo en
consideracion las necesidades y caracteristicas del
publico objetivo. Para orientar el programa puedes
comenzar preguntandote jquiénes componen mi
audiencia? y scudl es el nivel de conocimiento de
mi publico objetivo en relacion al pilar LGBTI+?,
de esta manera puedes adaptar el programa
para que resulte atractivo y comprensible para
quiénes reciben el entrenamiento. Sin embargo,
te recomendamos comenzar siempre con una
introduccion a conceptos bdsicos de orientaciones
sexuales e identidades de género, incluir ejemplos
de tipos de discriminacion y desafios que deben
afrontar las personas LGBTI+ en los espacios de
trabajo y buenas practicas que promuevan un
ambiente inclusivo.

Capta la atenciéon: Para realizar una

presentacion interesante y mas facil de
comprender, incorpora graficos, videos e imagenes
que apoyen la informacidn que transmites.
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Fomenta la participacion: Puedes incluir actividades practicas que fomenten el aprendizaje

interactivo como juegos de roles o estudios de casos. Crear instancias de intercambio de ideas,
de preguntas e intercambio de experiencias. Procurando siempre la promocién de un ambiente seguro
y respetuoso cuyo objetivo sea fomentar el aprendizaje, comprension y respeto. También puedes
fomentar instancias autodidactas recomendando recursos adicionales que permitan a las personas
participantes profundizar en torno a la tematica. Estos recursos pueden ser libros, documentales,
paginas web, etc. Desarrolla programas de train the trainers, capacitando a personas claves dentro de
la organizacion para que estos formen a otros a futuro.
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IV. Compromiso publico

Los compromisos publicos son todas aquellas acciones que realiza la organizacion con el propdsito
de mostrarse como una organizacion aliada de la comunidad LGBTI+. Dentro de los compromisos
publicos se pueden encontrar campafias de marketing, publicidad, participaciones en redes como Pride
Connection, patrocinio a eventos LGBTI+, filantropia hacia organizaciones LGBTI+, etc.

A continuacion te presentamos algunos puntos que podrias considerar al momento de disefiar tu

compromiso publico.

Comprende las necesidades: Antes de

comenzar a disefiar tu campafa, comprende
las necesidades, valores y preocupaciones de las
personas pertenecientes a la comunidad LGBTI+.
Es importante que la informacion a la que recurras
sea actualizada y confiable tales como encuestas,
estudios de mercado y analisis de datos que
puedes encontrar en nuestro portal de estudios
(https://www.prideconnection.cl/estudios/) y lo mas
importante: involucra a la comunidad LGBTI+.
E ¢Cudles seran los objetivos de la campaia?:

¢Buscas promover la inclusion, visibilizar tu
marca entre la comunidad LGBTI+ o apoyar una
causa en torno a la diversidad sexual e identidad

de género? Un objetivo claro, permitird alinear los
esfuerzos con el propdsito de la campanfia.

El mensaje: En este punto es clave la

autenticidad, ya que el objetivo elegido para
el compromiso publico debe estar enmarcado en
el respeto y la representacion de las personas
LGBTI+, de esta forma se naturaliza la presencia de
la diversidad. Considera también el tono en el que
se situard la campanfia jsera a través del humor, la
emocionalidad o serd informativo?

Evita los estereotipos y el Pinkwashing:
Tal como planteamos en el punto n°, la
informacidn en la que te basards es primordial para
notransmitirmensajes que contengan estereotipos.
Debes ser coherente con los valores de tu
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organizacion con el fin de evitar el Pinkwashing, por
lo que en este punto te recomendamos no realizar
campafias de marketing o en redes sociales si es
que tu organizacién no cuenta con una politica de
diversidad inclusion LGBTI+ o un plan de inclusion
para sus colaboradores/as.

Genera alianzas: Puedes asociarte con otras

organizaciones que cuenten con mayor
experiencia en este tipo de instancias y aprender
de las buenas practicas que han implementado.
También puedes unirte a redes de organizaciones
como Pride Connection para ampliar tu mensaje y
ganarcredibilidad entumarca, através de mensajes
que tengan respaldo en acciones concretas.

La creatividad: Haz que tu mensaje sea

facilmente reconocible y que las personas
puedan recordar. Utiliza elementos representativos
tales como colores, imdgenes y simbolos con el
fin de acompafiar tu mensaje y desarrollar una
identidad visual que refleje el compromiso de tu
organizacion con la comunidad LGBTI+.

Alinear los esfuerzos al propésito de marca:

Si el propdsito estd orientado a favorecer
la inclusion y los derechos LGBTI+, se debe
desarrollar una parrilla comunicacional en el que
se dé visibilidad a la comunidad LGBTI+ durante
todo el aflo, de esta manera también generas
naturalidad, puesto que la visibilidad se vuelve
algo permanente.
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Mide y evalua: Establece indicadores clave de rendimiento para medir el impacto de tu campafia
que abarquen aspectos como la participacion, el alcance, la percepcion de la organizacidn y el
retorno de la inversion. Los resultados permitirdn aplicar mejoras a tus proximos compromisos publicos.

il
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V. Iniciativas con foco LGBTI+

Las iniciativas con foco LGBTI+ son todos aquellos sistemas que puede implementar una organizacion
para hacer efectiva la inclusion de la comunidad LGBTI+. A continuacidon te presentamos algunas
iniciativas con foco LGBTI+:

n Sistemas de beneficios. E Sistemas de denuncias.

a) Beneficios para la comunidad Trans.

Dentro de estos beneficios podemos
encontrar: cobertura médica para atenciones
especializadas y propias de la transicion de
género en las que se encuentran las terapias
hormonales y cirugias tanto para colaboradores/
as que inicien su proceso de transicion, como
para sus hijos/as. Licencia por transicion
con el objetivo de que las personas puedan
centrarse Uunicamente en este proceso. Apoyo
psicolégico para personas de la comunidad
LGBTI+ para brindar un espacio seguro en
el que las personas puedan abordar sus
inquietudes en torno al proceso, o cubrir los
tratamientos psicoldgicos propios de este
proceso tanto para colaboradores/as que inicien
su proceso de transicion, como para sus hijos/as.
Asistencia judicial con el fin de entregar un
acompaflamiento y asesorias para todos los
aspectos legales que conlleva el proceso de
transicion. Desarrollar un Protocolo Trans en
el que se proteja expresamente la identidad de
género mediante el reconocimiento y respeto
de la identidad de género expresada por los/as
colaboradores/as.

b) Beneficios para parejas del mismo género
que convivan.

Ampliar el sistema de beneficios para que,
al igual que las parejas heterosexuales que
conviven (que no se encuentren bajo AUC o
matrimonio), las parejas homosexuales puedan
acceder a poner como carga a su parejay contar,
por ejemplo, con seguros de salud.
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a) Sistemas confidenciales de denuncia.

Estas herramientas proporcionan un canal
seguro y protegido para aquellas personas que
sufran algun tipo de violencia, discriminacion o
acoso dentro de la organizacion por su identidad
de género, orientacion sexual o expresion de
género. Esta iniciativa debe estar respaldada por
una politica y procedimientos que garanticen un
trato justo imparcial y eficiente.

b) Plan de accion establecido para actos de
discriminacion, violencia o acoso.

Establecer un plan de accion permitira tomar las
medidas adecuadas cuando se presenten actos
de discriminacion dentro de la organizacion,
de acuerdo a la gravedad y naturaleza de los
hechos ocurridos. Es importante que toda la
organizacion cuente con conocimiento sobre
las etapas asociadas a una denuncia. Sugerimos
seguir estos pasos:

1. Coordinar y comunicar internamente sobre
el hecho ocurrido.

2. Tomar contacto con la/s persona/s
afectada/s.

3. Tomar contacto con la/s persona/s
involucrada/s en la denuncia.

4. |Iniciar una investigacion.

5. Difundir (en caso de ser necesario)
informacidén sobre el proceso de
investigacion.

6. Pedir disculpas publicas.

7. Mantener el contacto con la persona
afectada.
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Caracterizaciéon de la
comunidad LGBTI+

Para levantar este tipo de instancias, se debe tener
en cuenta el estado actual de la organizacion en
relacion al pilar LGBTI+ que estd dado por el tiempo
de implementacion del compromiso de diversidad,
equidad e inclusién, nivel de socializacién vy
percepcion por parte de sus colaboradores/as. Este
proceso debe ser una instancia de participacion
inclusiva para todas las personas, por lo que se
debe evitar el uso de categorias restrictivas o
binarias. El anonimato y la confidencialidad son
elementos de especial cuidado, por lo que se
debe revisar si existe algun punto en el que este
aspecto puede verse afectado, en muchos casos,
se recomienda recurrir a entidades externas con el
objetivo de asegurar la confidencialidad. Una vez
finalizado el proceso de recoleccion y posterior
andlisis de los datos, se deben tomar acciones
concretas en base a estos resultados.

A continuacion presentamos algunas
herramientas que permiten levantar informacion
sobre colaboradores/as LGBTI+.

sobre

a) Encuestas de caracterizacion

poblacién LGBTI+

Una encuesta de caracterizacion andnima
y voluntaria permitira recopilar informacion
sobre la poblacién de colaboradores/as LGBTI+
presentes en la organizacion, de esta forma
puedes conocer las necesidades especificas
que puedan presentar, lo que permitirda que
desde la organizacion se puedan disefiar
estrategias que respondan a estas necesidades,
como por ejemplo instalaciones de género
neutro, sistemas de beneficios especificos
para colaboradores/as trans, acompafamiento
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psicolégicoysistemasdeasesorialegal,desarrollo
de politicas e instancias de entrenamientos/
mentorias, creacion de programas de desarrollo
profesional, etc.

b) Encuestas anonimas relacionadas a la
comunidad LGBTI+

Incluir preguntas relacionadas con la comunidad
LGBTI+ en encuestas andnimas tales como
las encuestas de clima organizacional, lo
que contribuird a generar participacion vy
representacion de los/as colaboradores/as
LGBTI+. Esta iniciativa también reconoce el
potencial de liderazgo de personas LGBTI+ y
su contribucion dentro de los equipos. Algunos
ejemplos de preguntas que puedes incluir:

¢(Existe un ambiente seguro y respetuoso
para las personas LGBTI+ en tu organizacion?

¢Consideras que se entregan oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional
equitativas para colaboradores/as LGBTI+ en
tu organizacion?

;Sientes que lideres y compafieros/as de
trabajo respetan tu orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género?

;Consideras que la politica DEI es efectiva
en la proteccion de los derechos de los/as
colaboradores/as LGBTI+?

;Consideras que la organizaciéon promueve y
respeta la diversidad sexual, identidades de
género y expresiones de género?

:Crees que se brinda el apoyo y recursos
suficientes para colaboradores/as LGBTI+ en
la organizacion?
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JHas presenciado o experimentado acoso
o discriminacion basado en tu orientacion
sexual, identidad de género o expresion de
género?

c) Grupos focales

Para identificar personas interesadas en
participar se puede recurrir a encuestas
andnimas o convocatorias mediante el ERG. Las
preguntas deben ser relevantes para fomentar
la participacion y levantar data relevante, sin
descuidar el respeto y privacidad de quiénes
participan.

¢Cual es tu experiencia personal en relacion
a tu identidad de género u orientacion sexual
dentro de la organizacion? ;Ha habido
momentos en los que te hayas sentido
discriminado/a o excluido/a?

¢Cuales son las principales preocupaciones
o desafios que enfrentas como persona
LGBTI+?

:Qué factores influyen en la forma en que te
percibes a ti mismo/a y cdmo te relacionas
con los demas colaboradores/as? ;Como
afecta esto tu bienestar emocional y mental?

;Qué apoyos o recursos has encontrado
utiles que brinda la organizacion para
enfrentar los desafios que has experimentado
como persona LGBTI+? ;Existen barreras o
limitaciones para acceder a estos recursos?

;Qué cambios o mejoras te gustaria que sean
incorporados en la organizacion para que sea
mas inclusiva y respetuosa con las personas
LGBTI+? ;Como crees que podrian lograrse
eso0s cambios?

Guia de Gestion de Diversidad, Equidad e Inclusion LGBTI+

;Como percibes la representacion de
personas LGBTI+ en la organizacion? ;Hay
aspectos que consideres problematicos?

¢Has experimentado algun tipo de violencia
o discriminacion basada en tu identidad de
género, orientacion sexual o expresion de
género dentro de la organizacion? ;Como
te has sentido al respecto y cémo has
enfrentado estas situaciones?

¢Cuadl es tu vision de futuro de la organizacion
enrelacidnalainclusion de personas LGBTI+?

n Reclutamiento y seleccion

Un proceso de reclutamiento y seleccion
inclusivo garantiza que todas las personas tengan
oportunidad de acceder a un determinado puesto
de trabajo independientemente de su orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion
de género. Para ello, la organizacion puede
participar en eventos de reclutamiento LGBTI+
tales como: ferias laborales, realizar charlas fuera
de la organizacion sobre las buenas practicas
implementadas, postear en sitios de reclutamiento
0 en portales de empleo diversos como el de Pride
Connection. Otra accidon que puede implementar
la organizacion dentro de los procesos de
reclutamiento es el uso de lenguaje inclusivo y/o
neutral para atraer el talento LGBTI+. Es importante
que dentro del proceso de reclutamiento, las
personas candidatas sean informadas sobre el
compromiso adquirido por la organizacién en
materias de diversidad, equidad e inclusion. Para
llegar al talento diverso, es importante conocer sus
necesidades, temores, qué es lo que busca y cual
es la percepcidén actual de la marca, puesto que lo
que se busca es indagar sobre qué mueve y motiva
al talento LGBTI+ y en base a ello desarrollar una
propuesta de valor que permita atraer y retener al
talento diverso.
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Iniciativas orientadas a
personas no binarias

La inclusion de personas no binarias dentro
de la organizacion puede llevarse a cabo
mediante el respeto a los pronombres
sociales con los que se identifica la persona,
para ello, la organizacion puede promover
e incorporar de manera cotidiana el
preguntar por el nombre social y los
pronombres con los que se identifican
las personas de la organizacion,
ademas del uso de un lenguaje
neutro o inclusivo. Es importante
que dentro de los formularios y
registros las personas puedan elegir
entre opciones de género no binario.
En relacion a las instalaciones, una buena
prdctica a desarrollar es la habilitacion de
bafios de género neutro. Otro aspecto
a considerar radica en los cddigos de
vestimenta dentro de la organizacidn, para
ello, una medida inclusiva con las personas
no binarias es la flexibilizacion de los
cdodigos de vestimenta, esto quiere decir,
que los conjuntos de vestuario no estén
determinados por el género. Si bien la
Direccion del Trabajo, en el
ORD. N°823/26, establece
que no cuenta con las
facultades concretas para disponer sobre
la entrega de uniformes o vestimentas de trabajo, al
tratarse de una medida de administracion interna, si tiene
la facultad de fiscalizar y denunciar ante los Tribunales
de Justicia los casos en los que no se esté respetando
la identidad de género de los/as colaboradores/as.
(Direccién del Trabajo, 2017)
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¢Cuales son los desafios que podemos encontrar al momento de trabajar en diversidad,
equidad e inclusiéon?

® Enfrentar una inclusion forzada cuyo unico objetivo es el cumplimiento de las cuotas de inclusion, sin
contar con las estructuras organizacionales necesarias para que sea efectiva.

® Llevaracabo una gestion que permita el equilibrio entre los pilares de diversidad, equidad e inclusion
con los que cuenta una organizacion y la generacidon de programas transversales que, a su vez,

puedan responder a las necesidades propias de cada grupo.

® Enfrentar resistencias por parte de ciertas personas que pueden resultar violentas hasta el punto de
rechazar abiertamente la diversidad.

® Eldiseflodenuevasalternativasysoluciones querespondanalasdiversas demandas organizacionales
impulsadas por los cambios sociales del entorno en el cual se desenvuelven.

® La falta de referentes en tematicas que aun resultan poco conocidas.

¢Cuales son las barreras que enfrentamos al momento de trabajar en diversidad,
equidad e inclusiéon?

® Prejuicios y sesgos inconscientes que portan los/as colaboradores/as que dificultan la insercion
laboral de la diversidad.

0 ® Lafalta deinfraestructuray accesibilidad que impiden una inclusion
efectiva.

)‘Q( ® Barreras actitudinales que dificultan la retencion del talento diverso.

(

® Falta de educacidon en relacidon a la importancia del espacio laboral y
desconocimiento de la realidad en el trabajo de las diversidades debido a la
falta de actualizacion de datos que logren visibilizar la discriminacidén en este
tipo de espacios, o que genera una minimizacion del trabajo realizado desde
diversidad, equidad e inclusidn.

® Las resistencias internas derivadas de la cultura organizacional que dificultan
el disefio o el avance de proyectos en materia de diversidad, equidad e inclusion.

® La minimizacion del trabajo realizado desde diversidad, equidad e inclusidn

se ve reflejado en la falta de asignacion de presupuesto, puesto que en muchas
organizaciones no es posicionado como un pilar estratégico.
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¢Cudles son los facilitadores del trabajo
en diversidad, equidad e inclusion?

® Ganas y voluntad de las organizaciones en
trabajar y preparar a sus equipos para la
incorporacion de la diversidad.

® Contar con los conocimientos y preparacion
profesional necesarios para llevar a cabo
labores en tematicas de diversidad, equidad e
inclusion.

® Contar con un equipo que se apoye entre si
para enfrentar los problemas del dia a dia.

® Cambios legislativos que facilitan la discusion
e implementacion de iniciativas en materia de
diversidad, equidad e inclusion.

® Mayor cuestionamiento de las organizaciones
en relacion a sus practicas y formas de trabajo.

® La implementacion de programas que orientan
a las organizaciones sobre las acciones que
debiesen tomar para avanzar en inclusion,
de esta forma, se va dando respuesta a los
requerimientos derivados de los cambios
sociales.

® La motivacion que suscita el interés por seguir
aprendiendo sobre diversidad, equidad e
inclusion, lo que permite conocer nuevos
campos de accion.
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Recomendaciones

Es importante generar

constante innovacion y

eficiencia en la gestion

de programas de inclusion LGBTI+, por lo que la
recomendacion es que siempre se pueda realizar
un diagndstico rapido que considere a los actores
beneficiarios de la solucion.

El trabajo en diversidad, equidad e inclusion
implica un enorme esfuerzo emocional, ello
implica un trabajo en el desarrollo de la tolerancia
a la frustracion, ya que es un camino dificil, lleno
de obstaculos pero no imposible de superar
y también, gratificante. Es por ello que desde
Pride Connection Chile seguimos impulsando
ambientes laborales que tengan como principios
la no discriminacion, el respeto, la aceptacion
y el trato igualitario de los/as colaboradores/
as, lo que tiene como beneficio fundamental
visibilizar a todas las personas, y desplegar
su potencial y talento, porque la diversidad
sexual esta presente en todos los ambientes
en los que se desenvuelve el ser humano
y este toolkit es una guia que pueda
ayudarte a orientar los esfuerzos de
tu organizacion para

que también sean

parte del cambio.
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