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REVISTA DE PRENSA

Discriminar a los LGTB en la empresa es desechar potencial

humano.

Solo una exigua minoria de personas se identifica como tal

en el trabajo.

Un famoso estudio de Alfred Kinsey de la dé-
cada de los 50 del pasado siglo estimaba que
alrededor del 10% de las personas no eran he-
terosexuales. Por su parte, una encuesta ela-
borada por US Gallup mostraba que el 4,5%
de los que participaron en ella se identificaban
como miembros de la comunidad LGTB, un
porcentaje que se eleva al 8,1% entre lo que
hoy conocemos como mileniales. Aunque am-
bos porcentajes han aumentado en los Ultimos
afos, solo una exigua minoria de personas se
identifica como LGTB en el trabajo.

Hablar de igualdad LGTB es también hablar del
peso que los prejuicios tienen en la economia,
pues las personas, empresas y sociedades que
actlan con prejuicios toman decisiones a me-
nudo irracionales. Un ejemplo es tratar diferen-
te a los trabajadores LGTB, pues la orientacién
sexual no tiene nada que ver con la capacidad
de una persona para hacer su trabajo.

Si cualquier prejuicio es malo para la economia,
en el caso de los miembros de la comunidad
LGTB se produce una desventaja adicional: su
invisibilidad laboral. A menudo el propio inte-
resado se halla en el dilema de decidir si da el
paso o no de revelar su sexualidad a sus cole-
gas. Para este colectivo hay, pues, una forma
de evitar ser el blanco de prejuicios personales:
fingir en el trabajo no ser lo que realmente son.
No obstante, guardar silencio conlleva sus pro-
pios problemas econémicos. Una empresa que
alienta al personal a mentir no es un buen lugar
para trabajar ni una buena compafia para ha-
cer negocios. Un empleado que tiene que de-
dicar parte de su tiempo a tomar precauciones
con todo lo que dice en el trabajo (usando, por
ejemplo, el término “mi pareja” en vez de “mi

marido” o “mi novia”) esta sometido a estrés y
probablemente no rendird tan bien en su dia a
dia. No solo eso: no identificarse como LGTB
tampoco asegura salir totalmente indemne, ya
que aquellos
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dos LGTB, aunque estos estén mas cualifica-
dos profesionalmente. Una compania que deli-
beradamente no emplea a las mejores personas
nunca alcanzard su potencial de rentabilidad.



colectivo LGTB+ en el trabajo

Las encuestas elaboradas sobre el tema mues-
tran, por otra parte, que una abrumadora ma-
yoria de LGTB toma en cuenta la politica de
personal cuando considera dénde trabajar. Una
empresa con prejuicios que busca contratar
personas se enfrentard, por tanto, a un doble
obstéculo: no solo tendrd un grupo mas redu-
cido de solici-
tudes entre las
que elegir,
sino que deja-
rd mds talento
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De hecho, una
compania con-
fesadamen-
te anti-LGTB
puede tener
dificultades
para contra-
tar también a
los  candida-
tos no LGTB,
que pueden
no estar dis-
puestos a tra-
bajar para una
empresa que
no comparte
sus valores. La
Encuesta Mun-

dial de Valores (WMS, por sus siglas en inglés)
revela que es mucho menos probable que las
personas mds jovenes tengan prejuicios contra
las personas LGTB, por lo que a las empresas
con prejuicios les puede resultar cada vez mas
dificil contratar personal mds joven.

Asimismo, las posibles victimas de otro tipo de
prejuicios pueden temer ser los préximos en ser
sefialados y, por tanto, podrian optar por no
presentar su candidatura a una empresa que no
muestra tener sensibilidad en estos aspectos.
A una escala superior, si las empresas no apro-
vechan al maximo las habilidades de todas las
personas que conforman el mercado laboral de
un pais, la economia tendrd, en general, una
menor productividad.

Un banco como UBS, que quiere poner a traba-
jar a sus mejores empleados alli"donde resultan
mads Uutiles, tropieza con las dificultades de los
prejuicios sociales contra el colectivo LGTB. La
movilidad geogréfica es un ejemplo. Las com-
pafiias globales tendremos dificultades para pe-
dirle a un trabajador que se mude a trabajar a
un pais donde serd considerado una persona de
segunda clase o donde no se reconocerd su ma-
trimonio. Al igual que tampoco podemos pedir a
nuestros empleados que se trasladen a trabajar
en un destino donde podrian secuestrar a sus
hijos, encarcelarlos o incluso matarlos por su
orientacion sexual.

El hecho de que las personas no se puedan tras-
ladar a trabajar alli"donde resultarian mas pro-
ductivas es un elemento que dafa la economia.
Los paises con prejuicios estdn en desventaja
competitiva porque las empresas podrian op-
tar por no invertir en ellos, si eso les impide
emplear al equipo mas cualificado posible. Di-
versos estudios sugieren que la capacidad de
encontrar y contratar a los trabajadores idéneos
con las habilidades adecuadas es un factor ex-
tremadamente importante para captar inversién
extranjera.

Las empresas punteras tienden a apoyarse en
trabajadores altamente cualificados, asi’que los
paises considerados anti-LGTB corren el riesgo
de tener menos companias de alto valor afadido



