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Resumen

El trabajo aborda la problematica de la inclusion laboral de la comunidad LGTBIQ+ en
DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA, una empresa colombiana del
sector de telecomunicaciones y construccion. A pesar de la creciente relevancia de la diversidad
e inclusién en el ambito laboral, la empresa enfrenta desafios significativos debido a la falta de
politicas inclusivas claras y efectivas. Esto afecta negativamente el ambiente de trabajo, la
retencion de talento y la competitividad de la organizacion.

El informe examina el contexto legal en Colombia, donde existen leyes contra la
discriminacion, pero su implementacion en el sector privado es insuficiente. Ademas, se
identifican las diferentes estrategias que se han implementado a nivel mundial y las redes de

apoyo que existen en Colombia.

Finalmente se encontrard un analisis de encuestas y de observacion que revela la
percepcion, las actitudes y los comportamientos de los colaboradores de DR&MR en cuanto a

inclusién de la comunidad LGTBIQ+ teniendo en cuenta grupos de diferentes edades y géneros.

Planeamiento del problema

En Colombia, la inclusion y diversidad en el &mbito laboral han cobrado cada vez mas
importancia, reflejandose en la implementacion de politicas y practicas inclusivas. Sin embargo,
la realidad muestra que hay un largo camino por recorrer, especialmente en sectores
tradicionalmente dominados por estereotipos de género, como la construccion y servicios.

A pesar de la existencia de leyes que prohiben la discriminacion por orientacion sexual e

identidad de género, como la Ley 1482 de 2011, la implementacion efectiva de estas politicas en
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el sector privado sigue siendo limitada y desigual. Segun un informe del DANE (Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica), aproximadamente el 12% de la poblacion colombiana
se identifica como parte de la comunidad LGTBIQ+, y un estudio de la Superintendencia de
Subsidio Familiar en 2022 reveld que mas del 65% de las personas LGTBIQ+ han
experimentado algun tipo de discriminacion en su lugar de trabajo (DANE, 2024) (SIC, 2022).

DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA, con 18 afos de experiencia
en disefio y construccion a nivel nacional, se enfrenta a desafios comunes en el sector en cuanto a
la inclusion de la comunidad LGTBIQ+. En el sector de la construccion en Colombia, un estudio
de Colombian Diversity in Construction Report 2021 indic6 que solo el 4% de las empresas
tienen politicas claras de inclusion LGTBIQ+, y alrededor del 40% de los empleados LGTBIQ+
en este sector han reportado sentirse inseguros al revelar su orientacion sexual o identidad de
género en el lugar de trabajo (Infobae, 2022) (Colombia Diversa, 2021).

La falta de politicas inclusivas especificas y de programas de sensibilizacion dentro de
DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA puede perpetuar un entorno laboral
donde las personas LGTBIQ+ se sientan obligadas a ocultar su identidad. Esto no solo afecta su
bienestar emocional y psicologico, sino que también limita sus oportunidades de desarrollo
profesional y puede aumentar la rotacion de personal; de acuerdo con el informe de Human
Rights Campaign, indica que las empresas con politicas inclusivas experimentan un 21% menos
de rotacién de empleados en comparacion con aquellas que no las tienen (Funcién Publica,
2011).

Las barreras culturales y la falta de conciencia sobre la importancia de la inclusion siguen

siendo un obstaculo significativo, Segun la encuesta Diversity and Inclusion Index 2022 de
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Thomson Reuters, solo el 30% de las empresas en Ameérica Latina considera la inclusion

LGTBIQ+ como una prioridad estratégica. En Colombia, aunque ha habido avances, muchas
empresas aln no cuentan con mecanismos adecuados para proteger a sus empleados LGTBIQ+
de la discriminacion y el acoso. Esto se refleja en la percepcion de los empleados: segin un
estudio de la Camara de Comercio LGBTI de Colombia, el 72% de las personas LGTBIQ+ en el
sector privado sienten que las politicas de inclusién en sus lugares de trabajo son insuficientes o
no se aplican de manera efectiva.

Descripcion del problema

DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA, una empresa con 18 afios
en el mercado de disefio y construccion, refleja las dificultades tipicas de este sector en la
adopcion de politicas inclusivas y en la promocién de un entorno de trabajo seguro y respetuoso
para sus empleados LGTBIQ+.

Aunque algunas organizaciones en el sector han comenzado a implementar politicas de
inclusién, en muchos casos estas medidas son superficiales y no logran provocar un cambio
cultural profundo. Estudios indican que mas del 65% de las personas LGTBIQ+ en Colombia
han experimentado algun tipo de discriminacion en el lugar de trabajo, lo que puede tener un
impacto negativo en su bienestar y en su rendimiento laboral. Ademas, un entorno no inclusivo
no solo afecta a los empleados directamente involucrados, sino que también puede tener
repercusiones significativas para la organizacién en general.

Un estudio de Human Rights Campaign sugiere que las empresas que no promueven la
inclusién LGTBIQ+ enfrentan un 21% mas de rotacion de personal en comparacion con aquellas

que lo hacen, lo que puede resultar en costos adicionales de contratacion y capacitacion (Human
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Rights Campain, s.f.). La falta de diversidad también limita la capacidad de la empresa para

innovar y adaptarse a un mercado en constante cambio, disminuyendo su competitividad y
atractivo en el mercado.

En este contexto, el problema central que enfrenta DR&MR COMUNICACIONES Y
SERVICIOS LIMITADA es la carencia de una estrategia clara y efectiva para la inclusion de la
comunidad LGTBIQ+. La ausencia de medidas concretas no solo impide la plena integracién de
estos empleados, sino que también afecta la cohesion interna, la moral de los empleados y la
reputacion de la empresa, limitando su potencial de crecimiento y desarrollo en un entorno
empresarial que valora cada vez mas la diversidad y la inclusion.

Formulacion del problema
¢ Cuales estrategias de inclusion y diversidad en el ambito laboral para la comunidad LGTBIQ+
existen y se adaptan a la empresa DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA?
Objetivo general
Disefar una politica de diversidad e inclusion con las diferentes estrategias que existen en el
ambito organizacional para DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA.
Objetivos especificos
= |dentificar como las empresas en paises desarrollados, como Estados Unidos, han incluido
la comunidad LGTBIQ+ en sus procesos organizacionales, la importancia y el efecto que ha
tenido dentro de éstas.
= Validar la situacion actual frente a la inclusion laboral de la comunidad LGTBIQ+ en la
organizacion DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA y determinar si

existen politicas corporativas o normativas que respalden dichas iniciativas.
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= Conocer los programas o redes de apoyo mas destacados en Colombia que brindan

acompariamiento a las diferentes entidades del sector privado empresarial en cuanto a la
comunidad LGTBIQ+.
Conveniencia del proyecto

Hoy en dia Colombia muestra un panorama de crecimiento en cuanto al tema de inclusion
laboral; el pais se encuentra dando un paso importante frente a este tema, principalmente para la
comunidad LGTBIQ+. Actualmente, se habla con frecuencia de esta comunidad siendo una parte
significante de poblacion en el pais, muchos de los jovenes, quienes son el futuro de este, hacen
parte de la comunidad LGTBIQ+.

En Colombia se ha logrado evidenciar que los jovenes son personas que se estan
formando para salir altamente capacitados en las diferentes areas que existen, lo cual podria traer
un efecto negativo para aquellas organizaciones que no quieran adquirir este talento dentro de
estas; se estaria desaprovechando el talento que tal vez no se ha encontrado por el sesgo de evitar
la contratacion de personas con diferencias.

De igual forma, muchos empresarios han mostrado interés por conocer como abordar
estos temas dentro de sus organizaciones y como aplicarlos dentro de estas, buscando datos,
informes, articulos que aborden estos temas, desde sus implicaciones hasta sus efectos, por lo
cual, es relevante y de gran ayuda dar a conocer esto con esta investigacion referente al tema de
la comunidad LGTBIQ+ a una organizacién que hoy en dia no esta abierta a estos cambios que
han venido sucediendo sobre la inclusion como lo es DR&MR COMUNICACIONES Y

SERVICIOS LIMITADA.
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Desde la especializacién en gestion humana se ha evidenciado la importancia de

implementar politicas de inclusion en la comunidad LGTBIQ+, esto permitira realizar procesos
de seleccidn y contratacion transparentes y equitativos para los participantes, dando importancia
a las capacidades de las personas mas alla de su aspecto fisico, estilo y forma de pensar.

Estas medidas permiten a los trabajadores contar con un acompariamiento frente a
situaciones que puedan surgir en su rol laboral y de igual forma favorecer a los empresarios por
promover la igualdad y proteger los derechos humanos de los trabajadores.

Creemos en la igualdad de condiciones, que las personas sean tratadas con respeto
eliminando practicas discriminatorias y valorando las capacidades, aptitudes y conocimiento.
Marco Teorico

La inclusidn laboral se refiere al proceso mediante el cual se garantiza que todas las
personas, independientemente de su origen, orientacion sexual, identidad de género,
discapacidad o cualquier otra caracteristica personal, tengan igualdad de oportunidades en el
entorno laboral. Las empresas que promueven la inclusién laboral desarrollan estrategias para
atraer, retener y promover el talento diverso dentro de la organizacion. Esto incluye politicas de
contratacion justa, programas de formacion sobre diversidad e inclusion, y la adopcion de un
liderazgo inclusivo que fomente la equidad en todos los niveles de la organizacion (Huepe,
2023).

La inclusion LGTBIQ+ es el esfuerzo y el compromiso para crear un entorno acogedor y
de apoyo dentro de varios entornos sociales como lugares de trabajo, colegios y comunidades,

que abarca a las personas que se identifican dentro de la comunidad LGTBIQ+. El objetivo de
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esta es crear un entorno de aceptacion y apoyo donde las personas LGTBIQ+ sientan que pueden
prosperar, contribuir y ser valoradas por sus identidades unicas (Harding Evans, 2023).

Este entorno se construye por medio de estrategias inclusivas, las cuales se refieren a un
conjunto de politicas, procesos y practicas que tienen como objetivo integrar activamente a
personas de diversos origenes, identidades de género, orientaciones sexuales y otras
caracteristicas en el entorno laboral. Estas estrategias buscan garantizar la igualdad de
oportunidades y la no discriminacién, fomentando un ambiente donde las diferencias son
valoradas y respetadas. Algunas de las practicas comunes incluyen capacitaciones en diversidad,
creacion de comités de inclusion, y politicas de no discriminacion (deloitte, 2022).

A pesar de que se ha venido trabajando en el tema de inclusion para la comunidad
LGTBIQ+ y que han logrado resultados positivos frente a sus derechos, aln se notan las
diferencias para ellos en comparacidn con las personas que no se catalogan dentro de esta, siendo
una de las mas relevantes la inclusion laboral, por esta razén es necesario abordar el tema, ya que
este movimiento ha cogido gran relevancia en este aspecto y cada vez esta siendo mas fuerte.

Desafortunadamente, en los lugares de trabajo se presentan grandes desafios para las
personas LGTBIQ+, debido a la discriminacidn, a los prejuicios o la falta de politicas inclusivas
dentro de las organizaciones. De hecho, se realiz6 una encuesta en el afio 2022 donde se logré
evidenciar que el 70% de los encuestados habrian sufrido algun tipo de discriminacion o acoso
en el lugar de trabajo (Harding Evans, 2023).

Un estudio realizado por the Williams Institute on Sexual Orientation and Gender

Identity Law and Public Policy, informé que mas de un tercio de los empleados LGTBIQ+ suele
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renunciar voluntariamente por el trato recibido por sus empleadores en funcion a la identidad de
género y su orientacion sexual (Harding Evans, 2023).

La discriminacion laboral ocurre cuando un empleado o candidato a un puesto de trabajo
es tratado de manera desigual debido a caracteristicas personales como raza, género, religion,
discapacidad o edad. Este trato desigual puede manifestarse en decisiones de contratacion,
asignacion de tareas, oportunidades de promocion, salarios y despidos (Camara de Comercio,
2022).

Es necesario conocer las diferentes formas en las que estas personas LGTBIQ+ son
discriminadas y no son tenidas en cuenta dentro de las organizaciones o no le dan la importancia
que esto representa; de acuerdo con Harding Evans (2023), existen cinco maneras de
discriminacion laboral:

. Discriminacién en reclutamiento: Se rehdsan a contratar una persona de la comunidad
LGTBIQ+.

. Terminacion de contrato: Despido o0 menos oportunidades de asenso dentro de la
organizacion.

. Inequidad salarial: Proporcionarles salarios mas bajos, menos beneficios o un trato
diferente.

. Aislamiento: Préacticas de exclusion en todos los espacios dentro de la organizacion, ya
sean eventos, actividades, lugar de trabajo o redes profesionales.

. Acoso: Realizar comentarios ofensivos, utilizar apodos o nombres despectivos y crear

espacios amenazantes para las personas LGTBIQ+.
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Estos tipos de discriminacidn hacen que las personas LGTBIQ+ disminuyan su bienestar
y su satisfaccion llevando consigo a una baja productividad laboral, asi mismo, se logra la
perdida de talentos potenciales, se incurre en incumplimientos legales y la imagen de la
organizacion queda en un posicionamiento bajo, ya que se convierte en un lugar de trabajo no
deseado para muchos.

De acuerdo con un estudio realizado por Deloitte (2023), donde se entrevistaron a 5.474
personas de la comunidad LGTBIQ+ de diferentes sectores empresariales y 13 paises alrededor
del mundo, se evidenci6 que una minoria de organizaciones demuestra un compromiso con la
inclusién LGTBIQ+ tanto internamente (acciones Unicamente dentro de la organizacioén) como
externamente (acciones fuera de la organizacion).

Alrededor del 35% de los encuestados afirmaron tener empleadores que se preocupan por
la comunidad LGTBIQ+, el 43% afirmé que sus empleadores no son conscientes 0 no estan
seguros del compromiso de la organizacion con esta comunidad y el 22% cit6 a sus empleadores
de como realizan este compromiso con la comunidad LGTBIQ+, de este porcentaje el 14% lo
realiza de manera interna y el 8% de manera externa, mencionaron que sus empleadores
mediante los medios de comunicacion dan a conocer la importancia de la inclusién de esta
comunidad en sus labores, al igual que por medio de las camparias de reclutamiento (Deloitte,
2023).

Figural

Compromiso de los empleadores con la comunidad LGTBIQ+
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Nota. La figura muestra los porcentajes de compromiso que tienen las organizaciones con los
empleados de la comunidad LGTBIQ+. Fuente: Deloitte (2023).

Se evidencio que los colaboradores pertenecientes a esta comunidad buscan una
organizacion en la cual sentirse comodos para realizar su trabajo y donde puedan expresarse sin
temor con sus colegas de los diferentes niveles organizacionales (gerentes, lideres, pares etc.); se
identificd que al ellos observar que la organizacion no esta apoyando la inclusion de las personas
LGTBIQ+ prefieren buscar organizaciones que si lo hagan y trabajar para ellas, ya que esto
genera un impacto positivo en sus vidas y en su lugar de trabajo, les brinda estabilidad personal y
laboral (Deloitte, 2023).

Una politica inclusiva se refiere a las normas, acciones y procedimientos que una
organizacion implementa con el objetivo de garantizar la igualdad de oportunidades, el respeto y
la inclusion de personas de diversos origenes, identidades y caracteristicas, sin discriminacion
alguna. Estas politicas buscan eliminar barreras que puedan afectar a grupos tradicionalmente
marginados y asegurar que todos los individuos tengan acceso equitativo a recursos y
oportunidades en el entorno laboral, académico o social (Smith, 2021).

Adrien Gaubert (2023), cofundador de la organizacion myGwork afirma que actualmente

contar con inclusion laboral es un factor esencial para atraer y retener el talento joven, empleados
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de la generacion Z, personas nacidas en los afios 90s a los 2000, para esto es necesario que las
organizaciones cuenten con politicas que demuestren que sus lideres se preocupan por el
bienestar de los colaboradores, brinden un buen ambiente laboral y promuevan un sentido de
pertenencia con la organizacion para la comunidad LGTBIQ+.

Estas politicas deben contener un lenguaje neutral en cuanto al género y ser inclusivas,
por ejemplo, otorgar a todos los colaboradores, independiente del género, la licencia parental,
donde se incluyan a las parejas del mismo sexo, junto con los beneficios adicionales de atencion
medica que puedan ofrecer las organizaciones, de igual forma, contar con politicas que cuentan
con tolerancia cero hacia todas las formas de acoso, incluida la discriminacion de la comunidad
LGTBIQ+, esto podria compartirse desde el ingreso de la persona a la organizacion, por medio
de la contratacion, el reglamento de trabajo y el proceso general de incorporacion donde se
destaque la politica y las consecuencias que trae el incumplimiento de esta (Gaubert, 2023).

Las organizaciones podrian respaldar estas politicas, realizando capacitaciones en
diversidad, equidad e inclusion (DEI) que instruyan en como ser conscientes de los prejuicios
inconscientes que se presentan para la comunidad LGTBIQ+, que orienten en como denunciar
comportamientos inapropiados y en como denombrar a los colaboradores trans y/o no binarios
sin causar ofensa alguna (Gaubert, 2023).

Gaubert (2023) también refiere en ver esto como una alianza para mantener una cultura
inclusiva y correcta en las organizaciones, expone la importancia de involucrarse en estos temas
a nivel externo, como lo es la participacién en el evento por el orgullo LGTBIQ+ o la
intervencion en foros que traten este tema, de tal forma que se pueda forjar una red LGTBIQ+

activa.
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“Utilizar cualquiera de estas estrategias dentro de la organizacion puede ayudar a las
empresas a atraer y retener talento LGTBIQ+, especialmente a las generaciones mas jovenes.
Mejorara la reputacion como empleador de eleccidn, y le dira a los clientes existentes y
potenciales que es una marca inclusiva” (Gaubert, 2023).

Estas estrategias se han convertido en un pilar fundamental en la gestion moderna de
recursos humanos, especialmente en el contexto de las crecientes demandas por equidad y
diversidad en el trabajo. Un informe de 2020 sobre diversidad en el trabajo destaca que las
empresas con politicas inclusivas no solo logran mayor retencion de talento, sino también
mejoran el clima organizacional y la innovacion (deloitte, 2022).

Para las organizaciones no es solo importante generar una buena imagen o estar dentro de
las empresas inclusivas y velar por el bienestar de sus empleados de la comunidad LGTBIQ+
sino que también buscan contar con una fuerza laboral diversa que les contribuya a disminuir los
costos y a tener una mayor rentabilidad. De acuerdo con un informe realizado por McKinsey
sobre la diversidad en el lugar de trabajo, se demostrd que las empresas que cuentan con
diversidad laboral tienen un 35% de rendimientos financieros mas alto que los promedios
nacionales de los Estados Unidos de América (Dyson, s.f.).

Para este pais desarrollado por medio de un estudio realizado por Out Now Consulting, se
demostro que la economia estadounidense podria ahorrar 9 mil millones de délares anuales si las
organizaciones fueran mas efectivas en la implementacion de politicas de diversidad e inclusion
laboral para la comunidad LGTBIQ+. De igual forma, los empleadores se beneficiarian en
cuanto a los costos legales, ya que estos serian mas bajos relacionados con demandas por

discriminacion (Dyson, s.f.).
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Ahora bien, si las organizaciones quieren contar con colaboradores de gran talento y

potencial, deberan expandir su busqueda demografica incluyendo a la comunidad LGTBIQ+,
para esto es necesario adaptar su enfoque de reclutamiento para cumplir con las expectativas de
las personas que pertenecen a esta comunidad, para lo cual Dyson (s.f.) sefiala tres formas de
reclutar:

. Hacer investigacion de mercado: Realizar encuestas que permita a las organizaciones
conocer los intereses y necesidades de las personas LGTBIQ+, para asi, poder crear
mensajes amigables en las ofertas de trabajo y las comunicaciones de los reclutadores.

. Crear un proceso de reclutamiento amigable: Contar con un proceso integral con
reclutadores que tengan experiencia en la evaluacion de candidatos diversos; asi mismo,
realizar este proceso inicialmente con aprendices, de tal forma que por medio de ellos se
pueda ir adquiriendo talento dentro de la organizacion y se les dé la oportunidad de entrar a
esta como colaborador.

. Referencias de empleados: Las organizaciones deben dar a conocer a sus colaboradores
gue buscan activamente y fomentan la contratacion de empleados LGTBIQ+ para cubrir
cualquier vacante, esto con el fin de que el mensaje se dé a conocer a otras personas y la
organizacion sea reconocida por su labor en la inclusion.

Una vez se cuente con personal LGTBIQ+ dentro de las organizaciones, podria realizarse
un programa de inclusion, donde se respalde a las personas pertenecientes a esta comunidad, ya
sea por medio de talleres, charlas, capacitaciones o espacios que permitan al colaborador sentirse
cdémodo y apoyado por parte del area de gestion del talento humano y asi mismo de las demas

areas dentro de la organizacion (Dyson, s.f.).
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De igual forma, las organizaciones podrian colaborar con empresas dedicadas a apoyar la
comunidad LGTBIQ+ externas y alentar a todos sus colaboradores, no solo los que pertenezcan a
esta comunidad, a participar en eventos patrocinados por este tipo de organizaciones. Por medio
de esto se logra alinear los valores corporativos con los de aquellas que se dedican al cuidado de
la comunidad LGTBIQ+ y, ademas, dan un mensaje de igualdad tanto a nivel interno como
externo (Dyson, s.f.).

Para este afio 2024, donde se habla méas acerca de un lugar de trabajo inclusivo, la
organizacion Superscript (2024), indag6 por medio de conversaciones con seis empresarios
LGTBIQ+ y defensores de la diversidad e inclusion, cuales eran los aspectos mas relevantes para
tener en cuenta al construir un lugar de trabajo inclusivo, a lo que ellos nombran consejos que
podrian ser tenidos en cuenta por las organizaciones que quieran abrirse al cambio.

Es importante conocer a la persona, las organizaciones deben apoyar a su personal
LGTBIQ+ entendiendo que todos son diferentes. Es necesario crear espacios donde se realice
una interaccién empleador - empleado y se les permita expresar, si asi lo desean, algin problema
0 situacién que estén presentando, generar confianza (Superscript, 2024).

Las organizaciones deben respaldar el que una persona LGTBIQ+ cuente su historia y se
exprese abiertamente ante su identidad sexual o género, de esta forma promueven la seguridad y
pertenencia. “Una de las partes mas importantes de ser LGTBIQ+ inclusivo es compartir mi
historia abiertamente y crear una cultura positiva dentro del equipo”, dice la coach y businees
mindset, la Dra. Morgana McCabe Allan (Superscript, 2024).

Es necesario que los programas, las politicas y demas actividades realizadas en la

organizacion sean dirigidas a todo el mundo, ya que muchas veces hay colaboradores que ain no
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se sienten comodos compartiendo su identidad sexual o género y al ser esto una decision propia,
la empresa debe hacerlo llegar a todo el mundo (Superscript, 2024).

Crear una comunidad o unirse a una red LGTBIQ+ donde se tengan objetivos claros,
responsabilidades, recursos y el apoyo de los lideres de mas alto nivel en las organizaciones es
crucial para establecer esta cultura inclusiva dentro de las organizaciones, es necesario contar
con el apoyo de las personas que no hacen parte de la comunidad LGTBIQ+ y entender que la
inclusién no es un tema que solo lo construye la persona al mando de la organizacion, sino que
también todos los que hacen parte de esta pueden contribuir a fortalecerla y aplicarla
(Superscript, 2024).

Es relevante que las organizaciones que hagan parte de redes de apoyo a la comunidad
LGTBIQ+ lo hagan saber tanto a nivel interno como externo, por ejemplo, en la organizacion
Accenture utilizan un corddn con los colores del arcoiris para sus pases de seguridad, de igual
forma en la empresa YouGov, tienen stickers en sus escritorios para mostrar la membresia y
apoyo a las redes que pertenecen, son formas de dar a conocer la importancia que se le da el tema
en la organizacion (Superscript, 2024).

Ser una organizacion inclusiva no es tarea facil, es un proceso en constante evolucion u
objetivo al que deben llegar paso a paso las empresas, no es un tema que se pueda realizar de un
dia para otro, no existe organizacion inclusiva perfecta, siempre debe haber un trabajo sobre esto
dia a dia. De igual forma, se debe entender que no todas las personas que se identifican dentro de
esta comunidad sufren los mismos tratos, por ejemplo, las personas trans, ain son un género que
es dificil de aceptar por la sociedad por lo cual es necesario tener compasion y brindar el apoyo

requerido (Superscript, 2024).
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Aspectos como el manejo de términos al expresarse, dejar que cada persona elija la

manera en la que quiere ser llamado o el uso de pronombres son pequefios detalles a tener en
cuenta por las organizaciones que hacen la diferencia para la comunidad LGTBIQ+, ya que
podria evitarse algin termino ofensivo para ellos. De igual forma, si la organizacion no esta
apoyando esta comunidad y no ha hecho nada que contribuya al cuidado de esta, no tienen por
qué aparentar que, si lo realizan, ya que esto también puede ser una ofensa para quien contribuya
a la comunidad LGTBIQ+ (Superscript, 2024).

Crear una politica inclusiva dentro de la organizacion no es tarea dificil, hoy en dia
existen plantillas gratuitas que pueden descargarse de internet e incluso hay otras empresas que
se dedican a las organizaciones incluyan este tipo de politicas en su lugar de trabajo, por lo cual
es lo que mas se recomienda si se quiere empezar a ser una empresa que contribuya a la
igualdad, la diversidad y la inclusion (Superscript, 2024).

Muchas organizaciones realizan encuestas para monitorear y medir el progreso de su
inclusién en el lugar de trabajo, esto también los ayuda a encontrar que deben reforzar para
seguir con sus practicas inclusivas del LGTBIQ+ correctamente. Por ejemplo, la empresa lowe’s
home improvement implementa una encuesta voluntaria que les pregunta sobre su orientacién
sexual e identidad de género para tener datos de la poblacion LGTBIQ+ en la organizacion y asi
poder satisfacer mejor sus necesidades y crear nuevas maneras de abordar el tema de la inclusién
(U.S. Chamber of Commerce Foundation, 2023).

También existe la creacion de un grupo de consejeros dentro de la organizacion
conformado por personas de diferentes areas que pertenezcan a la comunidad LGTBIQ+, los

cuales velan porque se realicen practicas que apoyen estos temas para toda la organizacion, asi
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mismo de asesorar a la organizacion para que realmente se realicen practicas de inclusion

efectivas y actuales (U.S. Chamber of Commerce Foundation, 2023).

Después del Covid 19, varias organizaciones americanas repensaron y reflexionaron
acerca del tema lo que los hizo darle méas importancia al tema de apoyo a la comunidad
LGTBIQ+. Empresas como Greenleaf Job Training Services afiadio politicas y programas que
prohiben la discriminacién basada en la orientacion sexual y la identidad de género, realizaron
capacitaciones sobre estos temas y la defensa publica de los empleados LGTBIQ+ en el trabajo
(U.S. Chamber of Commerce Foundation, 2023).

La organizacion Duke Energy realizo ajuste a sus iniciativas frente a la discriminacion e
inclusion, brindando a los empleados una plataforma virtual, Let’s talk about it, la cual cubre
muchos temas sobre inclusion y discriminacién, desde los jovenes LGTBIQ+ hasta como ser un
aliado inteligente, por medio de esta los colaboradores charlan acerca de cdmo se han visto
afectados por estos temas en su vida personal y laboral (U.S. Chamber of Commerce Foundation,
2023).

Desde las empresas es importante eliminar las barreras que existen frente a la
discriminacién en el &mbito laboral. En Colombia algunas entidades proporcionan mecanismos
que identifican el avance de las organizaciones en el sector privado y publico en cuando a
inclusién para garantizar un entorno laboral sano y libre de discriminacion (secretaria de la
mujer, 2022).

Organizaciones como (sentiido, 2024) han creado periodismo digital real frente a la
comunidad LGTBIQ+ realizando un analisis libre de prejuicios. También ofrecen consultorias y

capacitaciones a empresas del sector publico y privado, lo que ha permitido reconocer la
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existencia de nuestra diversidad que cada persona es unica y valiosa aceptando los gusto y

sexualidad (Voz de América, 2024).

Con el animo de brindar calidad de vida a la poblacién trans, nace la primera clinica de
género en Bogota la cual permite brindar atencion segura y segun las necesidades de cada
paciente. Este programa da apoyo no solo a la comunidad LGTBIQ+ sino tambiéen a empresarios
gue deseen orientar a sus trabajadores con temas de tratamiento especificos como: tratamiento de
hormonas, intervenciones y cirugias (Voz de América, 2024).

Muchas organizaciones desean avanzar en inclusion a nivel corporativo sin embargo no
es una tarea facil por falta de herramientas o una metodologia practica y clara. La ARL SURA
tiene con objetivo “Plantear algunas iniciativas conceptuales y metodoldgicas que orienten a las
empresas en temas de equidad de género e inclusion y que puedan ser identificadas, aplicadas o
fortalecidas; al interior de sus ciclos u operaciones de negocio” (ARL SURA, 2022).

En la busqueda de articular buenas practicas empresariales la entidad Proantioquia tomo
las siguientes empresas antioquefias como ejemplo en equidad de género: Grupo Exito, Avon,
Bancolombia, Jaime Arteaga y Asociados, Grupo Nutresa, Construcciones el Condor, Comfama,
Renaul, Zigin Continental Gold, Constructora Contex SAS BIC, Corporacion Parque Explora,
Globalista (Proantioquia, 2020).

Los criterios por evaluar fueron: practicas efectivas para reducir la desigualdad salarial,
procedimientos éptimos de contratacion y seleccion de personal, balance entre vida familiar,
personal y laboral, practicas adecuadas para prevenir el acoso sexual, laboral y la violencia

contra la mujer. Con estas practicas se demuestra que si es posible transformar la cultura
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organizacional de las empresas de una forma efectivas en diversidad e inclusion (Proantioquia,
2020).

Las normas de conducta definen las acciones que las empresas deben de tomar para
cumplir su deber de respetar los derechos de la comunidad LGTBIQ+, también las medidas que
deben de implementar para combatir la discriminacion y los abusos de los derechos humanos en
la sociedad. La Oficina de Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos
Humanos (Nueva York y Ginebra, 2022) emite la guia completa con la finalidad de conseguir
apoyo de las empresas para tener buenas practicas en la poblacién LGTBIQ+.

Una cultura inclusiva promueve un ambiente de trabajo sano y diverso, desde los
entornos laborales es importante reconocer la lucha de la comunidad (Carolina Rodriguez Mayo,
2023) Esto puede incluir programas de capacitacion laboral, acceso a recursos financieros y
apoyo en el desarrollo de habilidades empresariales. Ademas, es importante promover la
educacion y la sensibilizacion en la sociedad para reducir la discriminacion y el estigma hacia las
personas “trans”.

En Colombia, el marco legal que regula la inclusion laboral y prohibe la discriminacién
esta principalmente compuesto por la Constitucion Politica y diversas leyes que refuerzan los
principios de igualdad y no discriminacion.

La Constitucion Politica (1991) prohibe cualquier forma de discriminacion,
especialmente en el &mbito laboral, donde se garantiza la igualdad de derechos para todos los
ciudadanos. Adicionalmente, la Ley 1482 de 2011 establece sanciones para aquellos actos de
discriminacién que afecten los derechos fundamentales de las personas. En el contexto laboral,

las empresas estan obligadas a garantizar ambientes de trabajo libres de discriminaciony a
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adoptar politicas que promuevan la igualdad de oportunidades DR&MR, al no contar con

politicas inclusivas formales, se encuentra en una posicion de vulnerabilidad, ya que incumplir
con la normativa puede no solo afectar la imagen de la empresa, sino también llevar a sanciones
legales segun lo establece la Ley Antidiscriminacion y el Codigo Sustantivo del Trabajo (SIC,
2022).

En el cddigo Sustantivo del Trabajo: También establece el principio de igualdad en las
relaciones laborales y prohibe practicas que puedan conducir a la exclusion o discriminacion
dentro del lugar de trabajo (Cddigo Sustantivo de Trabajo, 2020).

El marco legal para la implementacion de politicas inclusivas en el ambito laboral esta
respaldado por la Constitucion Politica y leyes como la Ley 1482 de 2011, que prohiben la
discriminacidn basada en la orientacion sexual e identidad de género. Estas normativas obligan a
las empresas a promover ambientes laborales inclusivos y garantizar el respeto por los derechos
de las personas LGTBIQ+. Ademas, las guias emitidas por entidades como la Superintendencia
de Industria y Comercio refuerzan la importancia de implementar politicas inclusivas que
promuevan la diversidad y eviten la exclusion en el lugar de trabajo, pero la falta de politicas de
inclusién en DR&MR sugiere que la empresa no ha integrado estas disposiciones legales en sus
practicas cotidianas, lo que podria conducir a situaciones de discriminacién, aunque no haya
intencion explicita de excluir a algin grupo (SIC, 2022).

DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA no ha establecido normas
formales para garantizar la participacion equitativa de todas las personas, ni ha desarrollado

procedimientos para gestionar el respeto a la diversidad y la inclusion. Sin estos mecanismos, la
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empresa corre el riesgo de perpetuar un ambiente de trabajo en el que la discriminacion, aunque
no sea intencional, puede ocurrir sin mecanismos efectivos para corregirla (Centeno, 2021).
Marco Institucional:

DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LTDA es una empresa con una alta
experiencia en las areas de disefio, construccién y ejecucion de diversos proyectos especializados
en mano de obra para el area de Telecomunicaciones y Redes Eléctricas. Son una Sociedad
juridica con domicilio en Bogota D.C, inscritos en la camara de comercio de Bogota desde el afio
2005.

DR&MR tiene su sede principal en Bogota, ubicada en la Carrera 74 N.° 63F — 60, Barrio
El Encanto. Ademas, cuenta con presencia en otras ciudades importantes de Colombia, como
Pereira, Medellin, La Dorada, Santander, Cali, Norte de Santander, Mosquera, Valledupar,
Bosconia, Curumani, Aguachica, Riohacha.

Fundada en abril de 2005 por dos compafieros universitarios que hoy en dia son los
socios mayoritarios, DR&MR comenzd sus actividades como contratista en proyectos de
telecomunicaciones para empresas reconocidas como COBRA, SICTE y AZTECA. El talento
joven y la calidad de sus proyectos le dieron un factor diferenciador, permitiéndole alcanzar un
auge en 2008 con mas de 1000 empleados.

A pesar de una crisis en 2014 que casi provoca su cierre, en 2017 DR&MR retomé sus
actividades como contratista para Ufinet, empresa espafiola que lidera la construccion de redes
de telecomunicaciones en Latinoamérica. Hoy en dia, DR&MR sigue siendo uno de los

contratistas clave para Ufinet, consolidando su posicion en la industria.
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Misidn: “Nuestro prestigio esta consolidado por la experiencia profesional y la politica
del cumplimiento, puntualidad y compromisos adquiridos con nuestros clientes, dando la certeza
de la calidad total y mejoramiento continuo”.

Vision: “DR&MR tiene como objetivo consolidarse como empresa con una estructura
compuesta por un equipo humano de profesionales de primer nivel, posesionandonos en el
mercado, como una empresa lider en proyectos de ingenieria a nivel nacional e internacional”.

Actualmente, DR&MR cuenta con un equipo de 200 empleados, de los cuales solo 12 son
mujeres, lo que resalta una importante oportunidad de fomentar la inclusion y aumentar la
participacion de mujeres en roles clave dentro de la empresa. Esto es especialmente relevante en
un sector como el de las telecomunicaciones, histéricamente dominado por hombres.
Metodologia
Enfoque, alcance y disefio de la investigacion

El enfoque mixto es una estrategia de investigacion que integra tanto métodos
cualitativos como cuantitativos en un solo estudio, con el objetivo de explorar y comprender un
problema desde varias dimensiones. Segun John W. Creswell, uno de los principales exponentes
de esta metodologia, el enfoque mixto combina la recopilacion y anélisis de datos cuantitativos y
cualitativos en un mismo estudio para ofrecer una visién mas completa de la realidad. (Creswell,
2018).

Por consiguiente, el proceso investigativo busca apalancar el analisis de datos mediante
un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos para explorar el impacto que
tiene la inclusién de personas de la comunidad LGTBIQ+ en DR&MR COMUNICACIONES Y

SERVICIOS LIMITADA. A través de la recoleccién de datos, se pretende examinar los factores
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que influyen en el entorno laboral, evaluando como la diversidad afecta tanto a la dinamica

interna como a la percepcidn externa de la empresa.

El disefio de la investigacion incluird una encuesta y la observacion participante,
permitiendo recopilar informacion suficiente para analizar la problematica de la inclusién
LGTBIQ+. Se garantizara la confiabilidad, validez y objetividad del proceso, lo cual es crucial
para obtener resultados significativos.

La investigacion se centrara en identificar la percepcion de los empleados actuales y
potenciales, asi como del publico en general respecto a la inclusién de personas LGTBIQ+ en la
empresa. El universo del estudio abarca el sector de las comunicaciones, con DR&MR como
objeto de analisis, donde se determinara una muestra representativa que incluya a 200
colaboradores. Se utilizaran instrumentos de encuestas y de observacion participante, que
incluiran tanto a directivos como a empleados de la organizacion.

El proceso cuantitativo se llevara a cabo a través de una encuesta que permita determinar
patrones de comportamiento y actitudes hacia la inclusion LGTBIQ+. Simultdneamente, por
medio de la observacion participante, se podra identificar las percepciones de los empleados
sobre el ambiente laboral y la cultura organizacional en DR&MR. Esto se lograra a través de la
relacion cara a cara y la participacion directa con ellos en su ambiente laboral, para argumentar
la problematica existente.

Al aplicar un enfoque de investigacion mixto, se espera lograr una perspectiva mas
amplia y profunda sobre los factores que influyen en la inclusion de personas LGTBIQ+ vy el
impacto que esto genera en DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA. Entre

las ventajas de este enfoque se incluye la posibilidad de obtener informacién mas rica y variada,
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que permitira consolidar razonamientos y argumentaciones fundamentadas para abordar la

problematica de la inclusion en la empresa.

Hipotesis Inicial

La ausencia de politicas de inclusién laboral en DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS
LIMITADA impacta negativamente en la atraccion y retencion del talento humano calificado,
perteneciente a la comunidad LGTBIQ+, lo que genera un entorno menos diverso.

Hipotesis Alternativa

La implementacidn de politicas inclusivas en DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS
LIMITADA mejoraria la percepcion de comodidad y seguridad entre los empleados de la
comunidad LGTBIQ+, incrementando su permanencia en la empresa y mejorando el clima
organizacional.

Variables:

Tabla 1

Variables dependientes

Objetivos Especificos Variables

Identificar como las empresas en paises - Aplicacion de politicas inclusivas que

desarrollados, como Estados Unidos, han aseguran un trato equitativo y oportunidades

incluido la comunidad LGTBIQ+ en sus en el entorno laboral.

procesos organizacionales, la importanciay el | - Uso de estrategias inclusivas LGTBIQ+

efecto que ha tenido dentro de estas. desde el reclutamiento, la contratacion y
demas procesos organizacionales.
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Validar la situacion actual frente a la inclusién | - Ausencia de politicas de inclusion para la
laboral de la comunidad LGTBIQ+ en la comunidad LGTBIQ+.

organizacion DR&MR COMUNICACIONES |- Percepcion general de los empleados sobre el
Y SERVICIOS LIMITADA y determinar si nivel de inclusion, respeto y equidad que
existen politicas corporativas o normativas que observan en el lugar de trabajo.

respalden dichas iniciativas.

Conocer los programas o redes de apoyo mas - Existencia y participacién en programas o
destacados en Colombia que brindan redes de apoyo.
acompafiamiento a las diferentes entidades del | - Impacto de los programas de apoyo en las
sector privado empresarial en cuanto a la organizaciones.

comunidad LGTBIQ+.

Fuente: Elaboracién propia.
Poblacion y muestra

La poblacion objetivo esta constituida por los 200 empleados de DR&MR
COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA, quienes se dividen en dos grupos
principales, ambos cruciales para el éxito de la empresa:

1. Personal Administrativo (Coordinadores de Proyectos- Administrativos):

Este grupo estd compuesto por los coordinadores de proyectos, quienes son responsables
de la planificacion, gestion y supervision de las actividades de instalacion y mantenimiento de
redes de fibra Optica. Los coordinadores toman decisiones estratégicas y operativas para asegurar
el éxito de los proyectos, y personal administrativo como contadora, auxiliar contable y jefe

administrativa.
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Representan aproximadamente 30% del total de empleados, lo que equivale a 60
empleados.

2. Personal Operativo (Encargados de Terreno):

Este grupo incluye a los empleados que realizan trabajos en terreno, tales como la
instalacion y mantenimiento de redes de fibra Optica. Trabajan en condiciones fisicas
demandantes y coordinan sus actividades con el equipo administrativo.

Representan aproximadamente 70% del total de empleados, es decir, 140 empleados. Este
grupo es vital para evaluar como se perciben las politicas de inclusion desde una perspectiva
operativa y en el terreno, donde las dinamicas laborales pueden ser diferentes.

Muestra

Para este estudio, se estaran aplicando las encuestas y se realizara el registro de la
informacién por medio de la observacion participante a 143 empleados aleatorios de la parte
administrativa y operativa, lo que significa que se buscara recopilar datos del 71,5% del total de
los trabajadores, es decir, la mayor parte de la organizacion. Esto permitira obtener una vision
integral de las percepciones sobre la inclusion laboral de la comunidad LGTBIQ+ en la empresa.
Justificacion

Al incluir a la mayor parte de los empleados, se podran identificar patrones y diferencias
significativas en las percepciones sobre la inclusion laboral, asegurando que la mayoria de las
voces sean escuchadas y representadas en el analisis.

La encuesta constara de preguntas cerradas y preguntas con escala Likert (de 1 a 5) para

evaluar diversos aspectos relacionados con la inclusion, tales como:
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o Percepcion de respeto y equidad en el lugar de trabajo.

e Grado de comodidad de los empleados LGTBIQ+ al expresar su identidad de género u
orientacion sexual.
« Conocimiento y percepcion de las politicas inclusivas de la empresa.

« Satisfaccion laboral en relacion con la inclusion y diversidad.

La encuesta sera distribuida a todos los empleados a través de medios digitales,
garantizando la confidencialidad de las respuestas. Esto fomentard la sinceridad y permitira
obtener datos méas precisos sobre las experiencias de los empleados.

Por medio de la observaciéon participante se evaluaran aspectos actitudinales y de
comunicacion, asi mismo el acompafiamiento con el psicélogo de la empresa para poder evaluar
el comportamiento en el entrono laboral frente al tema de la inclusion LGTBIQ+ de los
empleados.

Anélisis de los datos

Los datos obtenidos en las encuestas seran analizados utilizando herramientas estadisticas

y los encontrados con la técnica de observacién participante serdn evaluados por la teoria

fundamentada, lo que permitira:

o Evaluar la percepcion de inclusion entre todos los empleados.
o Identificar areas de mejora y efectividad de las politicas de inclusion implementadas en
DR&MR.

o Captar las experiencias individuales y subjetivas.
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Seleccidn de métodos o instrumentos para la recoleccién de la informacion:

Al tratarse una investigacion con enfoque mixto se manejara el siguiente esquema de

recoleccion de informacion:

Meétodo cuantitativo: se elaborara un formulario en linea con preguntas que nos
proporcione un reporte de informacion real que permita analizar y medir la percepcion de las
personas en la empresa DR&MR Comunicaciones y Servicios Ltda.

Ver: Anexo adjunto INSTRUMENTO- MODELO DE ENCUESTA

Meétodo cualitativo: por medio del método de la observacion del participante, se
evidenciara de forma natural, cotidiana y habitual el patron de comportamiento, pensamientos y
la interaccidn de cada persona frente a la comunidad LGTBIQ en el ambito laboral.

Ver: Anexo adjunto FORMATO DE REGISTRO DE INFORMACION.

Técnicas de analisis de datos:

Al contar con la metodologia, el enfoque y el tipo de estudio, se procede a elegir los
instrumentos adecuados para la recoleccion de la informacién, la cual se analizara y validard, de
tal forma que se llegue a unos resultados y por consiguiente a una conclusién en la investigacion.

En la siguiente tabla se realizara la descripcion de los instrumentos y sus técnicas de
analisis, de tal forma que se entienda el concepto de cada unay asi mismo, lograr un analisis
adecuado para la informacion recolectada.

Tabla 2

Técnicas de analisis de datos
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INSTRUMENTOS

TECNICAS DE ANALISIS

DESCRIPCION

Observacion

participante

Teoria fundamentada

Mediante la observacidon participante,
segun Taylor y Bogdan (1984), se podra
involucrar el investigador interactuando
socialmente con el informante en
cualquier escenario, de tal forma que se
pueda recoger datos de modo sistematico
y no de manera indiscreta (Universidad de
Jaén, s.f.). Por medio de esta, se podran
conocer las emaociones, opiniones,
percepciones de los colaboradores frente
al tema de manera natural.

El andlisis de datos se realizar4 mediante
la teoria fundamentada donde se
recopilaran datos, se analizaran y
finalmente se construird una teoria de

acuerdo con los resultados.

Encuesta

Estadistica descriptiva

Mediante la encuesta con preguntas
enfocadas en la inclusion de la comunidad
LGTBIQ+, se podra conocer cOmo se
sienten los colaboradores de la empresa

frente a este tema y la percepcion de ellos

. wean

universidad
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en cuanto al manejo del tema dentro de la

organizacion.

El analisis de datos se realizard mediante
la estadistica descriptiva, resumiendo la
informacién contenida en los datos

recogidos.

Fuente: Elaboracion propia.
Analisis y discusion de los resultados del instrumento cuantitativo

Mediante el instrumento cuantitativo se logro dar respuesta al objetivo especifico
enfocado en conocer la situacion actual de DR&MR COMUNICACIONES Y SERVICIOS
LIMITADA y si realmente los colaboradores estan de acuerdo con disefiar una politica que
permita mejorar, conocer y reconocer la inclusion LGTBIQ+ dentro de la empresa.

En la encuesta se obtuvieron seis rangos de edad, de los cuales, la mayoria de los
encuestados se encuentran entre los 26 a 36 afios siendo un 30,77 % del total de la muestra; de
igual forma, el grupo de edades del 18 a 25, 26 a 33 y 34 a 41 afios, equivalen al 72,03% del total
de los encuestados, lo cual nos hace validar que las personas jovenes fueron las que mas
participacion tuvieron al momento de realizar la encuesta.

De acuerdo con el género, se puede observar que el 6,3% de la poblacion se identifica
como otro género diferente al masculino y al femenino, lo que nos arroja que existen personas de
la comunidad LGTBIQ+ dentro de la organizacién, lo cual era desconocido al momento de
realizar la encuesta. Cabe resaltar que en la poblacion predomina el género masculino con un

83,9%, siendo el femenino representado solo por el 9,8% de la muestra.
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Figura 2
Géneros dentro de la organizacion DR&MR
6,3%
9,8%
83,9%
H Masculino ®Femenino HOtro
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 3

Rangos de edades y total de encuestados

Masculino  Femenino Otro Total %
Rango entre 18 a 25 14 4 2 20 13,99%
Rango entre 26 a 33 36 5 3 44 30,77%
Rango entre 34 a 41 33 3 3 39 27,27%
Rango entre 42 a 49 26 1 1 28 19,58%
Rango entre 50 a 57 9 1 0 10 6,99%
Rango entre 58 a 65 2 0 0 2 1,40%

Nota. La figura muestra la cantidad de empleados que hacen parte de cada rango de edades y su

equivalencia en porcentaje del total de la muestra. Fuente: Elaboracion propia.
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Se encontro que un 13,3% de personas encuestadas, dicen hay una politica o tienen

conocimiento de alguna normativa que proteja a las personas de la comunidad LGTBIQ+. Sin
embargo, el 67,1% no esta de acuerdo con esta afirmacion, lo que permite identificar la ausencia
o desinformacion de este tipo de politica en la empresa y da respuesta al objetivo planteado

“determinar si existen politicas corporativas 0 normativas que respalden dichas iniciativas”.

Figura 3
¢La empresa cuenta con politicas especificas que promuevan la inclusion de personas

LGTBIQ+?

7,7%

5,6%

43,4% 19,6%

23,8%

B Muy de acuerdo B Algo de acuerdo
H Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Al tocar el tema de discriminacion por género, la mayoria de los encuestados afirmaron
que hay ciertos mecanismos para realizar denuncias frente a este tema representado un 48,3%
frente a los que no estaban de acuerdo que fue de 37,1% y de los que no opinaron al respecto del
14,7%, esto nos muestra un panorama de desconocimiento de estos mecanismos para la mitad de
la muestra, lo que hace que no se lleve un buen control, puesto que, si no se conoce, no se hace
uso de estos.
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Figura 4

¢Existen mecanismos de denuncia para casos de discriminacion por identidad de género u

orientacién sexual?

24,5% 25,2%

12,6%

23,1%

14,7%

H Muy de acuerdo H Algo de acuerdo
H Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Un poco maés de la mitad de la muestra, el 53,1%, indic6 que la creacion de una politica
de genero impactaria de manera positiva al ambiente laboral, esto nos hace validar que la
mayoria del personal esta dispuesto y a favor de tratar este tema dentro de la empresa, de igual
forma, lo ven como algo necesario, ya que al ser una empresa donde predomina el género

masculino, no suelen tratarse estos temas tan abiertamente.

Figura 5
¢ Percibe que una politica de género puede impactar positivamente el ambiente de

trabajo?
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6,3%
9,1% 26,6%

31,5%

26,6%

H Muy de acuerdo H Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Aunque la mitad de la muestra cree que al implementar esta politica ayudaria a mejorar el
ambiente laboral, se encontrd una respuesta negativa frente a la barrera que hay dentro de la
organizacion para la implementacion de esta; el 36,4% indica que, si existe resistencia y el 35%
no opina al respecto, esto podria interpretarse como un ambiente de trabajo rigido frente a este
tema. Se logra evidenciar que no hay ese permiso por parte de los directivos o lideres para tratar

el tema de manera natural.

Figura 6
¢ Percibe alguna resistencia o barrera para la implementacion de politicas de género en

la empresa?
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7,0%

19,6%

16,8%

35,0%

M Muy de acuerdo B Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo ni en desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la cultura se pudieron analizar con los resultados que los encuestados sienten
que no hay libertad de expresion, no se promueve la inclusion y no hay respeto frente a esta
comunidad. EI 60,8% esta en desacuerdo con que la empresa apoye estos temas y le dé la
importancia y el trato adecuado, de igual forma, hay una dualidad respecto a si los lideres
manejan estos temas sin tabd, el 37,1% esta de acuerdo y el 37,8% no lo estd, por lo cual se
puede evidenciar que hay personas muy dispuestas a tocar el tema abiertamente, mientras hay
otras que no lo hacen, generando ambientes de trabajo incomodos e incluso desiguales, ya que
como se encontro, hay personas que se identifican con otro género. No hay una cultura definida

frente a este tema.

Figura7
¢Siente que la empresa promueve un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso hacia

las personas LGTBIQ+?
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14,7%

5,6%

18,9%

23,8%

® Muy de acuerdo H Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8

¢ Considera que sus lideres tratan los temas de diversidad sexual y de género de manera abierta,

sin tabu alguno?

17,5% 12,6%

24,5%
20,3%

25,2%

B Muy de acuerdo M Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo M Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
Se presume que mas de la mitad de los colaboradores encuestados se encuentran abiertos
a tocar estos temas, estan de acuerdo con conocer mas acerca de personas de la comunidad e
incluso demuestran agrado de realizar sus labores junto a personas LGTBIQ+. El 72% de la

muestra siente comodidad al realizar labores con personas de la comunidad, solo una minoria, el
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10,5% no se sentiria comodo y el 17,5% no opina al respecto, lo que arroja un resultado positivo

sobre el relacionamiento con personas LGTBIQ+ y su aceptacion en la empresa, para asi crear

una cultura organizacional inclusiva.

Figura 9

¢Para usted es comodo trabajar junto a personas de la comunidad LGTBIQ+ en su equipo de

5,6%

17,5%

32,9%

H Muy de acuerdo

W Muy en desacuerdo

B Algo de acuerdo

H Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

39,2%

Fuente: Elaboracion propia.

La encuesta arroja un porcentaje significativo donde el 53,1% estan de acuerdo con que

la organizacion deberia promover la inclusion laboral a personas de la comunidad LGTBIQ+ vy el

36,4% sin embargo el 31% son neutrales ya sea por desconocimiento del tema o simplemente no

les interesa el tema, también se evidencid una parte minoritaria de la oposicion frente al tema de

un 16,8%. Este resultado evidencia que existe un margen significativo para sensibilizar y educar

a los trabadores sobres inclusion.

Figura 10
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¢Cree que la empresa deberia hacer mas esfuerzos para promover la igualdad en el acceso al

empleo para personas LGTBIQ+?

5,6%
11,2%

30,1%

16,8%

B Muy de acuerdo H Algo de acuerdo

B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
El analisis muestra que el 52,4% enfrentar barreras al postularse a los puestos de trabajo
lo que indica una preocupacion considerable sobre equidad en los procesos de seleccion. El 38,5
% la posicion neutral puede reflejar una falta o una percepcion clara sobre la dificultad, el 9,1%
discrepa. Estos resultados resaltan la necesidad de abordar las barreras y aumentar conciencia

sobre igualdad en el acceso de empleo.

Figura 11

¢Percibe que las personas LGTBIQ+ enfrentan barreras o dificultades adicionales al postularse

para un puesto de trabajo en la empresa?
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29,4%

38,5%

23,1%

B Muy de acuerdo H Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados indican una mayor percepcion negativa y en desacuerdo del 73,4% sobre
formacion e inclusion, solo el 7,7% cree que la empresa ofrece capacitacion adecuada mientras el
18,9% se permanece neutral. Esto evidencia la falta de iniciativa de formacién en diversidad.
Figura 12

¢La empresa ofrece formacion o capacitacion en diversidad e inclusion, especialmente

enfocada en temas LGTBIQ+?

335%' 4,20/0

18,9%
47,6%

25,9%

® Muy de acuerdo H Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia.
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Los resultados muestran que el 42.7%de los encuetados perciben un alto nivel de

aceptacion por parte de los comparieros y superiores hacia la diversidad en orientacion sexual e
identidad de género, sin embargo, el 31,5% expresa desacuerdo lo que indica que aln existe
resistencia en ciertos grupos y el 25,9% de neutralidad sugiere la necesidad de seguir trabajando

en la sensibilizacion y la inclusion
Figura 12

¢ Siente que hay un nivel de aceptacion alto por parte de sus comparieros y superiores en cuanto

a la diversidad de orientacion sexual e identidad de género?

12,6% 9,8%

18,9%

32,9%

25,9%

M Muy de acuerdo M Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia
La mayoria de los encuestados el 60,1% esta de acuerdo en que las formaciones sobre
diversidad ayudan a reducir prejuicios y estereotipos en el trabajo un 24,5% en neutral lo que
podria indicar la falta de experiencia con este tipo de formacién, Solo el 15 ,4% esta en
desacuerdo lo que refuerza la percepcion positiva de esta iniciativa.

Figura 13
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¢ Cree que las formaciones sobre diversidad ayudan a reducir los prejuicios y estereotipos en el

lugar de trabajo?

14,00 1A%

24,5%

B Muy de acuerdo

B Muy en desacuerdo

23,1%

B Algo de acuerdo

B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

37,1%

Fuente: Elaboracion propia.

El 37,8% ha presenciado o experimentado discriminacion basada en orientacion sexual o

identidad de género en la empresa mientras que un 44,8% esta en desacuerdo con la afirmacion

el 17,5% se mantiene neutral lo que indica que, aunque hay experiencias de discriminacion,

también existe una percepcion significativa de que no es un problema generalizado.

Figura 14

¢Alguna vez ha presenciado o experimentado discriminacion basada en orientacion sexual o

identidad de género en la empresa?
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17,5%

B Muy de acuerdo H Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.

El anélisis revela que el 22,4% de los encuestados percibe un apoyo claro de la empresa
hacia persona de la comunidad LQTGBIQ+, mientras que el 41,3% esta en desacuerdo lo que
indica una sensacion de una falta de respaldo en este aspecto. Ademas, el 36,4% se mantiene
neutral. Estos resultados destacan la necesidad de que la empresa refuerce su compromiso con la
inclusién y el apoyo explicito a las personas de la comunidad LGTBIQ+.

Figura 15

¢Siente que la empresa lo apoya si es una persona LGTBIQ+ o si forma parte de esa

comunidad?

8,4%
14,0%

19,6%

21,7%

36,4%

B Muy de acuerdo B Algo de acuerdo
B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo
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El 45,5% de los encuestados se siente comodos hablando abiertamente sobre su

orientacion sexual o identidad de género en el trabajo, lo que refleja cierta apertura. Sin
embargo, el 30,1% no se siente comodo lo que evidencia que todavia hay barreras o temores
en cuanto a la expresion de identidad en el entorno laboral. EI 24,5% se mantiene neutral, lo
que podria surgir indiferencia o falta de experiencias directas. Estos resultados subrayan la
necesidad de mejorar el ambiente de confianza y apoyo en la empresa.

Figura 16

¢ Se siente comodo/a hablando abiertamente sobre su orientacion sexual o identidad de género

en el lugar de trabajo?

19,6% 18,9%

10,5%

26,6%
24,5%
B Muy de acuerdo B Algo de acuerdo

B Ni de acuerdo nien desacuerdo B Algo en desacuerdo

B Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
Analisis y discusion de los resultados del instrumento cualitativo
En este estudio, el método cualitativo es necesario para captar las dindmicas subjetivas y
complejas relacionadas con la inclusion de la comunidad LGTBIQ+ en DR&MR
COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA. La informacion proporcionada por el

psicologo de la empresa revela que el nivel de madurez para abordar temas de género y
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diversidad es bajo en algunos sectores, y que existen resistencias profundamente arraigadas entre
los empleados.

A partir de las observaciones realizadas en DR&MR COMUNICACIONES Y
SERVICIOS LIMITADA, se han identificado varios temas clave relacionados con la percepcién
de los empleados hacia las politicas de inclusion y respeto en la empresa. Los hallazgos revelan
resistencias culturales y educativas, fragmentacion organizacional, y desafios en la
implementacion efectiva de las politicas de respeto.

1. Resistencias Culturales y Educativas hacia la Inclusion
Percepcion de Madurez Insuficiente para Abordar la Diversidad

Uno de los temas mas recurrentes es la falta de madurez organizacional para abordar de
manera abierta y seria las diferencias de género y la inclusion de la comunidad LGTBIQ+. Segun
las observaciones, muchos empleados muestran actitudes conservadoras y resistencias hacia la
inclusién, lo que esta profundamente arraigado en su formacion educativa interrumpida y
contextos culturales tradicionales. Estas resistencias son méas evidentes en las interacciones
cotidianas, donde algunos empleados:

v’ Evitan participar en discusiones sobre diversidad o prefieren no opinar sobre temas de
género.
v’ Utilizan lenguaje anticuado o incluso muestran actitudes despectivas hacia las diferencias

de género, aunque sea de forma implicita.

Educacion y Formacién Incompletas
El nivel educativo de muchos empleados juega un papel importante en su percepcion

sobre la inclusion. Aguellos con formacion incompleta o sin experiencia previa en entornos de
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diversidad parecen méas propensos a resistir o ignorar las politicas de inclusion. La falta de

conocimiento basico sobre estos temas también genera incomodidad al abordar temas de género,
con empleados mencionando:
v Desconocimiento sobre conceptos basicos de diversidad e inclusién.

v Inseguridad para expresar opiniones por miedo a ofender o ser malinterpretados.

2. Fragmentacién Organizacional y Desigualdad en la Aplicacion de Politicas
Percepcion de Desigualdad en la Implementacion de Politicas entre Sedes
La fragmentacion geogréfica de la empresa, con varias sedes a lo largo del pais, dificulta
la implementacion uniforme de las politicas corporativas de inclusion. A través de las
observaciones en diferentes sedes, se identifico una clara desigualdad en la forma en que estas
politicas se aplican. En algunas sedes, los empleados parecen mas receptivos a la inclusion,
mientras que, en otras, persiste una fuerte resistencia a adoptar las politicas promovidas por la
empresa. Esto se debe a varios factores:
v’ Las sedes mas alejadas de los centros administrativos muestran una mayor resistencia a
las politicas de inclusion, posiblemente debido a menor supervision y falta de acceso a
los programas de capacitacion corporativos.
v En las sedes mas pequefias, los empleados mencionaron sentir que las politicas de
inclusién son irrelevantes para su entorno o que no son una prioridad en sus actividades

diarias.

Impacto de la Fragmentacion en la Cultura Organizacional
El aislamiento geogréafico y la falta de comunicacion constante entre sedes generan

diferencias culturales dentro de la misma empresa. Los empleados en sedes descentralizadas
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suelen percibir las politicas de inclusion como imposiciones desde arriba que no se ajustan a la
realidad de sus sedes. Este aislamiento refuerza la resistencia a adoptar nuevas iniciativas de
inclusion.
3. Percepcidn sobre la Politica de Respeto
Aceptacion del Respeto como Valor Central, pero con Limitaciones
La empresa ha trabajado en el fomento del respeto como valor organizacional, buscando
que este sea el fundamento para un entorno mas inclusivo. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos,
el respeto se percibe mas como un valor impuesto verticalmente desde la alta direccion que como
algo gue los empleados adoptan organicamente. Las observaciones revelaron que:
v' En algunas interacciones, el respeto se manifiesta solo de forma superficial, como un acto
de cumplimiento, pero no como una conviccion interna.
v Algunos empleados mencionan que el fomento del respeto esta relacionado
principalmente con gestos basicos (como saludar o agradecer), pero que no se han
abordado de manera seria las diferencias méas profundas, como las de género o diversidad

sexual.

Resistencia a Conversaciones sobre Género

El respeto promovido por la empresa aun no ha sido suficiente para fomentar una
discusion abierta sobre las diferencias de género. Los empleados expresan incomodidad al tratar
estos temas, y la mayoria prefiere no discutir sobre la inclusion LGTBIQ+ o sobre la diversidad
de género en general. A través de las entrevistas y observaciones, se identificaron las siguientes

percepciones:
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v’ Evitar el Debate: Existe una clara resistencia a hablar sobre género, y muchos empleados
sienten que no tienen la madurez conceptual ni emocional para sostener una conversacion
seria sobre el tema.

v Vision Superficial de la Inclusion: Algunos empleados perciben que la inclusion de
género es simplemente un cambio en el uso de pronombres o de etiquetas, sin
comprender la profundidad de las diferencias que estan en juego.

Conclusiones

La presente investigacion permitié conocer la situacion actual de la empresa DR&MR
COMUNICACIONES Y SERVICIOS LIMITADA frente a la inclusion LGTBIQ+ y el manejo
que se ha venido realizando dentro de esta, ademas de la opinion y precepcion por parte de sus
colaboradores frente al tema y si realmente es necesario abordarlo en la empresa.

A pesar de que se evidencid un grupo reacio a hablar del tema o a no opinar al respecto,
ya sea por tema de tabu o falta de interés, se encontrdé un amplio nimero de trabajadores a favor
de tratar el tema por medio de una politica de inclusion que permita establecer mecanismos o
estrategias que promuevan y apoyen a esta comunidad desde la seleccion del personal, la
contratacion y el dia a dia laboral.

La empresa enfrenta un desafio importante en términos de desarrollar un entorno laboral
inclusivo que asegure que todos los empleados, independientemente de su identidad de género u
orientacion sexual, se sientan comodos y seguros.

En Colombia, existen diversas redes de apoyo y programas que ayudan a las empresas a
implementar politicas inclusivas para la comunidad LGTBIQ+, tales como las guias de la

Superintendencia de Industria y Comercio y organizaciones como Sentiido que capacitan y
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asesoran en diversidad e inclusion. Estos son clave para avanzar en la inclusion en varias

empresas del sector privado, pero DR&MR aln no ha establecido vinculos formales con estas

redes, las cuales podrian ser de gran ayuda frente al tema por mejorar.

De igual forma, se evidencid que, en los paises desarrollados, las empresas han avanzado
significativamente en la inclusion laboral de la comunidad LGTBIQ+, con la adopcion de
politicas inclusivas claras y estrategias como la capacitacion en diversidad y el fomento de la

igualdad de oportunidades en todos los niveles de la organizacion.

La implementacion de politicas de inclusion LGTBIQ+, especialmente en empresas
multinacionales, ha mostrado un impacto positivo en la retencion de talento, satisfaccién laboral
y clima organizacional, con una reduccion en la rotacion de personal en empresas que
promueven la inclusion. DR&MR deberia considerar la adopcidn de politicas similares a las de
empresas en paises desarrollados para atraer y retener talento diverso, mejorando su

competitividad y reputacion en el mercado.

Con la investigacién se propone la adopcion de estrategias inclusivas, sensibilizacién en
diversidad, politicas de no discriminacion y la creacion de comités de inclusion, con el fin de
mejorar la percepcion de igualdad y fomentar un entorno laboral seguro para todos los
empleados de DR&MR. La implementacidn de estas medidas no solo promoveria la equidad,
sino que también mejoraria la imagen de la empresa y su capacidad para atraer y retener talento

diverso.
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