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MENSAJE DEL ALTO COMISIONADO

Los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos
establecen normas claras para que el sector privado respete los derechos
humanos internacionales. El Pacto Mundial de las Naciones Unidas brinda
una plataforma a las empresas para que apliquen esas normasy las
promuevan en la sociedad en general.

Las presentes Normas de Conducta se fundamentan en los Principios
Rectores y en el Pacto Mundial y ofrecen orientacion a las empresas sobre
cdmo cumplir su responsabilidad de respetar los derechos de todos,
incluidos, en este caso, los derechos de las personas lesbianas, gais,
bisexuales, trans e intersexuales (LGBTI). Ello supone tratar equitativamente
a las personas LGBTI en el lugar de trabajo y analizar las practicas
empresariales de principio a fin de la cadena de suministro para velar por
que se haga frente a la discriminaciéon en todo momento. No obstante,

las Normas de Conducta van un paso mas allad en la reivindicacion de la
implicacion de las empresas, ya que presentan las multiples oportunidades
que estas tienen de contribuir a generar un cambio social positivo mas
amplio en las comunidades en que realizan sus operaciones.

La idea de estas Normas surgié en una mesa redonda en la que participé
en la reunién anual del Foro Econémico Mundial que se celebré en Davos en
2016. Fue un punto de inflexién en una conversacion que llevaba pendiente
desde hacia tiempo entre prominentes directivos empresariales y activistas
sobre las medidas practicas que las empresas pueden y deben adoptar
para hacer frente a la discriminacién de las personas LGBTI, mas allad de las
politicas internas de diversidad e inclusion de que ya disponen las grandes
empresas, cuya importancia es innegable.

Este ultimo ano, mi Oficina ha celebrado, conjuntamente con la entidad
Institute for Human Rights and Business, una serie de reuniones consultivas
regionales con representantes de empresas y la sociedad civil en Europa,
Africa, Asia y América en las que escuchamos las experiencias y las ideas de
la gente, muchas de las cuales figuran en el presente informe. Doy las gracias
a fodas las personas que participaron en ellas, asi como a muchas otras que
participaron por medios electrénicos.

La influencia de las empresas puede acelerar el ritmo de cambio. Las
empresas de todo el mundo, grandes y pequefas, locales y multinacionales,
tienen la oportunidad de utilizar su posicién y sus relaciones con diversos
intferesados locales para contribuir a lograr una mayor igualdad para las
personas LGBTI. Sabemos por experiencia que cada vez que disminuye la
discriminacion, todo el mundo se beneficia.

Considero que estas Normas de Conducta constituyen un paso adelante para
ayudar a las empresas a traducir sus compromisos de derechos humanos

en medidas practicas sobre el terreno y una oportunidad potencialmente
importante de ampliar la contribucién de las empresas a la lucha contra las
practicas discriminatorias en todo el mundo.
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RESUMEN

La décennie écoulée a vu dans de nombreuses régions du monde
I’accomplissement d’importants progrés dans les vies de millions de
lesbiennes, gays, bisexuels, transgenres et intersexués (LGBTI), qui

ont profité d’une série de réformes juridiques et, dans certains cas, de
I’évolution des mentalités. Cependant, ces progrés sont partiels et inégaux,
avec de grandes avancées dans certains pays et pour certaines communautés,
et une absence de progrés, voire des reculs, dans d’autres. Les relations
librement consenties entre personnes de méme sexe sont toujours considérées
comme une infraction dans 73 pays, ils sont trés peu nombreux & protéger

les droits des transgenres et il n'y a en que quelques-uns qui protégent

les droits des intersexués. Dans la plupart des pays, la protection contre la
discrimination fondée sur l'orientation sexuelle et I'identité de genre est au
mieux insuffisante. Méme dans les pays qui ont fait d'importants progrés, les
LGBTI se heurtent a des obstacles considérables, les études indiquant qu'ils
sont plus susceptibles que le reste de la population d’étre harcelés a I'école et
traités injustement au travail ou de se voir refuser 'accés aux services de base.

Il est du devoir des entreprises de respecter les normes internationales en
ce qui concerne les droits fondamentaux et de s’assurer qu’elles respectent
les droits de chacun, y compris ceux des LGBTI. Cela vaut quels que soient la
taille de l'entreprise, sa structure, son secteur d’activité ou son site d’activité. Les
entreprises sont souvent en mesure de promouvoir la diversité et une culture de
respect et d'égalité aussi bien sur le lien de travail que dans les collectivités ou
elles et leurs partenaires commerciaux ménent leurs activités. De nombreuses
sociétés ont constaté que le fait de lutter activement contre la discrimination

et de promouvoir la diversité et I'inclusion présentait aussi des avantages
économiques - en permettant de trouver de nouveaux talents, en améliorant la
prise de décisions et en s'attirant la loyauté des clients et des investisseurs.

En 2000, I’Organisation des Nations Unies a lancé le Pacte mondial des
Nations Unies, la plus grande initiative de responsabilité d’entreprise
i avoir jamais vu le jour, pour encourager les entreprises a respecter
les principes universels et a contribuer 4 ’avénement d’une économie
mondiale plus durable et plus inclusive. Dix ans plus tard, en 2011, le
Conseil des droits de 'homme de 'ONU a approuvé les Principes directeurs
relatifs aux entreprises et aux droits de ’homme, en affirmant qu'il est de la
responsabilité de chaque entreprise de respecter les droits fondamentaux,
et en demandant aux entreprises d’éviter de porter atteinte a ces droits et

de remédier aux incidences négatives que leurs activités pourraient avoir
sur eux. En 2015, les Etats Membres de 'ONU sont convenus d’arréter 17
objectifs de développement durable, en promettant de « ne pas faire de
laissés-pour-compte ». La réalisation de ces objectifs, parmi lesquels la lutte
contre la discrimination et la marginalisation sociales et économiques,
dépend maintenant des efforts collectifs que déploieront, non seulement les
gouvernements, mais aussi la société civile et les entreprises.

Resumen



Cada vez hay més conciencia de la importancia que revisten las
empresas para reducir la diseriminacién y promover la diversidad, y
muchas de ellas ya han tomado medidas para llevar a la prictica su
compromiso con la inclusién del colectivo LGBTI. Pese a ello, la mayoria
aln estdn comenzando a tratar estas cuestiones, y las mejores practicas y

los conocimientos acumulados al respecto son reducidos, particularmente
en entornos que son hostiles a las personas LGBTI. En lineas generales, el
enfoque del sector empresarial ha sido de carécter ad hoc y poco sistematico:
algunas empresas mundiales promueven la igualdad del colectivo LGBTI

en su pais de origen, pero no tanto en el extranjero; otras se manifiestan

en entornos relativamente propicios, si bien se mantienen en silencio en
contextos en que la proteccién de los derechos de las personas LGBTI es
deficiente o inexistente; y algunas tienen politicas de proteccién de las
personas lesbianas, gais y bisexuales, pero atin no han adoptado medidas para
proteger a las personas trans e intersexuales.

Las Normas de Conducta, que se resumen a continuacién y se exponen
en mayor detalle mds adelante, brindan orientacién practica a las
empresas sobre cémo respetar y apoyar los derechos de las personas
LGBTI en el lugar de trabajo, el mercado y la comunidad. Han sido
redactadas por la Oficina de las Naciones Unidas de Derechos Humanos en
colaboracién con la entidad Institute for Human Rights and Business y se
basan en el resultado de una serie de consultas regionales celebradas en 2016
y 2017 en Mumbai, Nueva York, Kampala v Bruselas. Su finalidad es ayudar a
las empresas a examinar sus politicas y practicas y establecer otras nuevas con
miras a respetar y promover los derechos humanos de las personas LGBTI.

Las Normas se fundamentan en el derecho internacional de los derechos < /=11
humanos y son acordes con los Principios Rectores sobre las Empresas
y los Derechos Humanos. Las Normas se fundamentan en el derecho
internacional de los derechos humanos y son acordes con los Principios RUuManos
Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos.

infernacionales
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Las cinco Normas

1 RESPETAR LOS DERECHOS HUMANOS. Es responsabilidad de todas
las empresas respetar los derechos humanos, incluidos los derechos
de las personas LGBTI, en sus operaciones y relaciones comerciales.
Las empresas han de formular politicas, ejercer la diligencia debida
vy, en los casos en que sus decisiones o actividades hayan repercutido
negativamente en el disfrute de los derechos humanos, remediar dichas
repercusiones. También deben establecer mecanismos para vigilar que
cumplan las normas de derechos humanos v para informar al respecto. En
situaciones en que se haya documentado un gran ntimero de violaciones
de los derechos humanos de las personas LGBTI, incluidos los paises que
dispongan de leyes y practicas discriminatorias, las empresas deberan
ejercer una mayor diligencia debida para asegurarse de que respetan los
derechos de las personas LGBTL

2 ELIMINAR LA DISCRIMINACION. Los empleados y otras personas
con que traten las empresas tienen derecho a no ser discriminados.
Las empresas deben asegurarse de que no existe discriminacién en la
contratacién, el empleo, las condiciones laborales, las prestaciones, el
respeto de la intimidad y el tratamiento del acoso.

3 PRESTAR APOYO. Las personas LGBTI son empleados, gerentes,
propietarios de empresas, clientes y miembros de la comunidad, entre otras
cosas, v sin embargo muchas de ellas se enfrentan a enormes obstaculos
para ser aceptadas e incluidas en el lugar de trabajo. Las empresas han
de crear un entorno positivo y afirmativo en su organizacién para que los
empleados LGBTI puedan trabajar con dignidad y sin estigma. Esta norma
requiere que las empresas vayan mas alla de la igualdad de prestaciones
v adopten medidas para garantizar la inclusién, lo que supone atender las
necesidades especificas de las personas LGBTI en el lugar de trabajol.

4 PREVENIR OTRAS VIOLACIONES DE LOS DERECHOS HUMANOS.
Las empresas deben asegurarse de que no discriminan a los proveedores
v distribuidores LGBTI ni a los clientes LGBTI a la hora de que estos
accedan a sus productos y servicios. Ademas, en sus relaciones comerciales
deben asegurarse de que sus socios no discriminen. Si algun socio
discrimina a las personas LGBTI, las empresas deben utilizar su posicién
para tratar de evitar tal acto de discriminacién. Ello implica no solo ya
evitar la discriminacién, sino hacer frente a problemas de violencia, acoso,
intimidacién, malos tratos, incitacién a la violencia y otros abusos contra las
personas LGBTI en que las empresas puedan estar implicadas por medio
de sus productos, servicios o relaciones comerciales. Las empresas deben
asegurarse asimismo de que los clientes LGBTI pueden acceder a sus
productos y servicios.
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En la comunidad
5 ACTUAREN LA ESFERA PUBLICA. Se alienta a las empresas a

utilizar su posicién para contribuir a poner fin a los abusos contra los
derechos humanos en los paises en que realizan sus actividades. Al
hacerlo, deberan colaborar estrechamente con las comunidades vy las
organizaciones locales para definir qué enfoques constructivos pueden
adoptar las empresas en contextos en que los marcos juridicos y las
précticas vigentes violen los derechos humanos de las personas LGBTT.
Esas medidas pueden consistir en la promocién publica, la accién
colectiva, el didlogo social, la provisién de apoyo econémico y en especie
a las organizaciones que promuevan los derechos del colectivo LGBTIy la
oposicién a la validez o la implementacién de medidas gubernamentales
abusivas. Las empresas tendran que ejercer una mayor diligencia debida
para asegurarse de que respetan los derechos de las personas LGBTI en
situaciones en que se haya documentado un gran nimero de violaciones
de los derechos humanos, incluidos los pafses que dispongan de leyes y
précticas discriminatorias.

Las Normas que se acaban de presentar tienen
como objefto proporcionar un conjunto de
elementos de referencia para evaluar la actuacion
de las empresas al hacer frenfe a la discriminacion
de las personas LGBTIl y a los abusos contra sus
derechos humanos y promover la adopcion de
buenas practicas por parte de las empresas. La
Oficina de las Naciones Unidas de Derechos
Humanos alienta a las empresas a hacer suyas,
utilizar y fomar como referencia estas Normas

y a promover que otras las utilicen. También
alienta a la sociedad civil y ofros interesados a
fomar las Normas como base para evaluar los
compromisos, las politicas y las practicas de

las empresas respecto de los derechos de las
personas LGBTI y para presentar informes al

respecto.
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LAS CINCO NORMAS

EN TODO MOMENTO

1. Respetar los derechos humanos

EN EL LUGAR DE TRABAJO

2. Eliminar la discriminacién

3. Prestar apoyo

EN EL MERCADO

4. Prevenir otras violaciones
de los derechos humanos

EN LA COMUNIDAD

5. Actuar en la esfera publica
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1 RESPETAR LOS DERECHOS HUMANOS
De conformidad con los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos,
y en consulta con los trabajadores y sus
representantes y con organizaciones LGBTI,
asi como con otros interesados, las empresas
deben poner en practica politicas y procesos
acordes con su tamafio y sus circunstancias
para asegurarse de que respetan los derechos
humanos, incluidos los derechos de las
personas LGBTI:

a Compromiso en materia de politicas:
Las empresas deben formular politicas
para atender su responsabilidad de
respetar los derechos humanos e incluir
en ellas expresamente los derechos de las
personas LGBTL

b Diligencia debida: Las empresas deben ejercer

diligencia debida para detectar, prevenir y
mitigar toda repercusién negativa, potencial
o real, que hayan causado o a la que hayan
contribuido en el disfrute por parte de las
personas LGBTI de sus derechos humanos,

fomentar el aprendizaje continuo y basarse

en la participacién y el didlogo. No deben
utilizarse para socavar la labor de resolucién
de controversias laborales que realizan los
sindicatos legitimos ni impedir el acceso a
mecanismos de reclamacién judiciales o de
otro tipo. Las empresas deben asegurarse de
que los mecanismos de reclamacién resuelven
los problemas que afectan especificamente

a las personas LGBTI. Un elemento esencial
de todo buen mecanismo de reclamacién es
un sistema de proteccién de los denunciantes
de irregularidades. Las empresas deben
aprovechar su posicién para influir y generar
cambios en las politicas y précticas de

los socios comerciales o proveedores que
discriminen a las personas LGBTI. Cuando tales
esfuerzos no logren resultados que se ajusten
a las normas pertinentes, las empresas deben
estudiar las posibles repercusiones que tendria
poner fin a la relacién comercial con esos socios
o proveedores y considerar la posibilidad de
hacerlo, a menos que ello pudiera tener efectos
negativos en los derechos humanos..

o que esté directamente relacionada con sus 2 ELIMINAR LA DISCRIMINACION

operaciones, productos, servicios y relaciones
comerciales, asi como para rendir cuentas sobre
cémo les hacen frente. La evaluacion de tales
repercusiones debe hacerse en consulta con los
interesados pertinentes de los paises en que la
empresa realice sus actividades, y en particular
en este caso con las organizaciones LGBTL

Las empresas deben rendir cuentas sobre

cémo hacen frente a todas las repercusiones
negativas, reales o potenciales, detectadas.

Reparacidn: Las empresas deben tratar de
resolver toda repercusién negativa en los
derechos humanos que hayan causado o a la
que hayan contribuido poniendo en préactica
mecanismos de reparacién por si solas o
cooperando con otros procesos legitimos, lo
que incluye establecer mecanismos eficaces
de reclamacién a nivel operacional para

las personas o comunidades afectadas y
participar en ellos. Esos mecanismos deben ser
legitimos, accesibles, predecibles, equitativos,
transparentes y compatibles con los derechos,

Las empresas no deben discriminar por su
orientacién sexual, identidad de género, expresién
de género o caracteristicas sexuales a personas o
grupos que trabajen o puedan trabajar en ellas:

a Empleo: En sus procesos de contratacidn,
las empresas deben dar a todas las personas
las mismas prestaciones, sueldos y
oportunidades de capacitacién o promocion,
independientemente de su orientacién sexual,
identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales, v hacer referencia a la
no discriminacién por dichos motivos en los
anuncios de vacante cuando sea juridicamente
viable. También deben tomar medidas para que
los empleados LGBTI se sientan plenamente
incluidos en la plantilla y para evitar que hayan
de revelar u ocultar su identidad o condicién’.
En ese sentido es crucial que el personal
directivo superior e intermedio se asegure de
que se apliquen sistematicamente précticas
justas de contratacién.

Las empresas para hacer frente a la discriminacién contra las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales
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b Acoso y discriminacién*:
Las empresas deben tomar activamente
medidas para prevenir y eliminar los actos de
discriminacién, acoso (externo e interno) y
violencia contra personas LGBTI y proteger
a estas personas frente a dichos actos. Deben
disponer asimismo de mecanismos de
denuncia a fin de prevenir y eliminar el acoso
y la discriminacién en el lugar de trabajo y
proteger al mismo tiempo de las represalias a
los denunciantes. Las empresas deben tomar
medidas para proteger al personal LGBTI
frente al acoso externo detectando y atajando
los problemas de seguridad en consulta con
los empleados, lo que incluye asegurar su
seguridad en sus desplazamientos diarios de
casa al trabajo y en viajes oficiales.

¢ Conciencia sobre la diversidad: Las
empresas deben crear conciencia entre sus
empleados, y en particular entre el personal
directivo, sobre los problemas en materia de
derechos humanos que afrontan las personas
LGBTI y asegurarse de que son conscientes
de la responsabilidad que les confiere la
politica de empresa de respetar y hacer valer
los derechos de esas personas, incluidas
las que trabajen con ellos. En particular,
las organizaciones deben velar por que las
politicas y précticas de traslado del personal
(independientemente de su orientacién sexual,
identidad de género o caracteristicas sexuales)
informen sobre los riesgos o la posible
reduccién de derechos que podrian sufrir las
personas LGBTI.

d Igualdad de prestaciones: L.as empresas
deben conceder las mismas prestaciones
a todos los compafieros sentimentales,
cényuges, hijos u otras personas a cargo de
sus empleados, independientemente de la
orientacién sexual, identidad o expresién de
género o caracteristicas sexuales de estos.

e Respeto de la intimidad: Las empresas deben
respetar y defender el derecho a la intimidad
de todas las personas, entre otras cosas
manteniendo la confidencialidad y seguridad
de toda informacién relativa a su orientacién

sexual, identidad de género, expresién de
género o caracteristicas sexuales y no revelando
esa informacién a terceros, ni siquiera a las
autoridades, sin autorizacién expresa de la
persona de que se trate. En este sentido es
fundamental el cifrado de datos..

Al tratar de eliminar la discriminacién en el lugar
de trabajo las empresas deben asegurarse de

que se ocupan de los derechos especificos de las
personas trans e intersexuales, ya que los Estados
v las empresas tienden a llevar un cierto retraso
en lo que respecta a esos dos sectores de la
comunidad LGBTL

Las empresas deben adoptar politicas de inclusién de
las personas trans, lo que supone reconocer la identi-

dad de género del personal, los clientes y otros intere-
sados trans que estos indiquen, independientemente

de que figure o no en documentos oficiales. También

implica instaurar politicas que obliguen al personal a

respetar el nombre, los pronombres, los términos y el

género utilizados por la persona de que se trate..

Las empresas deben adoptar politicas que defiendan
y protejan los derechos del personal trans que esté
en transicién, incluidas las relacionadas con la
modificacién de los documentos de la empresa, y
proporcionar capacitacién y orientacién al personal
directivo v a los compafieros de trabajo sobre la
identidad y la expresién de género.

Las empresas deben asegurarse de que sus pdlizas
de seguros cubran la cirugia de afirmacién del
género v el tratamiento y el apoyo conexos. Otros
aspectos importantes que contribuyen a la inclusién
del personal trans son el acceso no discriminatorio
v en condiciones de seguridad a aseos y otras
instalaciones separadas por sexo vy la existencia de
cédigos no discriminatorios de vestimenta.

Las empresas deben adoptar politicas para
respetar los derechos de las personas intersexuales
en el trabajo, entre otras cosas en lo concerniente
al acceso a servicios personales y vestuarios,
cédigos de vestimenta, asistencia sanitaria y
atencién médica.

* Algunas de las medidas concretas a ser consideradas incluyen: Un analisis de exposiciones en viajes, desarrollo de politicas para el
transporte y educar a empleados sobre los riesgos de seguridad. En casos excepcionales, las empresas podrian considerar organizar

escoltas para acompanar a empleados LGBTI.
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3 PRESTAR APOYO
Ademas de politicas que eliminen la discri-
minacién y otras violaciones de los derechos
humanos, las empresas deben adoptar proactiva-
mente medidas para crear un ambiente positivo
y afirmativo en la organizacién que permita que
los empleados LGBTI trabajen con dignidad.
Asimismo, deben apoyar las iniciativas de los
empleados LGBTI de creacién de sus propios
grupos informales de personal y brindarles las
mismas oportunidades de participar en activida-
des fuera del trabajo que a cualquier otro grupo.
Las politicas pro LGBTI son cruciales, pero para
que sean eficaces y permitan atraer y retener a
personal LGBTI, las empresas deben adoptar un
enfoque proactivo de gran visibilidad.

En el mercado

4 PREVENIR OTRAS VIOLACIONES DE LOS
DERECHOS HUMANOS
Las empresas deben detectar, prevenir y mitigar
otros riesgos para los derechos humanos de
las personas LGBTI que puedan ser especificos
de su sector, su contexto local o sus socios e
interesados. En relacién con ello, las empresas
deben disponer de mecanismos para que
los empleados y otros interesados presenten
denuncias en condiciones de seguridad, tanto si
el denunciante se identifica como si se mantiene
en el anonimato. Se han documentado casos
de violencia, tortura y malos tratos contra
personas LGBTI en escuelas, clinicas y
hospitales, en detencién y en el marco de
operaciones de las fuerzas de la ley o de
seguridad, mientras que en el sector de los
medios de comunicacién se han registrado casos
de incitacién al odio y la violencia.

Todas las empresas, y particularmente las de
los sectores que se acaban de mencionar o las
que interactiien con socios e interesados de

Las empresas para hacer frente a la discriminacién contra las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales

esos sectores, deben evaluar si, mediante sus
operaciones o relaciones comerciales, estan
dando pie o contribuyendo a la violencia, el acoso,
la intimidacién, los malos tratos, la incitacién a

la violencia u otros abusos contra las personas
LGBTI, y adoptar medidas concretas para prevenir
v mitigar esos riesgos. Las empresas deben
aprovechar su posicién para impedir los abusos
en casos en que sean cometidos por sus socios
comerciales y, aunque ellas no los hayan causado
ni hayan contribuido a ellos, estén relacionados
con sus actividades, productos o servicios por
medio de una relacién comercial. No obstante, las
medidas que correspondera adoptar en cada caso
dependeran de diversos factores, tales como el
grado de influencia de la empresa sobre la entidad
en cuestién, la importancia de la relacién para

la empresa, la gravedad del abuso y la posibilidad
de que la propia rescisién de la relacién con la
entidad tenga consecuencias negativas en los
derechos humanos.

También se debe exigir cuentas a los empleados
cuya conducta menoscabe los derechos humanos
ajenos. Las empresas no deben denegar productos
ni servicios a personas o grupos por su orientacién
sexual, su identidad de género o sus caracteristicas
sexuales. Por otro lado, deben utilizar su posicién
para influir en la actuacién de proveedores y
asociados cuyas précticas discriminen a las
personas LGBTI o violen sus derechos de otro
modo, intencionada o inintencionadamente. En
algunos casos quizds convenga que las empresas
se manifiesten publicamente. Un importante
corolario a todo ello es que las empresas deben
apoyar activamente a los socios y proveedores que
proporcionen sin discriminacién oportunidades,
productos y servicios a las personas LGBTI o que
las contraten, sobre todo en jurisdicciones en que
no se respeten sus derechos.

n



En la comunidad
5 ACTUAR EN LA ESFERA PUBLICA

Las empresas no pueden transformar por si solas las sociedades en que realizan sus actividades. Aun

asf, es importante que adopten medidas positivas y afirmativas para respetar los derechos humanos y,
donde haya oportunidades de hacerlo, defenderlos, utilizando su influencia para promover los derechos

tanto de palabra como de obra.

PROMOCION PUBLICA

Las empresas deben comunicar de manera efectiva
sus politicas en contextos apropiados, en consulta
con los interesados locales. También deben
exponer sus experiencias en esta esfera en los
foros pertinentes, como el Foro sobre las

Empresas y los Derechos Humanos, que se

celebra anualmente, con la orientacién del Grupo
de Trabajo sobre los Derechos Humanos v las
Empresas y con el apoyo de la Oficina de las
Naciones Unidas de Derechos Humanos.

PRINCIPIOS RECTORES
SOBRE LAS EMPRESAS
Y LOS DERECHOS
HUMANOS:
IMPLICACIONES PARA
LAS EMPRESAS

Las empresas deben adoptar todas las medidas
juridicas a su disposicién para cuestionar y
denunciar las 6rdenes gubernamentales que puedan
dar pie a violaciones de los derechos humanos,
incluidos los de las personas LGBTI, asi como para
retrasar e impedir la aplicacién de esas érdenes.

12 NORMAS DE CONDUCTA
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‘ ACCION COLECTIVA

Las empresas deben celebrar consultas,

en colaboracién con otras empresas, con
organizaciones locales que trabajen para promover
los derechos de las personas LGBTI acerca de las
medidas que se podrfan adoptar colectivamente
para denunciar las leyes y practicas discriminatorias.
Deben asimismo patrocinar a grupos LGBTI locales,
incluidos centros de jévenes, centros comunitarios,
grupos de promocién y organizaciones benéficas, y
asociarse con ellos.

DIALOGO SOCIAL

Las empresas y sus organizaciones deben celebrar
negociaciones, consultas e intercambios de
informacién con los sindicatos a nivel sectorial,
regional y nacional sobre cuestiones de interés
comun relacionadas con los derechos de los
trabajadores LGBTL



NORMAS DE CONDUCTA PARA LAS EMPRESAS: NOTA EXPLICATIVA

1 Estas Normas se basan en las normas internacionales de derechos humanos vigentes. Tienen
por objeto orientar a las empresas —grandes y pequefas, publicas y privadas, nacionales y
mulfinacionales— sobre como aplicar en relacién con los derechos de las personas LGBTI las
normas internacionales de derechos humanos, incluidas las reflejadas en los Principios Rectores
sobre las Empresas y los Derechos Humanos, que dimanan de la Declaracion Universal de
Derechos Humanos.

2 Estas Normas se derivan de derechos humanos reconocidos internacionalmente que también
amparan a las personas LGBTI en virtud de los tratados internacionales de derechos humanos
vigentes. Las empresas deben respetar todos los derechos humanos de todas las personas en
todas las circunstancias, y deben cumplir fodas las responsabilidades en materia de derechos
humanos que les incumben, enunciadas en los Principios Rectores. Como las personas LGBTI
experimentan de manera desproporcionada discriminacion, actos de violencia y otras violaciones
conexas de los derechos humanos, es necesario prestar particular atencion para asegurar que
puedan ejercer sus derechos.

3 Estas Normas se aplican a todas las empresas, independientemente de su tamaio, sector,
emplazamiento, propietario y estructura. Si bien las empresas multinacionales y de otro tipo
que realizan sus actividades en jurisdicciones en que la ley discrimina a las personas LGBTI se
encuentran con dificultades especificas para cumplir su responsabilidad de respetar los derechos,
las personas LGBTI sufren actos de violencia y practicas discriminatorias en todas las regiones y los
paises del mundo y las normas internacionales son aplicables en todos los casos.

4 Para que las Normas sean eficaces, todos los sectores tendran que analizar los riesgos y las
repercusiones en contextos y paises especificos y adaptar su enfoque en consecuencia. Las
Normas describen en términos generales el tipo de medidas que las empresas deben considerar
poner en practica para adecuar sus politicas y practicas a las normas internacionales de derechos
humanos. También incluyen algunas medidas optativas para promover la igualdad y combatir el
estigma que convendria que aplicaran si las circunstancias lo permiten.

5 La aplicacién de las Normas debe estar dirigida por interesados locales. Es menos probable que las
empresas pongan en marcha iniciativas poco eficaces o contraproducentes si al aplicar las Normas
se respetan y entienden los parametros locales, lo que se puede lograr promoviendo activamente la
participacion y la implicacién de los inferesados locales, y en particular las organizaciones LGBTI de
la sociedad civil.

6 Al aplicar estas Normas las empresas deben adoptar un enfoque matizado y diferenciado, tomando
en cuenta los diferentes desafios en materia de derechos humanos a los que se enfrentan,
respectivamente, las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales. Las personas
LGBTI afrontan problemas en materia de derechos humanos tantfo comunes como diferenciados.
En determinados casos los actos de violencia o las leyes y practicas discriminatorias pueden afectar
solo a algunas de ellas. Aunque en muchos paises las lagunas que existen en el marco juridico y
los problemas de proteccion conexos afectan a todas las personas LGBTI, es frecuente que las mas
perjudicadas sean las personas frans e intersexuales, ya que en la mayoria de los casos se presta
muy poca atencién a sus derechos humanos. Al elaborar e implementar sus politicas, las empresas
deben fener presentes estas diferencias y la diversidad de la poblacion LGBTI, lo que a menudo
supondra aplicar un enfoque distinto a cada sector de la poblacion LGBTI. También deben tener en
cuenta que las personas LGBTI pueden verse afectadas por multiples formas de discriminacion, ya
sea por motivos de raza, sexo, edad, efnia, origen indigena, religion, salud, discapacidad o estatus
socioeconémico.

7 Si bien se alienta a las empresas a apoyar, hacer suyas y tomar como referencia estas Normas al
informar sobre las medidas que han aplicado para respetar y promover los derechos humanos,
no existe un mecanismo para supervisar su aplicacion. La Oficina de las Naciones Unidas de
Derechos Humanos alienta a las propias empresas, asi como a los sindicatos, las organizaciones
de la sociedad civil, las instituciones académicas y otros interesados, a que supervisen y evalien
su actuacion, fijen elementos de referencia, definan y difundan buenas practicas y dialoguen sobre
posibles medidas adicionales que se podrian adoptar en consonancia con las Normas.

Las empresas para hacer frente a la discriminacién contra las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales
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DOCUMENTO
DE ANTECE-
DENTES

En la presente
seccién se examinan
algunos de los
problemas a que
se enfrentan las
empresas al tratar
de cumplir sus
responsabilidades y
contribuir en mayor
medida a combatir
la discriminacion
de miembros de la
comunidad LGBTI. .

En el presente
documento los
términos lesbianas,

gais y bisexuales hacen
referencia a personas a
las que les atraen otras
personas de su mismo
sexo, transgénero (o
trans), a personas cuya
identidad de género
difiere del sexo que

se les asigné cuando
nacieron, e intersexuales,
a personas cuyas
caracteristicas sexuales
no corresponden a las
nociones binarias tipicas
de los cuerpos masculino
y femenino. Aunque
estos términos son cada
vez mas conocidos, es
posible que en algunas
regiones o culturas se
utilicen otros distintos.



En el dltimo decenio ha aumentado la conciencia en todo el mundo sobre
la gravedad y la magnitud de la violencia y la discriminacién de que son
objeto las personas LGBTI. Por eso, los debates que se mantienen en
muchos paises y en las Naciones Unidas se centran cada vez més en cémo
poner fin a estos abusos. Mas de 100 Estados Miembros han aceptado las
recomendaciones de las Naciones Unidas concernientes a la reforma de su le-
gislacién nacional y a otras medidas para proteger los derechos de las personas
LGBTI, y en los tltimos afios muchos han hecho importantes reformas juridicas
que van desde la derogacién de leyes penales discriminatorias hasta la modifi-
cacién de la legislacién antidiscriminacién para proteger a las personas LGBTI
frente al tratamiento injusto.

No obstante, las normas de proteccién juridica de los miembros de la
comunidad LGBTI siguen variando mucho de un pais a otro. Las relaciones
entre personas del mismo sexo contintan estando tipificadas como delito en 73
Estados Miembros de las Naciones Unidas y muchos consideran delincuentes

a las personas trans. La mayoria de los Estados Miembros no protegen de forma
efectiva contra la discriminacién por motivos de orientacién sexual, y son pocos
los que protegen los derechos de las personas trans y muy pocos los que han
tomado medidas para proteger a las personas intersexuales. Ademas, en un
numero reducido de paises los Gobiernos estdn tomando medidas, como la
limitacién del activismo y la prohibicién de actos culturales, que restringiran aun
maés los derechos de las personas LGBTI. Las marcadas diferencias que existen
entre practicas y marcos juridicos plantean problemas particulares para las
empresas que estan decididas a respetar y promover los derechos humanos, tanto
si operan en una jurisdiccién, con socios internacionales, como si lo hacen en
multiples jurisdicciones.

Incluso en paises que poseen marcos juridicos mds progresistas, el estig-
ma, profundamente arraigado, y los estereotipos negativos perpetiian la
discriminacién contra las personas LGBTI en el lugar de trabajo, el merca-
do y la comunidad. Para lograr la aceptacién social y la igualdad es necesario ir
mas alla de las reformas juridicas y lograr la implicacién de toda la comunidad y,
lo que es crucial, del sector empresarial.

Aunque los Gobiernos son los principales responsables de respetar,
proteger y hacer efectivos los derechos humanos, las empresas también
tienen la responsabilidad, independiente y complementaria, de respetar
los derechos humanos en sus actividades y relaciones comerciales. En la
Declaracién Universal de Derechos Humanos? se sefiala explicitamente que
“tanto los individuos como las instituciones” deben esforzarse por promover el
respeto de los derechos humanos. Hacer frente a la discriminacién no es una
tarea exclusiva del Estado: como instituciones de la sociedad las empresas tie-
nen tanto la responsabilidad de respetar los derechos humanos como un poder y
una influencia econémicos enormes para generar un cambio para mejor.

Documento de antecedentes
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NORMAS DE CONDUCTA PARA LAS EMPRESAS
Progresion desde la Declaracion de Derechos Humanos
1948

Declaracion Universal
de Derechos

Humanos
"Todos los seres 2011
humanos nacen Principios Rectores
libres e iguales en sobre las Empresasy
dignidad y derechos” los Derechos Humanos

-

s ——
' 'r

2000 2017

Pacto Mundial de las Normas de Conducta
Naciones Unidas para las Empresas
contra la Discriminacién :
de las Personas LGBTI

La Declaracién Universal de Derechos Humanos se aprobé en 1948 y hoy
constituye un pilar fundamental del derecho internacional de los derechos
humanos. Desde que entré en vigor los Estados Miembros han aprobado

dos pactos importantes (el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos
v el Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales)

v diversas convenciones que protegen los derechos humanos en casos y
circunstancias especfficos.

En 2000 se hizo publico el Pacto Mundial de las Naciones Unidas, en el que

se sefialaron nueve principios (a los que posteriormente se afiadié uno més,
diez en total) de diversos ambitos, a saber, los derechos humanos, los derechos
laborales, la proteccién del medio ambiente y las medidas anticorrupeién, por
los que se deben regir las empresas.

En 2005 se nombré Representante Especial del Secretario General para la
cuestion de los derechos humanos y las empresas transnacionales y otras
empresas a John Ruggie.

En 2011 el Consejo de Derechos Humanos de las Naciones Unidas aprobé

los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos, que
crearon el marco “proteger, respetar y remediar”, en virtud del cual el Estado
tiene la obligacién de proteger los derechos humanos, las empresas tienen la
responsabilidad de respetar los derechos humanos, y el acceso a reparacién es
indispensable cuando se violan los derechos.
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PRINCIPIOS RECTORES SOBRE LAS EMPRESAS Y LOS DERECHOS HUMANOS:
IMPLICACIONES PARA LAS EMPRESAS

Los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos?,
aprobados por el Consejo de Derechos Humanos en junio de 2011, son el
estandar mundial para prevenir y eliminar el riesgo de que las actividades
empresariales generen repercusiones negativas en los derechos humanos.
Brindan a las empresas un marco para entender mejor las responsabilidades
que les incumben en relacion con los derechos humanos, incluida la
responsabilidad de prevenir y mitigar los efectos perjudiciales para los derechos
humanos que se puedan derivar de sus actividades. La responsabilidad de
respetar los derechos humanos es una norma mundial por la que se espera que
se rijan todas las empresas, independientemente de su dambito geografico, su
tamano, su propietario y estructura y su sector.

De conformidad con los Principios Rectores, la responsabilidad de respetar los
derechos humanos tiene varias implicaciones. Las empresas deben:

« Contar con una politica relativa a los derechos humanos* que se fundamente
en conocimientos especializados internos y externos y se aplique en las
politicas y procedimientos operacionales. Esta politica debe estar disponible
al publico, ser aprobada al mas alto nivel y sefalar el comportamiento
que se espera del personal y los socios comerciales en materia de
derechos humanos;

* Ejercer diligencia debida en materia de derechos humanos:

- Para detectar repercusiones negativas reales y potenciales en los derechos
humanos;

- Para integrar los resultados de sus evaluaciones en las funciones y procesos
internos pertinentes;

- Para utilizar su posicién en las relaciones comerciales a fin de reducir los
riesgos para los derechos humanos;

- Para hacer un seguimiento de la eficacia de las respuestas a las
repercusiones negativas en los derechos humanos;

- Para rendir cuentas de cémo hace frente a las repercusiones que haya
causado en los derechos humanos;

- Para adoptar medidas correctivas a fin de mitigar o eliminar las
consecuencias negatfivas que haya causado o a las que haya contribuido;

- Para crear procesos y procedimientos internos que sean conocidos por todo
el personal, asi como incentivos para promover conductas adecuadas y
medidas que disuadan de actuar de manera que pueda ser perjudicial para
los derechos humanos;

» Ofrecer reparacion o cooperar para ello mediante procesos legitimos en caso
de que hayan causado repercusiones negativas en los derechos humanos o
hayan confribuido a ellas;

» Establecer mecanismos eficaces de reclamacion a nivel operacional o participar
en ellos para poder solucionar las reclamaciones prontamente y para que las
partes afectadas puedan acceder a reparacién directamente®;

» Crear mecanismos a nivel operacional que se basen en la colaboracion y
el didlogo con los interesados y las comunidades afectados, para lo cual es
necesario que comiencen por comprender la situaciéon de las personas LGBTI
en los paises en que realizan sus actividades comerciales.

Documento de antecedentes
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¢ES LA RESPON-
SABILIDAD DE
LAS EMPRESAS
DE RESPETAR
LOS DERECHOS
HUMANOS UNA
OBLIGACION
JURIDICA?

Los Principios Rectores
sobre las Empresas y
los Derechos Humanos
Nno son un instrumento
intfernacional del que
dimanen obligacio-
nes juridicas para las
empresas. Con arreglo
a ellos, la responsabi-
lidad de respetar los
derechos humanos

es una norma por la
que se espera que las
empresas se rijan sobre
la base del derecho
internacional y las con-
venciones vigentes.

Sin embargo, ello
no implica que esa
responsabilidad no

esté relacionada con
ninguna obligacion juri-
dica, porque es posible
que esté recogida en

la legislacion nacional
que rige las actividades
empresariales o en los
acuerdos vinculantes
suscritos enfre las em-
presas y sus clienfes 'y
proveedores, empresa-
riales o privados, por lo
que podria ser aplicada
por medios judiciales.
Ademas, en algunas
circunstancias las em-
presas también podrian
tener obligaciones di-
manantes del derecho
internacional humani-
tario y el derecho penal
internacional.

NORMAS DE CONDUCTA

Las empresas que deseen comprender mejor sus posibles efectos en

las personas LGBTI pueden comenzar por entender la situacién de esas
personas en los paises en que llevan a cabo sus actividades comerciales®.
Ademas, deben examinar sus propias politicas de no discriminacién para ver
qué personas LGBTI estan incluidas. En particular, las empresas que disponen
de dichas politicas y operan en multiples jurisdicciones, incluidas algunas

en que la legislacién no protege a las personas LGBTI, deben ampliar la
proteccién frente a la discriminacién para que abarque todas sus actividades.
Esas politicas deben tener un alcance mundial y cubrir a todas las oficinas y
empleados, independientemente del pais en que se opere.

En su sentido m4s estricto, este enfoque supone cumplir rigurosamente
el principio de no causar dafio, lo que implica velar por que la actuacién
de la empresa, incluidas sus relaciones comerciales, no vulnere los derechos
humanos de ninguna persona. El respeto de los derechos humanos tiene
asimismo efectos positivos considerables en la vida de las personas y en las
comunidades y contribuye en gran medida a la consecucién de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible.

Ademds de comprometerse a cumplir su responsabilidad de respetar los
derechos humanos instaurando las politicas necesarias, las empresas
deben establecer un proceso para ejercer de forma continuada la
diligencia debida en materia de derechos humanos. Tal proceso les
permitira detectar, prevenir y mitigar sus repercusiones en los derechos
humanos y rendir cuentas sobre cémo les hacen frente. En situaciones en

que se detecten casos de discriminacién y otros abusos contra los derechos
humanos, las empresas deberan proporcionar acceso a mecanismos eficaces de
reparacién o cooperar con procesos legitimos de remediacién. Los Principios
Rectores dejan claro’ que la responsabilidad de las empresas de respetar los
derechos humanos existe siempre, en cualquier contexto, independientemente
de la voluntad o la capacidad de los Estados de cumplir las obligaciones que les
incumban en ese sentido, y no disminuye esas obligaciones. Las medidas que
deben adoptar los Estados y las empresas son diferentes pero complementarias.

Ademads de ejercer su responsabilidad de respetar los derechos humanos,
las empresas también tienen oportunidades importantes de promoverlos,
incluidos los derechos de las personas LGBTI, en los paises en que realizan
sus actividades. El papel que las empresas puedan desempefiar y los enfoques
que puedan adoptarse variaran en funcién del contexto social y juridico. No
obstante, hay medidas que pueden tomar en todas las partes del mundo,
independientemente de la legislacién local y la dindmica politica, para promover
la inclusién y el empoderamiento de las personas LGBTI, protegerlas frente al
tratamiento injusto y denunciar précticas discriminatorias en el lugar de trabajo,
el mercado y la comunidad. Las empresas pueden contribuir de manera crucial a
reducir tanto los prejuicios contra los empleados, los clientes y las comunidades
LGBTI como el estigma de estos.



BUENAS RAZONES EMPRESARIALES Y ECONOMICAS PARA HACER FRENTE A LA
DISCRIMINACION DE LAS PERSONAS LGBTI

Las empresas tienen la responsabilidad de respetar los derechos humanos independientemente de los cos-
tos o beneficios econdémicos, percibidos o reales, que se puedan derivar de ello. Al igual que deben cumplir
las normas de seguridad y salud ocupacional, las normas de proteccién del medio ambiente y las disposicio-
nes sobre el salario minimo, deben también adherirse a las normas internacionales de derechos humanos,
incluso si ello conlleva un costo afladido. Como se sefala en la Declaracion de la Organizacién Internacional
del Trabajo sobre la Justicia Social, de 2008, "la violacién de los principios y derechos fundamentales en el
trabajo no puede invocarse ni utilizarse de modo alguno como ventaja comparativa legitima”®.

No obstante, ademas existen buenas razones empresariales y econémicas para fomentar la inclusion que
también promueven los derechos humanos. La discriminacién, incluida la de las personas LGBTI, repercute
en la productividad y socava el desarrollo social y econdmico, lo que fiene consecuencias negativas tanfo para
las empresas como para las comunidades. También da lugar a la pérdida de cuota de mercado. Numerosos

estudios asocian la diversidad y la inclusion al éxito empresarial®.

COSTOS MACROECONOMICOS

Todo acto de discriminacion contra grupos especificos
conlleva un gran costo, como puede ser la reduccion
de la reserva de talentos, la contraccion de los
mercados y la ralentizaciéon del crecimiento econdémico.
En un estudio realizado por el Banco Mundial en

2015 sobre la India se constatd que la discriminacion
contra la comunidad LGBT le costaba al pais lo que
podria haber sido un 1,7% de producto interno bruto,
equivalente a 32.000 millones de ddlares. Por otro
lado, ONUSIDA publicé en 2017 un estudio en que
calculaba que el costo mundial ascendia a 100.000
millones de ddlares anuales™®. Por su parte, la entidad
Williams Institute constatd que existia una correlacion
positiva entre el producto interno bruto per capita y los
derechos de las personas LGBT".

COSTOS EMPRESARIALES

» Contratacion. Cuando los empleadores no contra-
tan a personas con falento debido a factores que
no son importantes ni pertinentes para el trabajo,
como su orientacién sexual, su identidad de géne-
ro y sus caracteristicas sexuales, las empresas aca-
ban teniendo plantillas que distan de ser ideales y,
en consecuencia, menos capacidad para generar
resultados. En un estudio realizado recientemente
en los Estados Unidos se constatd que las mujeres
que dejaban ver en su curriculum que eran LBT
eran contactadas un 30% menos de veces™.

* Retencion. La discriminacion obliga a empleados
LGBTI cualificados a abandonar su trabajo, lo que
crea unos costos de reemplazo y una pérdida de
talento innecesarios. En los Estados Unidos, los
empleados LGBT que siguen en el armario y se
sienten aislados en el trabajo tienen un 73% mas
de posibilidades de abandonar su empleo que los
que han salido del armario®.

» Actuacion profesional. La discriminacion y los prejui-
cios en el lugar de trabajo menoscaban la productivi-
dad, contribuyen al absentismo y reducen la motiva-
cion, el emprendimiento y la lealtad a la empresa. En
los Estados Unidos, el 27% de los empleados LGBT
que no han salido del armario dijeron en un estudio
que oculfar su identidad en el trabajo habia hecho
que no dijeran lo que pensaban o que no expusieran
una idea'. Otros estudios han demostrado que la
participacion general de los empleados —no solo del

personal LGBT— mejora cuando se considera que el
lugar de trabajo es inclusivo.

EL “DIVIDENDO DE LA DIVERSIDAD"”

Segun un analisis de Harvard Business Review, las
empresas con un gran nivel de diversidad obtienen
mejores resultados. En los Estados Unidos, los emplea-
dos de empresas mas diversas tenian un 45% mas de
posibilidades de indicar que la cuota de mercado de su
empresa habia aumentado desde el afio anterior y un
70% mas de posibilidades de indicar que su empresa
habia entrado en un mercado nuevo. Un estudio re-
ciente de Credit Suisse también demostré que las em-
presas que acogian favorablemente a empleados LGBT
obtenian mejores resultados en cuanto al rendimiento
medio de los titulos de renta variable, el rendimiento de
flujo de efectivo sobre la inversion y los beneficios'™.

EL PODER ADQUISITIVO DEL COLECTIVO LGBTIY
LA COMUNIDAD DE ALIADOS

En 2015 se estimé que el poder adquisitivo mundial
del sector de consumidores LGBT, excluidos sus ami-
gos y familiares, que constituyen la comunidad de alia-
dos, ascendia a 3.700 billones de ddlares anuales™. En
2007, una encuesta nacional de adultos de los Estados
Unidos reveld que el 88% de los adultos que se identi-
ficaban como gais o lesbianas tenian probabilidades de
interesarse por marcas conocidas por ofrecer igualdad
de prestaciones a todos los empleados, el 77% tenian
probabilidades de hacerlo por marcas que respaldaran
organizaciones sin fines de lucro o causas importantes
para la comunidad LGBT y el 58% tenian probabilidades
de adquirir productos, incluidos alimentos y bebidas, y
conftratar servicios de empresas dirigidos directamente
a ellos. La tendencia marcada por las preferencias de
los consumidores LGBT no ha hecho mas que afianzar-
se, y también ha hecho que aumente la preferencia de
determinadas marcas entre la comunidad de aliados. En
2011, la encuesta reveld que el 87% (un 10% mas que
en 2007) de los adultos LGBT estadounidenses tenian
probabilidades de interesarse por marcas que respalda-
ran organizaciones sin fines de lucro o causas impor-
tantes para la comunidad LGBT y el 75% de los adultos
heterosexuales tenian probabilidades de interesarse por
marcas conocidas por ofrecer igualdad de prestaciones
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En el lugar de trabajo, el mercado, la comunidad:
retos y oportunidades

En el lugar de trabajo, el
mercado y la comunidad,
las empresas suelen
entrar en contacto

con diversas partes
interesadas en cuestiones
relativas a las personas
LGBT e intersexuales,
como los trabajadores

y los sindicatos en el
lugar de trabajo, los
clientes, los proveedores
v los accionistas en el
mercado, y la sociedad
civil, los gobiernos y

los legisladores en la
comunidad. En el presente
capitulo se examinan

las dificultades v las
oportunidades que surgen
en la relacién con todos
estos grupos interesados.
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El punto de partida para las Normas de Conducta es la responsabilidad que
las empresas tienen bajo la Guia de Principios de las Naciones Unidas de
no involucrarse en impactos de derechos humanos, incluyendo a personas
LGBTI. El mismo representa el padrén minimo que las empresas deben
cumplir. Esto incluye la no-discriminacion y la no contribucién de violaciones
de derechos humanos de individuos basadas en su orientacién sexual,
género y caracteristicas sexuales. Compromisos en este sentido deberian
acompanarse de medidas para garantizar que los cambios en la politica
reflejen en la practica.

Mas alla de comprometerse con estas responsabilidades, las empresas también
tienen la oportunidad de hacer una contribucién mas grande a la lucha en
contra la discriminaciéon contra miembros de la comunidad LGBTI en general:
al acoplarse con otros actores, apoyar vy, en algunas circunstancias, tomar

una posicion publica a favor de la igualdad de derechos y tratamiento justo a
personas LGBTI.

El objetivo no es prescribir un tipo de accién sobre el otro, sino proporcionar
respuestas factibles, tonando como referencia a normas internacionales de
derechos humanos y practica corporativa observada.



El Centro para la Innovacién del Talento ha propuesto tres modelos* que pretenden describir las formas
en que las empresas interactiian con diversos grupos interesados con el fin de proteger a sus trabajadores
y contribuir a las comunidades LGBTI locales en distintos entornos juridicos y culturales. Estos modelos
se aplican por igual a las empresas nacionales y mundiales:

4
O

y

EMBAJADA

A

PROMOCION

DONDE FUERES, HAZ
LO QUE VIERES

* Enfoque “Donde fueres, haz lo que vieres”: » Enfoque de “embajada”: las politicas institucio-

Permet a une entreprise d’'instaurer des
exceptions a certaines politiques institutionnelles
pro-LGBTT applicables a I'échelle mondiale, en
prenant en compte les conditions locales. En se
montrant transparents au sujet de ces exceptions
et en permettant aux employés qui le désirent

de se « désolidariser » de certains messages
affichés ou mis en ligne, les entreprises signalent
qu'elles se montrent vigilantes pour le compte

de leurs employés. Par exemple, une entreprise
spécialisée dans les technologies de l'information
et des communications et un cabinet juridique
international autorisent les employés LGBT a
refuser, sans aucune répercussion négative sur
leurs perspectives de carriére, de se rendre dans
certains pays ol ils seraient susceptibles d’étre
exposés a des risques. Toutefois, bien que cette
approche protége certains membres du personnel
international contre d’éventuels mauvais
traitements, elle n’assure qu’une protection
symbolique des droits du personnel LGBTT local
et d'autres individus LGBTI susceptibles de

subir les répercussions négatives de la présence
de l'entreprise dans les pays concernés, et elle

ne fait rien pour remédier a la discrimination
généralisée dans les pays en question. Dans
certaines situations, elle peut méme contribuer

a perpétuer la discrimination et aller a I'encontre
de la responsabilité qui est celle de I'entreprise
d’éviter dempiéter sur les droits de la personne et
de réagir lorsque ses activités ont une incidence
négative sur les droits de la personne, en vertu
des Principes directeurs des Nations Unies.

nales se aplican con independencia del contexto
local, creando un espacio seguro en las jurisdiccio-
nes donde no se respetan o protegen los derechos
de las personas LGBTI, al tiempo que probable-
mente se contribuye a fomentar la tolerancia
entre los empleados locales. Una gran sociedad
financiera, por ejemplo, aplica politicas mundiales
contra la discriminacién en todas las oficinas que
tiene en el mundo; ello sirve para elevar el nivel
de exigencia en las jurisdicciones donde estas
formas de proteccién estén ausentes del derecho
interno. Cabe destacar que, con este enfoque, los
empleados normalmente solo estén protegidos en
el lugar de trabajo.

Enfoque de “promocién”: con este criterio se
intenta influir en las normas laborales y otras
leyes locales que afectan a las personas LGBTI
con el fin de reforzar la proteccién juridica y
contribuir a un entorno de mayor aceptacién de
los trabajadores LGBTI en el pais de que se trate.
Esas actividades de promocién no tienen por
qué ser publicas y llamativas; pueden llevarse

a cabo en conversaciones privadas y gestiones
diplomaticas discretas. Muchos gobiernos quiza
sean mas reacios a cambiar las leyes o practicas
vigentes si con ello pudiera parecer que lo
hacen en respuesta a la presién externa o a las
actividades de promocioén.
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Una empresa puede utilizar los tres modelos a la
vez, seguin cuéles sean las condiciones locales im-
perantes en las jurisdicciones donde desempefia su
actividad, teniendo en cuenta que en un contexto
dado las leyes y las actitudes sociales no son uni-
formes en lo que respecta a las personas lesbianas,
gais, bisexuales, trans e intersexuales®. Por ejem-
plo, una empresa podria actuar como “embajada”
en una localidad donde legalmente se admite pero
culturalmente se es hostil a las personas LGBTI,

y al mismo tiempo presionar con més firmeza en
favor de la igualdad de derechos de las personas
LGBTI en otro lugar donde la ley y las normas se
han quedado atrés a ese respecto.

La virtud de un enfoque adaptable es la
flexibilidad. El riesgo es la falta de coherencia,

que podria socavar las politicas mundiales, y

en algunos casos, perpetuar la discriminacién

e incumplir la responsabilidad empresarial de
respetar los derechos humanos consagrada en los
Principios Rectores de las Naciones Unidas y las
Normas de Conducta, y posiblemente también
responsabilidades legales y contractuales, segun
el contexto. Por ejemplo, una empresa que se
posicioné firmemente en contra de una ley en el
estado de Carolina del Norte (Estados Unidos) que
niega a las personas LGBT proteccién contra la
discriminacién fue acusada de hipocresia porque
también opera en Malasia, donde las personas gais
y trans son consideradas delincuentes. Otro riesgo
es esconderse detras de una politica de “embajada”
sin poner en marcha un programa de educacién
activa, o actividades de aplicacién u obligacién de
cumplimiento. Esos riesgos deben ser examinados
y analizados como parte de cualquier proceso de
diligencia debida en materia de derechos humanos,
y deben adoptarse las medidas apropiadas para
eliminar o mitigar los dafios.

Una empresa puede tener buenas razones para
no optar por un modelo de promocién publica
(por ejemplo, la seguridad de sus empleados), y
en ciertas sociedades es posible que la diplomacia
discreta y el apoyo a la diversidad y la inclusién
en general den mejores resultados que las
declaraciones publicas. Alli donde se pongan en
marcha, las actividades de promocién publica,
que siempre deberian elaborarse en consulta
con la sociedad civil local, no tienen por qué

ser necesariamente criticas con las autoridades;
pueden ser de tipo afirmativo, respaldando
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iniciativas positivas que promuevan la proteccién
y promocién de los derechos humanos, al tiempo
que exhortan a la adopcién de nuevas medidas.

Aunque se necesita cierto grado de flexibilidad

en el criterio que adopten en los distintos paises,
las empresas deben cumplir como minimo las
normas de no vulnerar los derechos humanos

y de hacer frente a las repercusiones negativas

de sus actividades en los derechos humanos; el
objetivo debe ser generar mejoras en todos los
lugares donde operen. En tltima instancia, los
derechos humanos son universales, indivisibles,
inalienables, interdependientes, interrelacionados
y complementarios, y establecer excepciones
respecto de ciertos derechos o grupos de personas
en determinados contextos entrafia el riesgo de
socavar los derechos humanos y ha de evitarse
siempre que sea posible. El enfoque “Donde fueres”
puede tener utilidad practica como ultimo recurso,
pero conlleva el riesgo de legitimar y reforzar la
injusticia y la discriminacién, y en algunos casos
puede llevar a incumplir normas internacionales

y otras obligaciones contractuales o legales.

En los casos en que se aplica este criterio, la
empresa debe asegurar como minimo que no esta
provocando o contribuyendo a provocar abusos
contra los derechos humanos, en particular contra
los empleados y otras personas LGBTI, y deben
existir medidas correctivas y de proteccién para
hacer frente a cualquier repercusién adversa que
cause o a la que contribuya la empresa.

Al aplicar estos tres modelos a los contextos
especificos donde operan, las empresas deben ser
conscientes de las dificultades con respecto a cada
una de las partes interesadas y de los enfoques
préacticos que tienen a su alcance.

En la siguiente seccion se examina la forma

en que las empresas pueden cumplir sus
responsabilidades hacia las personas LGBTI y
apoyar sus derechos mediante la colaboracion
con siete categorias de interesados: los
trabajadores y sus representantes, los clientes, los
proveedores, los accionistas, las comunidades,
los sindicatos y los gobiernos y legisladores.
Todos estos grupos se relacionan entre si, pero
en el presente documento se trata a cada uno
por separado. En las sucesivas subsecciones

se exponen las dificultades y los beneficios
potenciales de la colaboracion con cada una de
las categorias de interesados, asi como algunos
enfoques practicos.



En el lugar de trabajo

PERSONAL .

Ampliar las politicas y practicas de inclusién

de las personas LGBTI en el lugar de trabajo

y garantizar la seguridad de los trabajadores
LGBTI y sus representantes pueden suscitar
diversos problemas juridicos, culturales y de
organizacién para las empresas. Puede haber
consecuencias juridicas concretas en los paises don-
de las relaciones entre personas del mismo sexo, las
personas trans o hablar en publico sobre cuestiones
relativas a la orientacién sexual o la identidad de
género se consideran delito. Por otro lado, las empre-
sas deben trabajar en distintos entornos culturales y
empresariales y manejarse en ellos.

En muchos paises, por ejemplo, los empleados que
son lesbianas, gais o bisexuales y mantienen una
relacién con una persona del mismo sexo, asi como
los empleados trans, pueden estar mas expuestos

a ser perseguidos penalmente. Este es un riesgo
para cualquier empresa, y en el caso de los sectores
sumamente regulados se afiaden otras complejida-
des. En el 4&mbito de los servicios financieros, por
ejemplo, las condiciones de empleo pueden exigir
que una condena penal tenga necesariamente como
consecuencia la rescision del contrato. Ademés, la
violencia sistémica y la discriminacién contra las
personas LGBTI pueden tener repercusiones nega-
tivas en su salud, sus oportunidades de educacién

y sus opciones de empleo. Aunque se trata de una
cuestién de alcance mundial, las empresas pueden y
deben desempefiar un papel dindmico contribuyen-
do a hacer frente a esas desigualdades estructurales.

En sus actividades encaminadas a armonizar sus
propias précticas y politicas operacionales con las
normas internacionales de derechos humanos,

las empresas han de sopesar cuidadosamente las
circunstancias locales. Ello supone tener en cuenta
la posible falta de proteccién juridica contra la
discriminacién y el acoso en el lugar de trabajo

y en otros lugares, la falta de reconocimiento
juridico de la identidad de género de las personas
trans o las restricciones onerosas y abusivas a ese
reconocimiento, y la falta de reconocimiento legal
de las parejas del mismo sexo y de sus obligaciones
parentales. Otros factores incluyen las restricciones
a la libertad de expresién o de asociacién, el riesgo
de violencia motivada por el odio, el riesgo de
rechazo parental o familiar, y las repercusiones para
los empleados en un entorno social hostil.

Enfoques practicos ?

El primer paso para abordar las cuestiones relacionadas
con el personal es contar con una politica institucio-
nal efectiva en materia de diversidad e inclusion que
enuncie resultados esperados concretos y establezca un
marco para determinar si se han alcanzado esos resul-
tados. Una politica efectiva debe articular el compromi-
so de la empresa con la diversidad y la inclusién y hacer
referencia clara y especifica a la orientacion sexual, la
identidad y la expresion de género, y las caracteristicas
sexuales/intersexualidad. Debe explicar las responsabi-
lidades de la empresa y de los empleados, asi como las
consecuencias que tendrian las infracciones.

El siguiente paso es asegurar la aprobacion de los
principales interesados internos, incluidos los emplea-
dos, los sindicatos y la direccién, junto con el patroci-
nio y el compromiso de hacer avanzar la estrategia en
materia de diversidad e inclusién. Algunas empresas
han llegado a incorporar de manera permanente este
compromiso en los marcos de bonificaciones y de des-
empeno de los altos ejecutivos. Ofra medida es contar
con una estrategia de aplicacién mundial, feniendo
presente que muchas empresas se estan expandien-
do en mercados donde los conceptos de la igualdad
de derechos vy el trato justo de las personas LGBTI
quizd no estén debidamente institucionalizados o se
consideren una amenaza para la cultura y las creencias
locales. Es fundamental que las empresas colaboren
con las partes interesadas, en particular las locales, a
fin de comprender mejor el contexto local.

Se recomienda crear una red de apoyo para los
empleados LGBTI a nivel mundial — aunque en
determinados contextos nacionales esto pueda existir
unicamente en forma de red virtual (debido a legitimas
preocupaciones respecto de la privacidad y la seguridad
de los trabajadores interesados y sus representantes).

El seguimiento y el mantenimiento de esas iniciativas
de diversidad e inclusién es fundamental. El personal
directivo superior o la junta directiva deben recibir
informes periédicos sobre los progresos realizados. Un
directivo debe supervisar y dirigir las iniciativas de di-
versidad e inclusién y velar por que existan actividades
peridédicas de educacion y formacién sobre diversidad e
inclusion. Por ultimo, las empresas deben adoptar me-
didas proactivas para promover la diversidad entre los
candidatos a puestos directivos y de la junta directiva.

Estas iniciativas en el ambito de la contratacion y los as-
censos no deben limitarse al personal directivo superior.
Para abordar las cuestiones de la discriminacion estruc-
tural y la violencia contra las personas LGBTI, las empre-
sas pueden adoptar medidas proactivas para contribuir a
luchar contra las desigualdades a que se enfrentan esas
personas, por ejemplo, mediante iniciativas de divulga-
cion sobre cuestiones concretas y planes de contratacion
y capacitacion especificos, en particular para los miem-
bros mas marginados de las comunidades LGBTI.

Las organizaciones LGBTI de distintos paises han ela-
borado directrices para los empleadores en materia de
politicas y practicas de inclusién en el lugar de trabajo.
Recursos del CDH, Stonewall, Community Business,
Workplace Pride o ACON ofrecen estrategias concre-
tas y mejores practicas para reclutar, contratar, integrar,
desarrollar, retener, comprometer y motivar a una fuerza
de trabajo diversa®'.
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SINDICATOS X

En la lucha contra la discriminacién, muchas
empresas han encontrado aliados naturales
en los sindicatos®2. En Irlanda del Norte, por
ejemplo, los sindicatos han desempefiado un papel
positivo en la superacién de divisiones sectarias
o religiosas. Del mismo modo, los sindicatos
pueden hacer una contribucién importante

a la lucha contra la discriminacién, dada la
coincidencia natural entre su objetivo de trato
justo a los trabajadores y sus representantes y el
cumplimiento de las normas internacionales mas
estrictas por parte de las empresas.

Ya en 1981, el Sindicato de Trabajadores de
Correos Canadienses (CUPW) se convirtié en

el primer sindicato del Canadé que incluyé

en un convenio colectivo una prohibicién de

la discriminacién por motivos de orientacién
sexual. Siguiendo el ejemplo del CUPW, otros
sindicatos pronto afiadieron la no discriminacién
a sus prioridades de negociacién y, en 1985, un
sindicato de empleados de biblioteca consiguié
que se reconocieran prestaciones para las parejas
de hecho de sus miembros. En los afios ochenta,

Enfoques practicos y

las alianzas entre activistas gais y lesbianas y
sindicatos de mineria britanicos contribuyeron en
gran medida a ampliar el apoyo a la comunidad de
gais y lesbianas en el Reino Unido. Cabe citar en
este sentido la participacién de grupos de mineros
laboristas en diversas marchas del orgullo gay y
otros eventos, y la aprobacién de una resolucion
sin precedentes en la Conferencia del Partido
Laborista de 1985 por la que este se comprometia
a apoyar la igualdad de derechos de los miembros
de la comunidad de gais y lesbianas®. Los grupos
de mineros también figuraron entre los aliados
mas francos de la comunidad de gais y lesbianas
del Reino Unido en la campafia de 1988 contra

el articulo 28 de la Ley de Administracién Local,
que restringfa la llamada “promocién” de la
homosexualidad por las autoridades locales.

Cuando los sindicatos estan constituidos de
manera independiente y pueden trabajar con
libertad, esas alianzas pueden ser beneficiosas
para todos los interesados y dar lugar a sinergias
que promueven cambio social en los pafses, las
industrias y entre los trabajadores.

Como punto de partida, las empresas pueden apoyar a los sindicatos y coordinarse con ellos en sus
iniciativas de elaboracion de politicas sindicales especificas para combatir la discriminacién contra las
personas LGBTI. Las politicas sindicales pueden tener como efecto la creacién de un clima positivo y de
mayor visibilidad de las cuestiones que afectan a las personas LGBTI. Como los propios empleadores,

los sindicatos deben servir como modelos de buenas practicas poniendo en pie politicas explicitas que
garanticen la igualdad de derechos y prestaciones para los trabajadores LGBTI y sus representantes.
También deben apoyar los esfuerzos de sus afiliados LGBTI para reunirse y organizarse, y proporcionar
recursos para actividades de divulgacion, creacion de redes y celebracion de conferencias en relacién con

las cuestiones LGBTI.

Los sindicatos fambién tienen la oportunidad de colaborar con la comunidad LGBTI general. Esto puede
traducirse en un compromiso publico del sindicato y en el trabajo conjunto con organizaciones de la
sociedad civil LGBTI en eventos de esta comunidad. Cuando el sindicato britanico UNISON patrociné por

primera vez el Desfile del Orgullo Gay de Londres, muchos dentro del sindicato se oponian a que se gastara
dinero en lo que consideraban un evento ajeno a su actividad. Sin embargo, el compromiso visible del
sindicato fue bien recibido por los afiliados y tuvo repercusiones positivas en otras organizaciones sindicales.

Es fundamental que los empleadores trabajen con los sindicatos para elaborar amplios planes de accion en
favor de la igualdad. Para ello, es fundamental que las politicas de las empresas contengan una declaracion
sobre la igualdad de oporfunidades, en la que se haga especial referencia a la orientacion sexual, la
identidad de género, la expresién del género y las caracteristicas sexuales. Los sindicatos deben negociar
las orientaciones sobre la aplicacién de los planes de fal manera que esta dependa lo menos posible de
las actitudes y el criterio de un administrador concreto. Los planes deben incluir campanas de publicidad y
actividades de seguimiento de la aplicacién.

Un ejemplo de este tipo de colaboracion es la forma en que la Confederazione Generale Italiana del Lavoro,
un importante sindicato italiano, ha promovido la intfroduccién de cdédigos de conducta en las empresas
italianas que ofrecen a las personas proteccion contra la discriminacion y vias de recurso en los casos en
que se produce discriminacién. En la region de Emilia-Romana, el sindicato mantiene un acuerdo con
Arcigay, una ONG por los derechos LGBT, que tiene como objetivo cambiar las percepciones respecto de las
personas LGBT entre los afiliados al sindicato y en el lugar de trabajo.
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En la esfera comercial

EN EL MERCADO n&

La discrimination peut avoir une inciden-

ce négative sur les entreprises en ce qu’elle
risque de se répercuter sur la demande des
consommateurs. Hoy en dia, muchos consumido-
res también esperan que las empresas defiendan

y promuevan los derechos de las personas LGBTI
en todo el mundo. Puede suceder que una empre-
sa que opera en paises donde los derechos de las
personas LGBTI son sistematicamente vulnerados
se sienta obligada a adoptar una posicién en esos
paises que es incompatible con los valores de los
consumidores del mercado de origen de la em-
presa y en otros mercados. Aunque las empresas
siempre deben evaluar los efectos de su conducta
en los derechos humanos y actuar de maneras que
mitiguen y eliminen el dafio, muchas entienden que
cuestionar activamente la discriminacién también
reporta beneficios comerciales. En muchos paises
se observa cierta tendencia hacia el consumo social-
mente responsable; los consumidores se identifican
con las empresas que se comprometen a cumplir
las normas ambientales, laborales, sociales y de de-
rechos humanos, y las recompensan por ello. Esos
segmentos del mercado varian en tamafio, pero son
influyentes y a menudo recurren a las redes sociales
para movilizar apoyo en todos los continentes.

Del mismo modo, cuando una empresa discrimi-
na o de algin modo comete o contribuye a que

se cometan abusos de los derechos humanos, los
consumidores de algunos paises reaccionan de
forma cada vez mas activa, y deciden comprar

en otro lugar. Las industrias relacionadas con los
diamantes, el chocolate, los refrescos con azucar,
los alimentos que contienen ingredientes modifi-
cados genéticamente, el café de comercio justo, las
coaliciones que exigen que las prendas de vestir no
sean confeccionadas en talleres clandestinos, son
ejemplos de sectores en los que se ha producido
esa movilizacién de los consumidores.

Ese es ciertamente el caso de los consumidores
LGBTI, que son especialmente receptivos a las
pruebas de responsabilidad social empresarial. Por
ejemplo, un estudio reciente revelé que el 68% de
los consumidores LGBT de Polonia prefieren elegir
marcas favorables a las personas LGBT; el 91% de

esos consumidores dejarfan de comprar marcas
consideradas “homéfobas” o protestarian contra
ellas publicamente®. No sorprende pues que las
empresas basadas en marcas sean mas proclives
que otras a adoptar politicas de orientacién social y
a fijar normas.

La presién de los consumidores puede ejercerse en
ambos sentidos. Las organizaciones de la sociedad
civil que se oponen a reconocer los derechos
humanos de las personas LGBTI pueden adoptar
estrategias de compra dirigidas por ese objetivo.
Debido a su posicién a este respecto, algunas
empresas han sido objeto de campafias en linea
para lograr que los consumidores se comprometan
a boicotear sus productos.

Enfoques practicos J

Muchas empresas han invertido en la creacion de
marcas que transmitan un propdsito social basado en
el respeto de los derechos humanos y el compromiso
de conftribuir a un cambio social positivo. Ello puede
potenciar su poder y su influencia para ejercer un
impacto social positivo que incluya, en este caso, poner
fin a la discriminacién contra las personas LGBTI. Al
mismo tiempo, obliga a las empresas a asegurar que
sus politicas institucionales relativas al personal, los
proveedores y otros interesados respeten los derechos
humanos, incluidos los de las personas LGBTI, y sean
coherentes con los mensajes de comercializacion.

Las empresas acuden cada vez mas a grupos de
recursos para empresas LGBTI con el propdsito

de aumentar la participacion de los empleados en
esas actividades. Algunas empresas también los
denominan grupos de recursos para empleados, o
redes de asociados. Los grupos de recursos LGBTI
son grupos voluntarios de empleados LGBTI que se
unen en su lugar de trabajo y actian como recurso
para sus miembros y organizaciones mediante la
promocion de un lugar de trabajo diverso e incluyente,
en consonancia con los objetivos de la empresa. Son
un medio establecido para generar apoyo por parte
de grupos de homdlogos. Las personas que padecen
problemas parecidos estan en condiciones de ofrecer
un apoyo mucho mas auténtico e informado a otras
personas. Estos grupos, que a menudo empezaron

a andar en forma de foros informales para poner en
contfacto a colegas LGBTI, en muchas empresas se
han formalizado mucho y cuentan con el respaldo

de la organizacion. Las empresas consultan a los
grupos de recursos para cerciorarse de que sus
mensajes comerciales estén en consonancia con

sus comunidades de clientes, para comprender
mejor el mercado y para tener acceso a segmentos
del mercado con los que tradicionalmente no han
trabajado. Esto ayuda tanto a los clientes como a la
marca, y mantiene el compromiso de los empleados.
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PROVEEDORES a

Los Principios Rectores de las Naciones Unidas sobre las Empresas y los
Derechos Humanos sefialan que, ademads de las actividades propias de la
empresa, es importante identificar y evaluar las consecuencias negativas
sobre los derechos humanos que puedan producirse como resultado

de sus relaciones comerciales con los asociados, los proveedores, los
asociados y las filiales. Como se indica en los Principios, la empresa debe
considerar que incumben a su debida diligencia en materia de derechos humanos
“las consecuencias negativas para los derechos humanos que puedan estar
directamente vinculadas con sus operaciones, productos o servicios en sus
relaciones comerciales”.

Esto es importante porque las empresas dependen cada vez més de trabajadores
que muchas veces no son sus empleados directos. Segin un estudio realizado por
un sindicato, solo el 6% de la fuerza de trabajo de las empresas multinacionales a
escala mundial trabaja directamente para ellas; el resto, el 94%, trabaja para sus pro-
veedores®. La globalizacién ha generado estructuras y relaciones empresariales
cada vez mas complejas®, pero ello no reduce la responsabilidad de las empresas
en lo que atafie al respeto de los derechos humanos. Las empresas no solo no
deben provocar o contribuir a provocar violaciones de los derechos humanos, sino
que deben utilizar su influencia para hacer frente a las consecuencias negativas
para los derechos humanos con las que tengan un vinculo directo a través de sus
relaciones comerciales, en particular los proveedores.

Las consecuencias negativas para los derechos humanos que afectan a las
personas LGBTI pueden producirse en toda la cadena de suministro. La
responsabilidad empresarial de respetar los derechos humanos incluye no solo
esforzarse por garantizar el respeto de los derechos de las personas LGBT1

en la propia organizacién, sino también prestar atencién a la forma en que se
comportan los proveedores y los socios comerciales.

Enfoques practicos ?

Una empresa puede ufilizar su influencia en su relacién con un proveedor, incluida

la importancia comercial o de reputacién de la relacion de negocio, para presionar
de modo que las personas LGBTI reciban un trato justo y se respefen sus derechos,
por ejemplo, mediante cladusulas contractuales vinculantes en materia de derechos
humanos y no discriminacion. En ocasiones, la empresa puede ejercer influencia

a través de su poder adquisitivo: los proveedores desean mantener la relacién
comercial y adoptaran las medidas que exijan sus clientes con fal de mantener esa
relacion. Integrar esos requisitos en el proceso de adquisiciones, explicandolos a los
proveedores y ayudando a estos para que apliquen de manera efectiva esas politicas,
es una medida fundamental para ejercer un impacto.

Los equipos de diversidad de muchas empresas colaboran con el departamento
de adquisiciones con el fin de ampliar las oportunidades de licitacién de contfratos
a empresas cuyos propietarios son personas LGBTI. Una empresa de servicios
financieros, por ejemplo, ha creado una base de datos de proveedores que son
propiedad de personas LGBT y les ofrece oportunidades de contratos de productos
y servicios.

En los Estados Unidos, el indice de igualdad de las empresas confeccionado
anualmente por la Human Rights Campaign Foundation evalla los programas de
diversidad de los proveedores en la seccion de su estudio dedicada a la participacion
publica. En el indice de 2013, el 50% de los empleadores indicaron que contaban
con programas de diversidad de los proveedores. De ellos, el 57% senald que sus
programas de diversidad incluian a empresas de propiedad LGBTI. El préximo
conjunto de criterios del indice se centrarda mas explicitamente en la diversidad de
los proveedores.
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b
Las empresas que no defienden la inclusién de
las personas LGBTI pueden exponerse a perder
inversiones, en particular de los fondos de
responsabilidad social. Desde finales de los afios
noventa, los inversores vienen reconociendo cada
vez mas la funcién que desempefian las empresas
con su contribucién a las sociedades en las que
operan, y posiblemente a la mejora de estas. Cada
vez mas, las empresas han de lidiar con inversores
activistas que esperan de ellas que demuestren su
respeto por los derechos humanos. La elaboracién
de los Principios Rectores sobre las Empresas y los
Derechos Humanos es, ademas de un reflejo de este
cambio, una contribucién a su ulterior desarrollo.

En algunos casos, la presién de los accionistas
puede ayudar a que se pase de la politica a la
préctica. Hasta hace poco, la presién sobre las
empresas para que cumplieran las normas de
derechos humanos suscitaba en el mejor de

los casos un compromiso general en forma de
declaracién institucional, pero hoy en dia cada vez
se espera mas de las empresas que pongan en pie
las politicas y las salvaguardias necesarias para que
ese compromiso se haga efectivo.

Aunque es dificil evaluar la posicién colectiva del
accionariado ante la discriminacién contra las
personas LGBTI o contra cualquier otro grupo, el
activismo de los accionistas en favor de la inclusién
LGBTI es cada vez mas visible”. Los accionistas
influyen en la adopcién de decisiones de las
empresas sobre estas cuestiones por distintos
medios, entre ellos las propuestas o las resoluciones
de las juntas de accionistas. En 2014, por ejemplo,
un grupo de accionistas que en conjunto posefan o
gestionaban 210.000 millones de délares en activos
presentaron resoluciones en més de 20 empresas
cotizadas en los Estados Unidos en las que instaban
a la ampliacién de las politicas de no discriminacién
de personas LGBT y de las politicas de igualdad

de prestaciones en el extranjero. Los inversores
expresaron su preocupacién ante las muy diversas
y a menudo diffciles circunstancias juridicas y
culturales a que se enfrentan las personas LGBT

en algunas partes del mundo y los riesgos conexos
para las empresas que operan en esos entornos. En
la carta® también se pedian aclaraciones sobre el
grado de preparacién de las empresas para hacer
frente a las amenazas o la persecucién a que se
enfrentan esos trabajadores y sus representantes.

En algunas ocasiones, también ha sucedido que los
accionistas se han servido de las reuniones de in-
versores para expresar su inquietud respecto de las
decisiones de las empresas de apoyar los derechos
humanos de las personas LGBTI y hacer las consi-
guientes llamadas al boicot. Entre esas decisiones
figuraban, por ejemplo, la adopcién de una posicién
publica sobre la igualdad LGBTI u ofrecer a los
transexuales el uso de los bafios conforme a su iden-
tidad de género. En 2013, el Director General de Star-
bucks respondié a una pregunta de un accionista en
ese sentido afirmando que “no todas las decisiones
son de indole econémica. [..] La perspectiva desde
la que adoptamos esa decisién es la perspectiva de
nuestra gente. Esta empresa tiene méas de 200.000
empleados, y queremos asumir la diversidad. De
todo tipo"®. Cuando los accionistas se enfrentan a
la direccién y se oponen a las politicas institucio-
nales que extienden la no discriminacién a los em-
pleados LGBTI, las empresas tienen la obligacién
de respetar los derechos humanos, lo que incluye
cumplir las leyes nacionales o las normas interna-
cionales. Una empresa normalmente no aceptaria
una resolucién que imponga que las mujeres
reciban un salario inferior al de los hombres; por

el mismo principio, una empresa no debe aprobar
resoluciones de los accionistas que puedan limitar
los derechos de los empleados LGBTL

Enfoques practicos J

Cada vez hay mas pruebas de que las empresas que se
comprometen con la diversidad y la inclusién son recom-
pensadas por los mercados®°. Los inversores y las empre-
sas que buscan socios comprometidos con el respeto de
los derechos humanos acuden cada vez mas a empresas
que acttan de conformidad con los Principios Rectores
de las Naciones Unidas. Esa presiéon del mercado anima-
rd a muchas empresas a adoptar nuevas medidas para
poner en practica los Principios Rectores y a presentar
una descripcién exacta de su desempefio y su cumpli-
miento de las normas internacionales en sus informes
anuales. Con las nuevas normas sobre la presentacion
de informes®' y el hecho de que cada vez mas empresas
buscan puntos de referencia®? para evaluar su desem-
peno, es probable que los inversores acudan a empresas
cuya frayectoria avale sus declaraciones y cuyas acciones
sean conformes con las normas internacionales.

Una cultura institucional que ponga en valor la diversidad
y la inclusién refuerza la reputacién de la empresa como
empleador justo, atrae a mayor niumero de candidatos
calificados, mejora la moral y la productividad de los
empleados, promueve la innovacién y reduce los riesgos
de discriminacién y acoso. Las iniciativas adoptadas a
este respecto pueden ser comunicadas con claridad,
tanto a los accionistas como al publico en general, en
particular en el informe anual, los informes de viabilidad y
los boletines para accionistas.
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En la comunidad

EN LA COMUNIDAD “REf

El panorama mundial de los derechos humanos
de las personas LGBTI es muy variado y cambia
constantemente®. Las condiciones sobre el
terreno evolucionan con rapidez; en la mayoria

de los lugares mejoran, aunque en algunos casos

se estén deteriorando. Puede haber diferencias
significativas en el tratamiento de las personas
LGBTI dentro de los paises e incluso dentro de

las comunidades: lesbianas, gais y bisexuales,

trans y personas intersexuales, todas ellas pueden
ser victimas de distintos tipos de violencia,
discriminacién y otras violaciones de los derechos
humanos. Ademaés, en algunos casos sucede que
los avances en la legislacién y en las politicas
apenas guardan relacién con las condiciones reales
de la vida de las personas. Los prejuicios siguen
presentes en algun grado en todas las sociedades,
incluso mucho después de que se hayan realizado
las reformas juridicas necesarias.

Las empresas deben comprender las dificultades
més generales a que se enfrentan muchas personas
LGBTI en la comunidad, como el rechazo de la
familia, los abusos y los problemas para acceder a
la atencién sanitaria, la vivienda y la educacidn, la
falta de proteccién contra la violencia y el acoso y
los limites a la libertad de expresién, de asociacién
y de reunién. Cada vez mas comunidades

LGBTI estéan adoptando el concepto de “nada
sobre nosotros sin nosotros”*, que subraya la
importancia de que se tenga presente su opinién

prohiben la discriminacién
basada en la orientacién
sexual en el empleo.
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O

prohiben la
discriminacién

en todas las iniciativas encaminadas a combatir

la discriminacién que padecen. Esto se aplica a
cualquier cuestién social: las personas que viven un
problema suelen ser las que mejor lo comprenden y
las que saben cudl es la mejor forma de abordarlo.

Enfoques practicos ?

Las alianzas con grupos LGBTI locales ponen de
manifiesto el compromiso a largo plazo con la
comunidad LGBTI y pueden ayudar a las empresas a
conocer mejor las dificultades a que se enfrentan sus
miembros. Esas alianzas pueden informar la adopcion
de politicas institucionales y ofrecen un medio para
que las empresas promuevan y apoyen cambios
sociales positivos.

En las sociedades donde las actitudes discriminatorias
contra las personas LGBTI son especialmente
frecuentes, el apoyo financiero a las organizaciones

y los eventos comunitarios es quiza la manera mas
practica en que una empresa puede contribuir al
cambio; en algunas circunstancias resulta incluso mas
eficaz que la adopcién de una posicion publica visible.
En esas circunstancias, la importancia de seguir la
orientacién de los interesados locales es alin mayor.

Las organizaciones que pueden beneficiarse de

este patfrocinio de las empresas incluyen los centros
juveniles, los centros comunitarios, los grupos de
promocion y las organizaciones benéficas para las
personas LGBTI. Ademas de prestar apoyo directo

y otras formas de asistencia, las empresas pueden
alentar a sus empleados a trabajar como voluntarios
en esas organizaciones u ofrecerse a igualar las
donaciones de sus empleados a esos grupos. Otra
posibilidad es crear o financiar premios, que pueden
contribuir a proteger y legitimar la labor de los
defensores de los derechos humanos dandoles mayor
relieve publico y ofreciéndoles una plataforma. No
hay que olvidar que los grupos LGBTI nacionales que
reciben asistencia del exterior corren el riesgo de ser
percibidos como presuntos "agentes extranjeros”; hay
que mitigar ese riesgo en la medida de lo posible.

A\ [ /4

prohiben la
discriminacién hacia
personas intersex



GOBIERNOS Y LEGISLADORES @

En paises de todo el mundo, la falta de una
proteccién juridica adecuada contra la
violencia y la discriminacién expone a las
personas LGBTI a atroces violaciones de sus
derechos humanos y niega el recurso y la
reparacién a las victimas® de esas violaciones.

Con frecuencia, las personas LGBTI son discrimi-
nadas en el mercado de trabajo, pero también en

el acceso a la educacién, la atencién sanitaria, la
vivienda y los servicios publicos. Corren un riesgo
desproporcionado de sufrir violencia por motivos de
odio, incluidas agresiones verbales v fisicas, agresio-
nes sexuales, torturas y asesinatos, asf como malos
tratos y abusos en consultas médicas, hospitales y
dispensarios. En unos 73 paises® la ley tipifica como
delito las relaciones entre personas del mismo sexo¥,
al menos 8 penalizan el denominado “travestismo” y
en muchos otros se aplican leyes, a menudo con una
redaccién vaga, para castigar a las personas trans®.

Esas leyes tienen un tremendo impacto negativo
en la vida de las personas LGBTI, pues en la
préctica legitiman el trato discriminatorio, afianzan
la estigmatizacién y obligan a muchas personas
LGBTI a ocultar su identidad y sus relaciones.
Segun la Agencia de los Derechos Fundamentales
de la Unién Europea, un tercio de los solicitantes
de empleo trans en la UE han sido objeto de
discriminacién en la bisqueda de empleo y un
tercio denuncian un trato injusto en el trabajo a
causa de su condicién de trans®.

A comienzos de 2017, solo 67 de 193 paises prohiben
la discriminacién en el empleo por motivos de orien-
tacién sexual; apenas 20 ofrecen proteccién explicita
por motivos de identidad o expresién de género.
Solo tres paises protegen a las personas intersexua-
les contra la discriminacién y solo uno prohibe las
intervenciones quirtrgicas innecesarias a las que

se somete a muchos nifios intersexuales®. Treinta y
nueve Estados, que representan el 20% de los pafses
del mundo, reconocen legalmente las relaciones
entre personas del mismo sexo; de ellos, 21 recono-
cen el matrimonio entre personas del mismo sexo
en igualdad de condiciones que el matrimonio entre
personas de sexo diferente. Varios pafses, sobre todo
de Asia, América Latina y Europa, han adoptado me-
didas para ampliar el reconocimiento y la proteccién
juridicos a las personas trans, aunque a menudo con

condiciones previas que vulneran las normas de
derechos humanos.

Las empresas pueden y deben apoyar las reformas
legales necesarias, en aquellos aspectos en que los
interesados directos indiquen que ello serfa util y
contribuirfa a cambios positivos. Las politicas de
inclusién en el lugar de trabajo no bastan por si solas
para proteger a los trabajadores LGBTI y sus repre-
sentantes y a otras partes interesadas en los paises
donde existen leyes contrarias a las personas LGBTL
Cuando sea ttil y asi lo pidan los agentes locales, las
empresas también tienen la oportunidad de apoyar
a las comunidades locales mediante la colaboracién
directa con los gobiernos y los legisladores de los
paises donde operan. A escala mundial, el apoyo de
las empresas a los movimientos locales de igualdad
LGBTI en muchos paifses de Europa, América y Asia
esté contribuyendo a crear un entorno més incluyen-
te en el conjunto de la sociedad.

Enfoques practicos y

El enfoque "de promocion’, descrito
anteriormente, pretende alentar y apoyar el
cambio a nivel nacional. Esa promocién puede
adoptar muchas formas, desde la presién directa
hasta el apoyo a la accion local y a acciones
simbdlicas que denoten solidaridad con la
poblacion LGBTI local (véase la pagina 25).

En el pasado, las empresas han adoptado un
enfoque "de promocion” para cuestionar la legis-
lacién penal y la denominada "antipropaganda’,
tanto en vigor como en proyecto, asi como otras
medidas encaminadas a limitar los derechos de
las personas LGBTI. Integrar las criticas de esas
propuestas en una accidon mas amplia para lograr
mayor respeto y proteccion a veces ha dado bue-
nos resultados, en particular en contextos difici-
les. Por ejemplo, las empresas pueden alentar a
los gobiernos a proteger la libertad de expresion
de todas las comunidades minoritarias, incluida
la comunidad LGBTI, y a promover el valor de la
diversidad y la inclusion de manera mas gene-
ral. Las empresas también pueden desempefar
un papel en la educacién de sus inferlocutores
sobre las cuestiones LGBTI.

Se alienta a las empresas a que colaboren
esfrechamente con los grupos locales de la
sociedad civil y las comunidades afectadas.
Deben seqguir los consejos de esos grupos al
decidir cudndo denunciar publicamente una
situacion, cuando trabajar de forma mas
discreta y cédmo prestar apoyo de la manera mas
efectiva posible.
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EVALUACION DE POLITICAS ABORDANDO LA DISCRIMINACION HACIA

EMPLEADOS LGBT
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ESTADOS UNIDOS

En 2002, la Campana por los Derechos Humanos descubrié que solo

el 61% de las empresas encuestadas tenian politicas que prohibian la
discriminacion basada en orientacion sexual y solo el 5 por ciento basado
en la identidad de género. En 2015, las cifras habian aumentado al 93% y
87% respectivamente. Durante ese periodo, la proporcidon de empresas que
ofrecen seguro de salud trans-inclusivo subié de cero a 60 por ciento, mas
de 300 de las principales empresas ahora tienen directrices de transicion
de género establecidas. Cada afo, se agregan nuevos criterios, lo que hace
que el proceso de calificacion sea mas riguroso. En febrero de 2016, la
Campana por los Derechos Humanos lanzo la primera edicién global de su
indice de Igualdad Corporativa. En el indice, la mas alta puntuacion es 100
por ciento, por mas que muchas empresas la hayan alcanzado, un gran
numero de Fortune 1000 todavia fienen puntuaciones bajas.

REINO UNIDO

Stonewall ha creado un index anual de las 100 mejores empresas desde
2005, clasificando a las empresas en diez criterios, incluyendo a poli-
ticas del empleado, participacion del empleado, capacitacion del per-
sonal, politica de proveedores y participacion de la comunidad. Desde
2011, Stonewall también ofrece un index anual para medir y comparar el
desempeno de organizaciones multinacionales y su enfoque a la igualdad
LGBT a un nivel mundial.

HONG KONG SAR, CHINE

Un nuevo index creado por Community Business clasifica empresas en
relacién a las politicas y practicas corporativas que respaldan un espacio
de trabajo inclusivo a LGBT. En 2010, la organizacién llevé a cabo una
encuesta de empleados y aliados LGBT sobre la cultura del espacio de
trabajo en Hong Kong.

AUSTRALIA

El indice de igualdad en el espacio de frabajo australiano fue producido
por el Consejo de SIDA de New South Wales (ACON) y proporciona un
punto de referencia nacional para inclusion de LGBT en el espacio de
trabajo. Este comprende la Unica y mas grande encuesta de empleados
disefada para medir el impacto general de la inclusion de iniciativas
sobre cultura organizacional e iniciativas para beneficiar empleados.

GLOBAL

En 2014, Workplace Pride, con sede en Amsterdam, lanzé The Global
Benchmark, un index internacional de espacios de trabajo LGBT
disefiado para abordar temas transfronterizos de la inclusién LGTB

en el frabajo. En 2016, este index abarcé 30 multinacionales y mas

de tres millones de empleados. La Campana de Derechos Humanos

y Stonewall también infrodujeron una dimension internacional a sus
encuestas, permitiendo que las empresas comparen sus compromisos
globales con la igualdad LGBT. Estos indices pueden formar la base de
un efectivo sistema de evaluacion comparativa.



LA EXPERIENCIA DE LOS PRINCIPIOS DE SULLIVAN EN SUDAFRICA

Durante los afos de apartheid en Sudafrica, muchas empresas estadounidenses adoptaron los Principios
de Sullivan, en virtud de los cuales los ascensos profesionales se basaban en el mérito y se ofrecia igualdad
de remuneraciéon por trabajo igual, sin fener en cuenta las leyes locales que discriminaban por motivos de
raza. Estos principios exigian lo siguiente:

* La no segregacién
de razas en
comedores, aseos y
lugares de trabajo;

* Practicas de empleo
iguales y justas para
todos los empleados;

* |lgual remuneracion
para todos los
trabajadores que
realizaban un trabajo
igual o comparable
en el mismo periodo
de tiempo;

* Inicio y desarrollo
de programas de
formaciéon que
preparasen a un
nUmero importante
de personas negras
y ofras personas no
blancas para puestos
de supervision,
administracion y
secretaria y empleos
técnicos;

* Aumento del numero
de personas negras
y ofras no blancas en
puestos de gestion y
supervision;

* Mejora de la calidad
de vida de los negros
y otros no blancos
fuera del entorno de
trabajo en ambitos
como la vivienda, el
transporte, la escuela,
el ocio y los centros
de salud, y

* Medidas para
eliminar las leyes
y costumbres que
obstaculizan la justicia
social, econdmica y
politica (anadido mas
adelante).

Sin exagerar su
importancia, los
Principios de Sullivan
ayudaron a crear un
clima en el que los
empleados blancos y
no blancos frabajaban
como iguales; ademas,
la aplicacién de los
principios entre las
empresas que siguieron
operando en Sudafrica
contribuyd a preparar a
un cuadro de personas
con competencias para
la gestion al que mas
adelante pudo recurrir
Sudafrica cuando el
apartheid finalmente
terminé en 1991.

PRINCIPIOS EMPRESARIALES EXISTENTES EN RELACION CON LAS

PERSONAS LGBT

En Francia, LAutre Cercle ha creado una "Charte d'engagement LGBT" que las empresas pueden firmar
para demostrar publicamente su compromiso en pro de la igualdad de los empleados LGBT. Las empresas
firmantes se comprometen a lo siguiente:

* Crear un lugar de
trabajo inclusivo para
el personal LGBT;

» Garantizar la igualdad
juridica y de trato para
todos los empleados,
con independencia
de su orientacion
sexual o identidad de
género;

» Apoyar a cualquier
empleado que sea
victima de palabras o
actos discriminatorios,

* Hacer el seguimiento
de la promocién
profesional e
intercambiar
buenas practicas
para garantizar una
evolucién del enforno
de trabajo general.

Del mismo modo, en los Paises Bajos, la Declaraciéon
de Amsterdam creada por Workplace Pride en
2011, que firmaron muchas grandes compafnias,
obliga a las empresas a adoptar diez medidas para
combatir el frato injusto de las personas LGBT en
el lugar de trabajo. Una de las medidas insta a los
empleadores a identificar y apoyar a los dirigentes
y los responsables de la adopcién de decisiones
(gais y heterosexuales, trans y cisgénero®) que
trabajan activamente con el fin de crear entornos
de trabajo inclusivos para personas LGBT; otra
medida promueve el apoyo a grupos de recursos

y programas de capacitacion de los empleados,
como la capacitacion sobre la diversidad LGBT para

administradores.
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APENDICE
ESTUDIOS
DE CASOS

Esta seccion

discute ejemplos
concretos de desafios
encontrados por
partes interesadas del
mundo corporativo
cuando tratan de
cumplir con sus
responsabilidades

y tener un rol de

mas importancia al
lidiar con temas de
discriminacién en
contra a los miembros
de la comunidad
LGBTI, y también el
abordaje practico que
adoptaron.



Tratamiento de las llamadas leyes de
propaganda contra homosexuales

En noviembre de 2013, IKEA Group, la empresa mundial de venta de
muebles y decoracién, suprimié de su revista rusa en linea un articulo
en el que aparecia la imagen de una pareja de personas del mismo sexo
con su hijo en el hogar. El articulo estaba incluido en la publicacién
mundial de la empresa que mostraba a distintas familias disfrutando de
sus hogares. La decisién de no publicar imagenes de progenitores del
mismo sexo en la edicién rusa estaba motivada por la llamada ley rusa
de “propaganda contra las personas gais” que prohibe la promocién de
relaciones “no tradicionales”. La empresa tomé la decisién de cumplir la
ley a fin de proteger a sus trabajadores y sus familias, y recibié criticas
de los clientes y otras partes interesadas, incluidos grupos de LGBT+y
grupos de derechos humanos en el extranjero. El caso ilustré la forma
en que las politicas mundiales de las empresas pueden tropezar con la
realidad en el nivel local.

Este episodio, sin embargo, representé un punto de inflexién en el
enfoque de IKEA respecto de la inclusién de las personas LGBT+ en el
lugar de trabajo y llevé a la empresa a elaborar y poner en marcha un
plan mundial de inclusién sistematica de LGBT+. El plan, que ya esta
en funcionamiento, tiene como propésito crear un entorno de trabajo
plenamente inclusivo y esta contribuyendo a lograr cambios positivos
para los colegas LGBT+. Esos planes, acompafiados de iniciativas para
explorar vias de promocién colectiva, tienen el potencial de lograr
cambios positivos a largo plazo.

Soluciones especificas a la legislacion
discriminatoria

Cuando son destinados a un pais extranjero, algunos diploméaticos LGBT
y sus parejas han logrado llegar a arreglos oficiosos con los paises de
acogida cuando en estos hay leyes que restringen los derechos de las
personas LGBT o las penalizan. Los empleados del sector privado que
desean llevar consigo a su pareja cuando son destinados a otro pais a
veces tienen problemas. Algunas empresas han elaborado politicas para
que no se penalice a los empleados que deciden no trasladarse a lugares
donde el marco regulatorio discrimina a las personas LGBT. Otros

han elaborado soluciones especificas para sortear leyes dificiles que a
menudo benefician a los trabajadores no locales.
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Baker McKenzie manifiesta su posicién “no neutral” sobre las cuestiones
relacionadas con las personas LGBT manteniendo en todas las oficinas a un
asociado responsable de la inclusién LGBT que dirige la aplicacién de las
politicas contra la discriminacién y el cumplimiento de los compromisos en
materia de diversidad e inclusién. Otra empresa sufraga los gastos de alquiler
y limpieza de un apartamento de dos dormitorios para mantener la apariencia
de que los miembros de una pareja del mismo sexo viven en habitaciones
separadas. Una multinacional evita hacer acuerdos oficiosos con los gobiernos
anfitriones cuando existe una posibilidad de que sean revocados a raiz de un
cambio de gobierno o de opinién del gobierno. Si las relaciones entre personas
del mismo sexo son ilegales en un pais y el pais va a denegar un visado o
permiso de residencia al cényuge del mismo sexo de un empleado, la misma
empresa ayuda a ese empleado concediéndole licencia adicional para regresar
a su hogar y mantener la relacién familiar.

En la India, algunas empresas como Godrej, Genpact, Intuit,
ThoughtWorks, Microsoft v Google han adoptado una postura publica
contra el articulo 377 del Cédigo Penal, que tipifica como delito las relaciones
entre personas del mismo sexo. Cabe citar como ejemplos de las marcas que
han organizado anuncios contra el articulo 377 la marca de joyas Tanishq —
propiedad de Titdn, empresa del Tata Group — que publicé un anuncio en
Twitter en el que aparecfa un par de pendientes de diamantes con el eslogan
“iDos iguales siempre hacen buena parejal #art. 377"; Fastrack, popular marca
de moda juvenil en la India, lanzé una campafia llamada “Avanzar” en favor de
la derogacién del articulo 377; y la marca de articulos de lujo Hidesign publicé
tuits en apoyo de la derogacién de ese articulo.

Adoptar una postura publica puede repercutir positivamente en el negocio de
la empresa, en particular con los consumidores jévenes. El reciente anuncio de
Colgate México en el que aparecia una pareja homosexual en el marco de la
campafia #SmileWithPride tuvo una respuesta positiva. En los EEUU, Google
ha estudiado recientemente dos campafias promocionales de las cuestiones
LGBT“ y ha publicado las siguientes conclusiones:

+ el 47% de los menores de 24 afios en los Estados Unidos son maés proclives
a apoyar una marca después de haber visto un anuncio con el tema de la
igualdad de las personas LGBT (frente al 30% de los mayores de 24 afios);

- el anuncio del “Orgulloso Whopper” de Burger King llegé al 20% de
la poblacién estadounidense. Se llegé a la generacién de los mileniales
(nacidos entre principios de los afios ochenta y los primeros afios del siglo
XXTI) con una frecuencia 4,8 veces mayor que al resto de la poblacién;

- Con su campafia publicitaria a favor de las cuestiones LGBT, Honey Maid
cumplié su objetivo de hacer hablar del tema y de provocar la participacion:
las busquedas de la marca en Google aumentaron en un 400% durante
la campafia.



Hacer frente a
las reacciones
negativas

Con presencia en 74
paises y casi 200.000
empleados en todo el
mundo, el banco francés
BNP Paribas es uno de
los principales bancos
de la eurozona y el
cuarto mayor banco

del mundo. Cuando
decidi6 firmar la carta
de I'Autre Cercle en
2015, se enfrentd a una
importante reaccién
negativa de un grupo
firmemente opuesto

a las relaciones entre
personas del mismo
sexo; el comité
ejecutivo del banco
recibié unos 12.000
correos electrénicos

en protesta por su
decisién. Aunque el
banco no habia previsto
ese tipo de reaccién, no
modificé su decisién,
sino que resolvié

que de cara al futuro
mejoraria su politica de
comunicacion interna
a fin de incrementar

la participacién de los
empleados v facilitar

la comprensién del
propdsito del Grupo.

El riesgo para la reputacion en la cadena de
suministro

La empresa Orange de France Telecom se expuso a un riesgo para la
reputacién cuando se supo que se anunciaba en un diario de Uganda, Red
Pepper, que habfa publicado abiertamente los nombres y fotografias de 200
personas a las que sefialaba como homosexuales. Una peticién en linea que
pedia a la empresa anular su contrato con el periédico logré reunir 77.000
firmas. La empresa anuncié posteriormente que no renovarfa su contrato de
publicidad con el diario.

Incorporacion de la igualdad de las personas LGBT
en las practicas de adquisicion y la gestion de la
cadena de suministro

Simmons & Simmons LLP, un bufete de abogados internacional con més
de 1.500 empleados y 21 oficinas en Europa, el Oriente Medio y Asia, cuenta
con un programa bien establecido de colaboracién con los proveedores y ha
incorporado de manera proactiva los principios de igualdad de las personas
LGBT en las précticas de adquisicién.

Durante el proceso de licitacién, Simmons & Simmons exige a sus proveedores
potenciales que respondan a un cuestionario establecido. Ademaés, deben
completar una auditorfa de responsabilidad empresarial, que incluye preguntas
concretas sobre igualdad y diversidad. También se pide a los proveedores
potenciales que presenten una copia de su politica en materia de diversidad

e inclusién.

Como parte de su auditorfa anual de proveedores, la empresa pide a estos que
presenten pruebas de la forma en que informan a sus empleados de su politica
de diversidad e inclusién que, para cumplir con la del bufete, debe incluir
todas las caracterfsticas protegidas. Esta auditorfa se envia anualmente a los
principales proveedores del bufete; todos los nuevos proveedores

deben cumplimentarla.

El bufete sigue trabajando con proveedores que no organizan sus propias
sesiones de capacitacién sobre diversidad e inclusién y les presta apoyo
mediante sesiones de informacién y el intercambio de mejores practicas. Ha
elaborado una gufa préctica®, que ofrece instrumentos a las empresas que
deseen aplicar un enfoque similar, incluidos modelos de cuestionarios de
auditoria y programas de eventos, consejos sobre la medicién de los efectos y
otros recursos ttiles.
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Trabajo con las comunidades afectadas

IBM cuenta con un equipo de empleados dedicados a establecer relaciones
de asociacién con organizaciones LGBT sin fines de lucro en los més de 180
pafses donde opera. En el iltimo decenio, IBM ha hecho donaciones a muy
diversas organizaciones, incluidas organizaciones de personas LGBT.

Del mismo modo, en el Reino Unido una empresa de publicidad doné
espacio de publicidad en vallas, paradas de autobts y andenes de tren a la
organizacién de defensa LGBT Stonewall para su emblematica campafia
de 2007 “Algunas personas son gais. ISupéralo!”. Stonewall también recibe
asesoramiento juridico y normativo de forma desinteresada de diversas
empresas asociadas.

En Singapur, grandes empresas patrocinan Pink Dot, un evento de un dia de
duracién en el que se retinen miles de personas LGBT y simpatizantes en el
parque Hong Lim de la ciudad, donde se permiten los discursos ptblicos.
Después de que Singapur pidiera a las multinacionales que no apoyaran

las celebraciones del Pink Dot en 2016, dos empresas multinacionales han
solicitado al Gobierno que permita celebrar eventos del orgullo gay en

el parque Hong Lim en 2017. Varias empresas locales con participacién
mayoritaria de Singapur ya se han ofrecido a llenar el vacio dejado por los
patrocinadores multinacionales.

En 2013, una institucién mundial anuncié que aplazaba indefinidamente un
importante proyecto en Uganda destinado a mejorar la atencién sanitaria,

en respuesta a la promulgacién de la Ley contra la homosexualidad, de
caracter discriminatorio. Esta decisién fue criticada por algunos activistas que
consideraban que, en tltima instancia, daba impulso politico al patrocinador
del proyecto de ley, enfrentaba a las personas LGBTI contra el resto de la
poblacién v daba crédito a la idea de que la igualdad LGBTI es una prioridad
patrocinada por el mundo occidental. Expresaron su deseo de ser consultados
sobre esas decisiones en el futuro.

Utilizar la influencia colectiva con los gobiernos y
los legisladores

En Uganda, algunas empresas desalentaron activamente a los legisladores de
adoptar nuevas leyes discriminatorias y restricciones a la libertad de expresién,
asociacién y reunién, poniendo de relieve las posibles repercusiones negativas,
en particular para las empresas. Otras lo hicieron obedeciendo a la presién de
sus clientes internacionales. En Irlanda del Norte, varios sindicatos y empresas
colaboraron en la lucha contra la discriminacién por motivos religiosos durante
el periodo de violentas tensiones sectarias. En otros casos, las empresas han
alzado su voz o han actuado de forma discreta con el fin de apoyar a los defen-
sores de los derechos humanos, o para hacer frente a problemas sociales o de
derechos humanos. En Singapur, en septiembre de 2015, una docena de empre-
sas multinacionales formaron una coalicién para impulsar la igualdad de las
personas LGBT en el lugar de trabajo a escala mundial.
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Cuando los propietarios de pequenas empresas se
reunen para oponerse a la legislacion contra las

personas LGBT

En Texas (Estados Unidos), varios cientos de propietarios de pequefias
empresas, desde cafeterias hasta tiendas de bicicletas, irmaron una carta abierta
en 2016 en la que se oponifan a todo intento de aprobar leyes en el estado que
diesen a la comunidad LGBT un trato discriminatorio después de la aprobacién
de leyes contra las personas LGBTT en Carolina del Norte.

A través de su sitio web “Texas Equality” y otras acciones conjuntas, esas
pequefias empresas de todas las regiones del estado se unieron en torno a

un mensaje Unico: “Dejemos que Texas siga abierto al comercio” y contra la
legislacién anti LGBTI prevista para la legislatura de 2017, calificandola de “un
ataque contra las pequefias empresas y contra la economia de Texas”.

Una empresa retira sus planes de expansion a causa
de una ley discriminatoria

PayPal, uno de los
principales proveedores
de servicios de pago

en todo el mundo, con
mas de 180 millones

de titulares de cuentas,
tenfa previsto abrir en
abril de 2016 un nuevo
centro de servicios en
Charlotte, en el estado
de Carolina del Norte
(Estados Unidos).
Apenas un mes después
de que se anunciara
esta decisién, se aprobd
en Carolina del Norte
la nueva ley, conocida
como HB2, que
anulaba la proteccién
de los derechos

de los ciudadanos
LGBT y denegaba a
estos miembros de la
comunidad la igualdad
de derechos ante la ley.

A pesar de la oposicién
de muchas grandes
empresas, como PayPal,
la nueva legislacién

fue confirmada.

En consecuencia,
PayPal canceld sus
planes de apertura

de un nuevo centro

en Charlotte. PayPal
planeaba contratar
inicialmente a entre 400
y 600 empleados, con la
posibilidad de aumentar
ese numero. Deutsche
Bank también decidié
no expandir sus
actividades en Carolina
del Norte.

Se ha estimado

que el costo de la
discriminacién contra
los miembros de la
comunidad LGBT para
la economia de Carolina
del Norte* asciende a
unos 5.000 millones de
délares al afio, y que la
legislacion HB2 ya ha
causado la pérdida de

mas de 40 millones de
délares en inversiones
empresariales y més de
1.250 puestos de trabajo.
El Director General de
PayPal, Dan Schulman,
escribié entonces: “Esta
decisién refleja los
valores méas arraigados
de PayPal y nuestra
firme conviccién de
que todas las personas
tienen derecho a ser
tratadas en pie de
igualdad y con dignidad
y respeto. Estos
principios de equidad,
inclusién e igualdad
estan en el corazén
mismo de todo lo que
pretendemos alcanzar
y lo que defendemos
como empresa. Y

nos obligan a actuar
para oponernos a la
discriminacién”.

A principios de 2017, la
Asamblea Legislativa
de Carolina del Norte
aprobd una nueva ley
que revocaba algunos
elementos de la ley
HB2, en gran parte
debido a la reaccion

de las empresas y a

sus repercusiones
econdmicas. En esta
ocasién, el Gobernador
expresd su opinién de
que la ley HB2 habia
sido “una nube sombria
sobre nuestro gran
estado ... ha manchado
nuestra reputacién, ha
discriminado a algunos
de nuestros ciudadanos
y ha provocado graves
dafios econémicos en
muchas de nuestras
comunidades”.
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Seguin un estudio realizado en los Estados Unidos por
Human Rights Campaign, un 62% de las lesbianas,

gais y bisexuales recién licenciados "vuelven al armario”
cuando empiezan a trabajar. Segun otra encuesta, 23
paises europeos exigen que las personas trans sean
esterilizadas como condicién necesaria para que el género
que prefieran les sea reconocido legalmente, mientras que
8 no tienen ningun mecanismo para que estas personas
puedan obtener documentos de identidad que reflejen

el nombre y el género que prefieran (estar "dentro del
armario” es una expresion que se utiliza para indicar que
las personas LGBT no han hecho publica su orientacién

sexual o su identidad de género o aspectos de ellas).

Aprobada el 10 de diciembre de 1948 (resolucion 217 (lI)

A de la Asamblea General).

En los Principios Rectores se exhorta a los Estados a
proteger los derechos humanos y a las empresas a
respetarlos en sus actividades comerciales y, cuando
existan lagunas en la proteccién o de ofro tipo, a
proporcionar reparacion. Oficina del Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos,
Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos
Humanos (Ginebra: Naciones Unidas, enero de 2012),
http://www.ohchr.org/Documents/Publications/
GuidingPrinciplesBusinessHR_SPpdf.

Lucy Amis, A Guide for Business: How to Develop a
Human Rights Policy (Nueva York: Oficina del Pacto
Mundial, junio de 2011), 1-26, http://www.ohchr.org/
Documents/Publications/DevelopHumanRightsPolicy_
en.pdf.

Corporate Social Responsibility (CSR) Europe, Assessing
the Effectiveness of Company Grievance Mechanisms
(Bruselas: CSR Europe, diciembre de 2013), https://
www.csreurope.org/sites/default/files/Report%20
Summary-%20Management%200f%20Complaints%20
assessment-%20final%20Dec%202013.pdf.

Las empresas que deseen obtener informacion sobre las
condiciones reinantes en un pais concreto deben consultar
a organizaciones LGBTI locales y recursos en linea como

las fichas informativas de Stonewall.

"Global Workplace Briefings', Stonewall, consultado el 7
de agosto de 2017, https://www.stonewall.org.uk/global-
workplace-briefings; "Maps: Sexual Orientation Laws',
ILGA, consultado el 7 de agosto de 2017, http://ilga.org/
what-we-do/maps-sexual-orientation-laws/; "Comparative
Data on 190 Countries Worldwide', TGEU, consultado el 7

de agosto de 2017, http://transrespect.org/en/; "Employers
Guide to Intersex Inclusion’, Oll, 8 de octubre de 2014,
https://oii.org.au/employer/.

La Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas
para los Derechos Humanos también ha publicado una
guia para la interpretacion de la responsabilidad de las
empresas de respetar los derechos humanos, enunciada
en los Principios Rectores: Oficina del Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos
(ACNUDH), La responsabilidad de las empresas de
respetar los derechos humanos: guia para la interpretacion
(Ginebra: Naciones Unidas, junio de 2012), http://www.
ohchr.org/Documents/Publications/HR.PUB12.2_sp.pdf.

Organizacion Internacional del Trabajo, Declaracion

de la Organizacién Internacional del Trabajo sobre la
Justicia Social (Ginebra: Organizacion Internacional del
Trabajo, junio de 2008), http://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/---dgreports/---cabinet/documents/
genericdocument/wcms_371206.pdf.

David Rock y Heidi Grant, "Why Diverse Teams Are
Smarter’, Harvard Business Review, noviembre de 2016,
https://hbr.org/2016/11/why-diverse-teams-are-smarter.

Charlie Ensor, "Homophobia Costs Countries $100
billion a Year, Economist Argues', Humanosphere,
febrero de 2017, http://www.humanosphere.org/human-
rights/2017/02/homophobia-has-an-economic-cost-

for-countries-economist-argues/.

MYV. Lee Badgett et al.,, The Relationship between LGBT
Inclusion and Economic Development: An Analysis

of Emerging Economies (Los Angeles: The Williams
Institute, 2014), http://williamsinstitute.law.ucla.edu/
wp-content/uploads/Igbt-inclusion-and-development-
november-2014.pdf.

Emma Mishel, "Discrimination against Queer Women
in the US Workforce" SOCIOUS: Sociological
Research for a Dynamic World, enero de 2016,
doi:10.1177/2378023115621316.

Sylvia Ann Hewlett y Karen Sumberg, "For LGBT
Workers, Being ‘out’ Brings Advantages', Harvard
Business Review, agosto de 2011, https://hbr.

org/2011/07/for-Igbt-workers-being-out-brings-

advantages.
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4 Sylvia Ann Hewlett y Keniji Yoshino, Out in the World:

5

20

2

Securing LGBT Rights in the Global Marketplace (Nueva
York: Center for Talent Innovation, 2016), http://www.

talentinnovation.org/publication.cfm?publication=1510.

Eric Berger y Nicole Douillet, “What's the effect of pro-
LGBT policies on stock Price?', Harvard Business Review,
julio de 2014, https://hbr.org/2014/07/whats-the-

effect-of-pro-lgbt-policies-on-stock-price.

LGBT Capital, "Global LGBT ('Lesbian, Gay, Bisexual,
Transgender') annual spending power (LGBT-GDP)
estimated to be US$3.7 trillion in new data from LGBT
Capital" (Hong Kong y Londres: 3 de agosto de 2015),
http:/ /www.lgbt-capital.com/docs/LGBT-GDP_2015_

Press_Release.pdf.

Harris Poll y Witeck Communications, "Large Majorities
of Heterosexuals and Gays Likely to Consider a
Corporate Brand that Provides Equal Workplace
Benefits to All Employees, Including Gay and Lesbian
Employees', (Rochester: anteriormente Harris Interactive
y Witeck-Combs Communications, febrero de 2007).

Harris Poll y Witeck Communications, "LGBT Adults
Strongly Prefer Brands That Support Causes Important
to Them and that also Offer Equal Workplace Benefits',
(Nueva York y Washington D.C: anteriormente Harris
Interactive y Witeck-Combs Communications, julio

de 2011), http://communitymarketinginc.com/Igbt-

research-practice/lgbt-research-downloads/.

Hewlett y Yoshino, Out in the World (véase la nota 18).

Por ejemplo, en algunos paises se permite el
matrimonio de personas del mismo sexo pero se exige
la esterilizacion de las personas trans para que se les
reconozca su identidad de género. En otros paises,

las personas trans han logrado mayor proteccién.

En muchos paises, incluidos aquellos donde los
derechos de las personas lesbianas, gais, bi y trans
estan protegidos, las personas intersexuales siguen

enfrentandose a practicas médicas nocivas.

Por ejemplo: "Workplace Resources’, Stonewall,

consultado el 7 de agosto de 2017, http://www.stonewall.

org.uk/our-work/workplace-resources; "“Trans Toolkit for
Employers”, Human Rights Campaign, consultado el
7 de agosto de 2017, http://www.hrc.org/campaigns/

trans-toolkit; "Workplace Climate Resources”, Human
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Rights Campaign, consultado el 7 de agosto de 2017,
http://www.hrc.org/resources/workplace-climate-
resources; "Transgender Law Center Model Employer
Policy”, Transgender Law Center, consultado el 7 de
agosto de 2017, https://transgenderlawcenter.org/
resources/employment; “Intersex Australia and Pride in
Diversity Guide to Intersex Inclusion for Employers', Oll

Australia, octubre de 2014, https://oii.org.au/ employer/.

Confederacion Sindical Internacional, Building Workers'
Power (Berlin: CSl, mayo de 2014), http://www.ituc-csi.org/
IMG/pdf/ituc-3co-e-5-congressstatement-en-210x 297-
01-140819.pdf. Ademas, el Congreso de Sindicatos aprobd
la "Charter on Lesbian, Gay, Bisexual and Transgender
Solidarity": Congreso de Sindicatos, "International LGBT
solidarity, a trade union Charter', Congreso de Sindicatos,
marzo de 2015, https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/
LGBTTUCharter.pdf.

Pride, dirigida por Matthew Warchus (2013; Londres:

Pathé International).

Claire House, "A6: Commmunity Engagement across Your
Global Footprint", Stonewall, abril de 2016, https://www.
stonewall.org.uk/sites/default/files/session_a6_community_

engagement_across_your_global_footprint.pdf.

Confederacién Sindical Internacional, Scandal inside the
Global Supply Chains of 50 Top Companies (Bruselas:
Confederacion Sindical Internacional, 2016), http://www.

ituc-csi.org/IMG/pdf/pdffrontlines_scandal_en-2.pdf.

El informe de la OIT sobre el empleo en plena mutacion
subraya que las estimaciones de los empleos relacionados
con la cadena mundial de suministro deben interpretarse
como una estimacion por lo alto del nimero real de
empleos relacionados con las cadenas de suministro
mundiales en las economias analizadas, es decir, de

40 paises que representan el 85% del PIB mundial y
abarcan las dos terceras partes de la fuerza de trabajo
mundial. Oficina Internacional del Trabajo, Perspectivas
sociales y del empleo en el mundo: El empleo en

plena mutacién (Ginebra: Oficina Internacional del
Trabajo,2015),133, http://www.ilo.org/wecmsp 5 /groups/
public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/
publication/wecms _368626.pdf.

La organizacion de defensa de los accionistas As You
Sow observé en su décimo informe anual Proxy Preview

que en 2015, 17 resoluciones pidieron medidas formales
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de proteccion de empleados LGBT y la mitad de las
empresas afectadas ya han aceptado esas solicitudes—
incluso la reacia ExxonMobil, que modificé su politica
después de mas de un decenio de propuestas. http://
www.proxypreview.org/wp-content/themes/nanica/
download/download-attachment-2016.php.

Clean Yield Asset Management, "Copy of Letter for CY
Website" |, Clean Yield Asset Management, noviembre
de 2014, http://cleanyield.com/assets/Copy-of-letter-
for-CY-web-site- 2.pdf.

Howards Schultz, Director General de Starbucks

, reunién anual de Starbucks, Seattle, mayo de

2013, https://www.bizjournals.com/seattle/video/
c1eDBjYTo4LXS3loL7s pSANyONvOFwF ?autoplay=1.

Lisa Van Beek, Alessandra Cancedda y Carlien Scheele,
The Business Case for Diversity in the Workplace: Sexual
Orientation & Gender Identity (Bruselas: Comisién
Europea, 26 de septiembre de 2016), http://ec.europa.
eu/justice/discrimination/files/report_companies_final_
en.pdf; Vivian Hunt, Dennis Layton, y Sara Prince, "Why
Diversity Matters", McKinsey and Company, enero de
2015, http://www.mckinsey.com/business-functions/
organization/our-insights/why-diversity-matters; Tim
Smedley, "The Evidence Is Growing - There Really is a
Business Case for Diversity”, Financial Times, 14 de mayo
de 2014, https://www. ft.com/content/4f4b3c8e-d521-
1e3-9187-00144feabdcO.

"Human Rights Reporting Assurance Frameworks
Initiative” Shift Project, noviembre de 2012, https://www.
shiftproject.org/resources/collaborations/human-rights-

reporting-assurance-frameworks-initiative/.

"Corporate Human Rights Benchmark”, Business &
Human Rights Resource Center, marzo de 2017, https://

business-humanrights.org/en/chrb.

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Derechos Humanos, Informe de
la Alta Comisionada para los Derechos Humanos:
Discriminacién y violencia contra las personas

por motivos de orientacion sexual e identidad de
género (A/HRC/29/23) (Nueva York: Consejo de
Derechos Humanos de las Naciones Unidas, mayo
de 2015), http://www.ohchr.org/EN/HRBodies/
HRC/RegularSessions/Session29/Documents/A_
HRC_29_23_en.doc.

34 James | Charlton, Nothing about Us without Us:
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Disability Oppression and Empowerment (Berkeley:
University of California Press, agosto de 2000). http://
www.ohchr.org/EN/HRBodies/HRC/RegularSessions/
Session29/Documents/A_HRC_29_23_en.doc.

En un caso en Africa, una directora fue despedida por
su empleador después de que los medios dieran a
conocer la identidad de su compariera, una persona
muy famosa. La ex directora, hoy en dia activista, fue
invitada a dimitir ese mismo dia y descubrié que no
disponia de recursos judiciales para luchar contra su
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