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INTRODUCCION

ANALISIS DE LA SITUACION Y LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA
NECESIDADES Y RECOMENDACIONES PARA EL NUEVO ROL
ACCIONES DEFINIDAS PARA EL DESARROLLO DEL NUEVO ROL
IMPLEMENTACION DEL NUEVO ROL EN PYMES
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Ala hora de integrar el papel del Pride Network Leader, hay que tener en cuenta
varios factores, como el tamafio de la empresa, la representatividad del grupo
dentro de la misma, los recursos asignados, las acciones a realizar, etc.

Por lo tanto, el punto principal en el momento de la implantacidén sera la correcta definicion de
los objetivos, el calendario y el desarrollo de la implantacion con respecto al calendario.

También habra una serie de caracteristicas del puesto que seran necesarias, como una
comunicacion eficaz, o unas funciones claras, y otras aconsejables, como un pilotaje previo en
una parte de la empresa o un feedback continuo por parte de empleados, directivos y personas
implicadas en la implantacion.

Cuando comience la implantacion, habra una serie de tareas que sera necesario abordar para
conseguir los objetivos de una forma éptima y ordenada, en la que el correcto uso de los recursos
y del tiempo permita alcanzar el objetivo en el menor tiempo posible.In the case of small
companies, the creation of this figure may be complicated due to lack of resources, but the use of
an external advisor can be a solution to replace the role of the employee in this new role and thus
guarantee inclusion and diversity in the company.
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. I Alahora derealizar cualquier cambio en el organigrama de una empresa,
siempre es necesario tener en cuenta las necesidades reales del nuevo rol
laboral a implantar, realizando un estudio exhaustivo que ayude a valorar la viabilidad
del cambio y los plazos necesarios para la plena implantacion de la figura del lider dentro
del entorno laboral.

DEFINIR LA FINALIDAD Y LOS OBJETIVOS.

Lo primero que tiene que tener claro la empresa es la finalidad de contratar esta figura dentro
de su plantilla, y cuales son los principales objetivos que se pretenden abordar en ella, ya que
puede ser una mera herramienta para evitar conflictos en el entorno laboral de las grandes
empresas, colaborando en un ambiente de trabajo seguro y agradable. O puede ir mas alla siendo
una labor social de compromiso y cooperaciéon con la comunidad donde se instala y ayudando a
encontrar empleo a personas de un entorno y colectivo desfavorecido y marginado, de forma
que, fruto de esta cooperacion, se establezca una sinergia de colaboracién social y apoyo a la
comunidad que contribuya a la sostenibilidad de la empresa, término que cada vez cobra mas
fuerza en los diferentes ambitos de nuestro dia a dia.

REALIZAR UN ANALISIS DE LAS NECESIDADES

Uno de los principales puntos para la implantacion de la figura del lider dentro de una empresa
es identificar los posibles problemas y retos a los que se enfrentara y como ello contribuira al
crecimiento y eficiencia del negocio.

Para ello, una de las primeras acciones debe ser reunirse con la direccion de la empresa para
conocer la situacién de la misma y las necesidades sociales de sus empleados que les han llevado
a plantearse la necesidad de incorporar esta figura a su plantilla. Asimismo, conocer las
inquietudes de la direccién en cuanto a la integracion y visibilidad del colectivo y coémo piensan
que puede beneficiar al correcto funcionamiento de sus trabajadores en un entorno no hostil y
mejorar asi su rendimiento laboral y beneficio.

Otra accién sera realizar una encuesta entre los trabajadores sobre las consideraciones que
tienen respecto al colectivo, tanto laborales como sociales, que puedan ayudar a elaborar un plan
de acciéon mas eficaz hacia las dreas que puedan considerarse mas perjudiciales para el correcto
funcionamiento de la comunidad laboral.
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PLANIFICAR LA IMPLANTACION Y SU CALENDARIO.

Uno de los factores que hay que tener en cuenta a la hora de implantar el lider de la Red Pride es
el calendario de implantacion. Tener claro cudnto tiempo tiene que durar la fase de analisis, o
cuando se tienen que llevar a cabo las primeras acciones o cuando se tienen que ver los primeros
resultados, debe ser una tarea muy importante en esta fase de implantacién, ya que la
optimizacién del tiempo puede determinar el éxito de las diferentes acciones que se lleven a
cabo.

Un calendario completo y bien estructurado ayudara a planificar las diferentes acciones y
actividades a realizar de forma ordenada y constante, para evitar sobresaturaciones o pausas en
los diferentes periodos, y asi establecer una rutina dentro del entorno laboral que ayude a la
plena integracion del colectivo LGBTQIA+.

INVESTIGAR LA IMPLANTACION DE OTRAS EMPRESAS.

El andlisis de las acciones llevadas a cabo por otras empresas en materia de integraciéon del
colectivo LGBTQIA+ puede ayudar a inspirar el modelo a implantar en la empresa.

Cada vez son mas las empresas que apuestan por ofrecer oportunidades laborales a los
miembros mas desfavorecidos del colectivo LGBTQIA+, como las mujeres trans o las personas
que se identifican como de género no binario, ya que todavia se enfrentan a un alto grado de
discriminacién en el &mbito social y laboral.

Estas acciones pueden ser tenidas en cuenta para la figura que se instale y analizar como todas
estas acciones pueden beneficiar a la empresa, cdmo han beneficiado a otras, y sobre todo, qué
errores no se deben cometer, aprendiendo de las experiencias que se pueden encontrar en
diferentes redes sociales o foros sociales.

CREAR UN EQUIPO DE IMPLANTACION EN LA EMPRESA.

Este equipo debe ser multidisciplinar, diverso y estar formado por empleados interesados en
colaborar con la implantacién del Pride leader. Deben estar interesados en su progreso y tener
alguna relacion con la comunidad LGBTQIA+. De este modo se garantizara un asesoramiento
especializado y un feedback constante sobre los progresos realizados, los nuevos retos a afrontar
y la percepcion general de esta nueva figura dentro de la comunidad laboral.
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O A la hora de implantar el nuevo rol de Pride Network Leader, es necesario

tener en cuenta una serie de necesidades y recomendaciones que deben

seguirse para un resultado optimo. Las principales necesidades serian una clara

asignacion de responsabilidades y una comunicacion efectiva con el resto de trabajadores

y colectivos del entorno laboral, asi como una formacion y capacitacion continua que

permita estar al dia en cuanto a los cambios en la normativa vigente y en los avances que
se pueden conseguir o los recursos de resolucion de conflictos que se pueden abordar.

También se recomienda establecer un periodo piloto y pruebas a pequeia escala dentro
de un departamento o lugar de trabajo, para tener una retroalimentacién continua y una
evaluacion del rendimiento con el fin de celebrar los éxitos de la aplicacion.

ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES CLARAS.

Una de las principales necesidades para la implantacion de la figura del lider Pride es tener bien
definidas y marcadas las responsabilidades por parte de la empresa, para poder desempefiar sus
funciones con la mayor eficacia posible sin excederse ni quedarse corto en aspectos como la
proteccion y defensa o el fomento del respeto y la visibilidad del grupo.

Unas responsabilidades bien definidas garantizaran que los objetivos se alcancen a tiempo y con
un alto nivel de éxito, gracias a la organizacion previa de tareas, actividades o planes de difusion.

Para ello, es muy importante que la comunicaciéon con la direccién de la empresa y con los
miembros del colectivo sea constante y eficaz.

UNA COMUNICACION EFICAZ.

Esta es otra de las necesidades clave para la implantacion de la nueva funcién. Esto sera clave
para asegurar que todos los miembros del equipo entienden los cambios y estan alineados con
las expectativas y es esencial para el éxito de la implantacién de un nuevo rol laboral. Asegurese
de que se mantiene un enfoque transparente, informativo y receptivo de manera eficaz.

La planificaciéon previa serd importante para transmitir un mensaje claro y coherente que
explique el propoésito de la nueva funcidn y transmita el mensaje de forma coherente en todas las
comunicaciones.

La escucha activa y la comunicacion bidireccional también seran claves para una comunicacion
eficaz, asi como el establecimiento de una retroalimentaciéon continua que garantice la calidad y
la eficacia de la aplicacion de la funcidn. Las evaluaciones periddicas para medir el rendimiento
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y la eficacia de la nueva funciéon pueden requerir ajustes en funcion de los resultados y de las
reacciones de los empleados.

FORMACION Y EDUCACION EN EL PUESTO DE TRABAJO

La formacién y educacién para el trabajo, también conocida como formacién en el puesto de
trabajo, es un método que las empresas aplican para que los empleados adquieran determinados
conocimientos en un area profesional especifica.

La formacion y educacion para el trabajo puede incluir un conjunto de programas, cursos y
actividades destinados a proporcionar a los responsables de la red de orgullo las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefiar su trabajo con eficacia. Esta formacion puede ser
impartida por la propia empresa o por instituciones y asociaciones especializadas en la materia.

Entre las principales ventajas estarian la creaciéon de procesos de recursos humanos mas
eficaces, la mejora de la comunicacion entre los distintos grupos de trabajo o la mejora en la
gestion de conflictos y relaciones problematicas.

PILOTAJE Y PRUEBAS.

Es aconsejable, cuando se habla de grandes empresas y de la implantaciéon de un nuevo rol,
establecerlo primero dentro de uno de los departamentos de la empresa o, si existen diferentes
centros de trabajo, llevarlo a cabo en uno de ellos.

De esta forma, los resultados a pequefia escala se pueden extrapolar a la implantacién definitiva
y general, habiendo resuelto la mayoria de los problemas que hayan surgido, siendo este tipo de
implantacién mas fluida, eficaz y con resultados a corto plazo.

FEEDBACK.

Una comunicacion eficaz con el resto de departamentos, directivos y empleados, asi como con
los socios de implantacidn, si los hubiera, puede dar lugar a un feedback continuo a medida que
se avanza, ya que esto dara lugar a una implantacién mas ajustada a las necesidades reales de la
empresa, siendo menos globalizada y mas aplicable al dia a dia de la empresa en la que se esta
desarrollando.

EVALUACION DE RESULTADOS.

Dentro del calendario de implantaciéon del Pride Network Leader en la empresa, se deben
establecer fechas para auditar si los objetivos se estan alcanzando en tiempo y forma de acuerdo
con lo establecido en el analisis de necesidades. De esta forma, se corregiran posibles fallos de
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planificacion y se conoceran los resultados obtenidos a corto plazo para ajustar el calendario y
poder implantar la funcién de forma mas eficaz.

En este apartado, seria recomendable celebrar los logros obtenidos para motivar al equipo
encargado de laimplantacion y asi resaltar laimportancia de este nuevo rol dentro de la empresa.

$a4

'j Una vez iniciada la implantacion de la nueva figura del Lider de la Red
Pride, se deberan definir las acciones a llevar a cabo para una correcta
implantacion en los plazos establecidos.

El estudio de la situacion de la empresa (cuando hablamos de empresa nos referimos
tanto al ambito privado como al publico y gubernamental) con respecto al colectivo
LGBTQIA+ sera clave para establecer las diferentes pautas a seguir durante la
implantacion para garantizar la inclusion, la diversidad y la visibilidad.

A partir de ahi, una serie de acciones y colaboraciones ayudaran a acelerar los primeros
resultados positivos y a avanzar hacia la plena implantacién de la funcion.

GENERACION DE POLITICAS DE NO DISCRIMINACION Y CODIGOS DE CONDUCTA.

Uno de los primeros retos a los que se enfrentara la nueva funcién a la hora de implementarla
serd estudiar el conocimiento de los empleados y directivos de la empresa sobre la comunidad
LGBTQIA+y, sobre todo, sobre los falsos mitos y la discriminacion que sufren. Una vez analizados
los resultados, que pueden surgir de un test realizado a los empleados, se debera generar una
formacién inicial basada en estos resultados para que los empleados tengan un buen
conocimiento y comprension de las politicas de no discriminacidn existentes en la empresa.
También se puede elaborar material de apoyo, como folletos o carteles, para difundir estas
politicas de no discriminacion.

FORMACION, SENSIBILIZACION Y CREACION DE REDES DE APOYO.

Uno de los principales conceptos a fomentar sera la empatia, asi como el respeto mutuo, ya que
es la base del trabajo en equipo y del buen funcionamiento de una empresa.

Para conseguirlo, el responsable de la red Pride puede crear diferentes grupos de recursos para
empleados LGBTQIA+, como grupos de empleados LGBTQIA+ o proporcionar un espacio seguro
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donde los empleados puedan compartir sus experiencias, recibir apoyo y fomentar la inclusiéon
con otros empleados.

Estas redes de apoyo pueden abrirse para promover la inclusion y la visibilidad de los distintos
empleados LGBTQIA+ en relacién con otros empleados de la empresa, de modo que la cuestion
de la exclusidn, la discriminacion o el abuso en el lugar de trabajo se base en una experiencia mas
empirica y menos formativa y pueda ser comprendida por otros empleados a partir de la
experiencia de sus propios compafieros.

GARANTIZAR LA DIVERSIDAD EN LA CONTRATACION

La nueva funcién debera estar en contacto directo con los departamentos de trabajo y recursos
humanos de las empresas para garantizar que los procesos de contratacion estén libres de
prejuicios y sean inclusivos.

Aunque no es necesario que esté presente en los procesos de formacidn, es aconsejable que esté
familiarizado con los procedimientos, preguntas o escenarios que puedan surgir para garantizar
la inclusién y la diversidad.

CANAL DE QUEJAS Y SEGUIMIENTO.

Este serd uno de los puntos clave en la implantacién del nuevo rol. Se establecera un canal
confidencial para denunciar incidentes de discriminacidn y acoso laboral a personas LGBTQIA+,
que podra ser utilizado por cualquier empleado.

Ademas, garantizara el total anonimato y el correcto seguimiento del caso hasta su resolucion
con las partes implicadas en el menor tiempo posible.

COMUNICACION Y MARKETING INCLUSIVOS.

Durante la implantacién de este nuevo rol en la empresa, la comunicacién con el departamento
de publicidad, marketing y comunicacion debe ser constante para promover el lenguaje inclusivo
en las comunicaciones y publicidad interna y externa. Asimismo, asegurarse de que la comunidad
LGBTQIA+ esta representada de forma respetuosa y positiva y evitar estereotipos, mostrando
una imagen de empresa diversa e inclusiva.

ALIANZAS Y COLABORACIONES EXTERNAS

Durante la implantaciéon de esta nueva Red Pride Leader en la empresa, se solicitara la
colaboracion y asesoramiento de asociaciones, autoridades o colaboradores externos para lograr
un mejor planteamiento de las diferentes acciones a realizar.
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Estas colaboraciones también podran formar parte de la formacién de los trabajadores en
materia de inclusion y diversidad y serviran de manera muy eficaz para conocer la realidad del
colectivo, no sélo en el &mbito laboral, sino también en el social.

PARTICIPACION EN EVENTOS Y CELEBRACIONES LGBTQIA+.

La participacion en actos del Orgullo o incluso el fomento de eventos internos de la empresa para
celebrar la fecha es un acto de inclusién del colectivo que cada vez se ve en mas empresas, con el
uso de la bandera del colectivo y diversos actos y campafias de sensibilizacién. No s6lo en lo que
se refiere a los sectores LGBTQIA+ mdas conocidos, como gays y lesbianas, sino también con
énfasis en aquellos sectores que aun enfrentan mas discriminaciéon y menos visibilidad, como las
personas trans, de género no binario y bisexuales.

Siempre sera una ayuda para el colectivo visibilizarlo en todas sus vertientes para una mayor
integracion en la sociedad y una disminucién de la discriminacién.

En el caso de las pequefias y medianas empresas, puede ser imposible

pensar en una figura como la del Lider de la Red del Orgullo, ya que por
diversos motivos puede no ser rentable, bien porque no dispongan de los recursos
necesarios. Que la comunidad LGBTQIA+ dentro de la empresa no destaque frente a otras
comunidades desfavorecidas, o el miedo a una discriminacion positiva que pueda generar
quejas de otros colectivos dentro del entorno laboral y minar atin mas la inclusion de los
diferentes grupos.

EVALUACION DE LOS RECURSOS NECESARIOS

La introduccion de una nueva funcién en una empresa requiere una evaluacion exhaustiva de los
recursos necesarios para garantizar el éxito de la implantacién.

Hay que tener en cuenta los empleados que van a participar en esta nueva funcién, asi como los
costes de formacion, las herramientas y la tecnologia necesarias, y la estructura fisica o los
distintos recursos financieros para difusién, néminas, dietas, etc.

Esto puede suponer que, dependiendo del tamafio de la empresa, de su situacion financiera o de
sus recursos, no sea posible contar con esta figura como parte de su plantilla fija, teniendo que

Pag. 9



¥\ PRIDE ,
.( Ml Co-funded by
NETWORK the European Union
§¥ LEAD

buscar otras vias para poder suplir esta figura con el menor coste posible para las cuentas de la
empresa.

CONTRATACION DE UN ASESOR EXTERNO

En el caso de no contar con los recursos necesarios, una buena opcion es contratar los servicios
de un asesor externo con formacidn en las tareas a realizar, ya sea como miembro o colaborador
de una asociacion LGTBIQIA+ o como parte de una asesoria laboral con experiencia en sectores
desfavorecidos o discriminados de la sociedad.

De esta forma, esta figura del lider podria ser sustituida hasta que se consiga una mejora
econdmica o de recursos o una mayor necesidad de la figura del Lider de la Red Orgullo como
parte de la plantilla fija de la empresa.

EL PELIGRO DE LA DISCRIMINACION POSITIVA

La discriminacién positiva pretende abordar las desigualdades y promover la equidad, pero
también presenta riesgos potenciales en términos de relaciones interpersonales, rendimiento
laboral y eficiencia en una empresa. Es esencial disefiar y aplicar estas politicas de forma
equilibrada y ponderada, teniendo en cuenta los posibles efectos secundarios y tratando de
abordar las desigualdades de forma eficaz y sostenible.

Aunque la intencién al abordar la discriminacién es siempre noble y honesta, puede presentar
ciertos riesgos asociados, como el resentimiento y la insatisfaccion de los empleados que no son
beneficiarios. Ademas, la competencia puede manifestarse en factores no relacionados con el
empleo, como el rendimiento o la division del equipo.

Si las politicas de discriminacién positiva no van acompafiadas de esfuerzos para abordar las
causas subyacentes de las desigualdades, es posible que no tengan un impacto sostenible a largo
plazo. Es importante adoptar un enfoque holistico que promueva eficazmente la diversidad, la
equidad y la inclusion.
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