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INTRODUCCION

Nos encontramos ante un nuevo paradigma que ha evolucionado
rapidamente a lo largo del siglo XXy que se refleja sobre todo en la familia.
Este constructo social ha pasado de extensa a nuclear, el reparto de roles
dentro de ella no estad ya predeterminado, surgen nuevos conceptos de
familia, tales como la familia monoparental, parejas sin hijos o las formadas
por personas del mismo sexo.

Este nuevo paradigma poco a poco va cobrando fuerza, aunque todavia
convive con el viejo modelo. Durante milenios la estructura familiar estaba
predefinida y encabezada siempre por un hombre cuya misién era la de
procurar los recursos a la familia y una mujer encargada de la produccién
en el hogary el cuidado del marido y de los hijos. La descendencia, a su vez,
era la finalidad Gltima de la union.

Dos de las evidencias del avance del nuevo paradigma son la progresiva
integracion de la mujer al mercado laboral remunerado y la aprobacion de
la ley por la que se equiparan los derechos de las personas LGTB ante el
matrimonio y la adopcién, asi como la ley de identidad sexual.

Existe un constante tira y afloja entre las creencias que sustentaban el
viejo modelo y los nuevos valores globales, estos altimos, claramente
dirigidos hacia la igualdad de todas las personas, y su derecho a elegir
independientemente de su sexo o su orientacion e identidad sexual.

Esta batalla se lidia en tres entornos principales. El legislativo, que
liderado por la Declaraciéon de los Derechos Humanos y la Constitucién ya
basculan hacia el nuevo modelo. Las barreras culturales, fruto del peso de
la herenciay en las que todavia existe tension a causa de la polarizacion del
mundo global en el que conviven los dos paradigmas. Una de las maximas
expresiones de las barreras culturales es la opinién puablica que a menudo
modela nuestro comportamiento mas alla de nuestras propias conciencias.
Y las barreras personales que cada uno imponemos a nuestra libertad de
elegir, muy condicionadas por el entorno que rodea a cada individuo.

Las tres esferas se retroalimentan de tal manera que la opinién publica
condicionalaevoluciénde lalegislacion, yasuvez,lalegislacionylacultura
mediatizan el comportamiento individual. Por su parte, el comportamiento
individual, principalmente a través del activismo, tiene la capacidad de
influir modificando las dos primeras.

Gender & LGTB Lab es la iniciativa de un grupo de profesionales y
emprendedoras sensibilizadas con laigualdad de derechosy oportunidades
de todas las personas independientemente de su género su orientacién y
su identidad sexual.
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La mision de Gender & LGTB Lab es incrementar el conocimiento y la
sensibilizacién ante los factores, que en ocasiones de forma inconsciente
y a veces de manera deliberada contribuyen a incrementar las situaciones
de equidad en estas esferas.

Este estudio que presentamos tiene como antecedentes dos iniciativas
anglosajonas, por un lado el Corporate Equality Index (CEI), un barémetro
de inclusién LGTB de las empresas en los Estados Unidos, que desde hace
anos desarrolla Human Rights Campaign.Y por otro lado, el Stonewall Top
100 employers desarrollado por la organizacién del mismo nombre y que es
uno de los maximos exponentes de la defensa de los derechos LGTB en el
Reino Unido.

A pesar de que estos dos barébmetros son los que han inspirado este
documento, existen aspectos que lo diferencian.Espana es un pais muy
avanzado en términos de inclusién y normalizacion de las personas LGTB,
este avance se ha producido sobre todo en el entorno legislativo, familiar
y social mientras que en el entorno corporativo todavia no se ha hecho
patente.

Lo contrario sucede en los dos paises anteriores donde la normalizacién en
el entorno laboral y social ha precedido a la legislativa. Esta circunstancia
hace que las multinacionales en Espana y las empresas espanolas estén
menos sensibilizadas con esta nueva realidad.

Porsu parteel Corporate Equality Indexes un ranking que através de prolijos
cuestionarios analiza una serie de hitos que las empresas estadounidenses
deben cumplir y en funcién de su compromiso reciben una puntuacién
porcentual que las ordena en funcién de su mayor o menor compromiso con
la diversidad LGTB. Cada cierto tiempo, evolucionan los criterios de eva-
luaciony sila Gltima novedad fue lainclusidon de las personas transexuales,
los proximos objetivos giran en torno al grado de cumplimiento global de
los estandares de inclusién estadounidenses.

Elindice britanico, Stonewall Top 100 employers, no ordena y simplemente
destaca a las cien mejores empresas, haciendo menciones especiales de
las mas destacadasy enfocado a sus mejores practicas como empleadores.

Alabordarladiversidad enlaempresase puede hacerdesde unaperspectiva
ciega, celebrando la diferencia sin méas, desde el enfoque “copo de nieve”
que parte de la base de que todos somos Gnicos, tan Gnicos, que englobar a
las personas en grupos o minorias penaliza al individuo.



Y finalmente, esta la diversidad critica que valora y celebra la diferencia
pero atendiendo al hecho de que la pertenencia a determinados grupos
implica mayores dificultades para los individuos a causa del bullying
escolar, la discriminacion laboral, y, en general, la discriminacién social. En
este trabajo la gestidon de la diversidad se entiende dentro de esta tercera
opcioén.

El documento que presentamos aqui pretende relacionar una serie de
ejemplos de buenas practicas de empresas o instituciones que destacan
por su novedad o eficiencia a la horade promocionar laequidad de derechos
y oportunidades de las personas LGTB, de forma expresa no se incluyen
grupos activistas, ONGs o instituciones cuyo objetivo sean éstos. Por otro
lado, este documento no aspira a ser comprensivo de todas las actividades
relevantes en este campo. Tampoco pretende ser una herramienta para
evaluar si la estrategia global de las organizaciones es ‘LGTB-friendly’.

En definitiva, posiblemente, ni son todas las que estan, ni estan todas las
que son. Sin embargo nos parece importante empezar en algin punto y
esperamos que en sus proximas ediciones el informe Aequalis evolucione
siendo cada vez més exhaustivo. Queremos insistir en que el hecho de que
una iniciativa socialmente responsable con estos grupos de interés que no
se encuentre en esta edicion, no es por ello menos transcendente o digna
de mencién.

Maria Giralt
Directora General
Gender & LGBT Lab.

N

GEHDEEU LGBT LAB
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1 . LA EDUCACION, TAREA DE TODOS

La llama de fuego es una buena
metafora de la educaciéon por su
capacidad para contagiar su luz
a todo lo que toca. No en vano,
en la mayoria de la heraldica uni-
versitaria es omnipresente pro-
tagonista. Sin embargo, el fuego
malintencionado o gestionado
sin las precauciones pertinentes
se puede convertir en un formi-
dable enemigo que siembre la
desolacion.

“La educacion es, sin duda,
una de las herramientas
principales para

la enculturizacion”

También en este aspecto, la
educacién,olafaltadeella,puede
tener efectos devastadores
cuando se utiliza de forma
interesada.

La educaciéon es, sin duda, una
de las herramientas principales
para la enculturizacién. A través
de ella, y de forma consciente
0 inconsciente, se transmiten
la cultura, los arquetipos, la
filosofia o elfolclore de un pueblo.
Algunos autores prefieren utilizar
el concepto “enculturizacién”
frente a “socializacién”, ya
que este altimo puede tener

’ | __

connotaciones negativas de
manipulaciéon, demagogia
o interés ideolégico. Por su
parte, la enculturizacién es una
transmisidén natural a través de
la observacién, la educacién y el
refuerzo.

Precisamente en este udltimo
aspecto, el refuerzo, se encuadra
la extraordinaria labor que
realizan los referentes, las
personas ejemplares que
representan un nuevo paradigma
y sirven para hacerlo accesible
y alcanzable a las nuevas
generaciones.

En Espana, los referentes profe-
sionales de liderazgo femenino
se saltan mayoritariamente la
generacion de la postguerra, en
la que la mayoria de las mujeres
no trabajaban, lo hacian en pro-
fesiones feminizadas o, si apos-
taron por el liderazgo, lo hicieron
en soledad, sacrificando hijos
o parejas por ser incapaces de
encontrar en su generaciéon com-
paneros socialmente preparados
para acompanarlas en sus
brillantes carreras. Muchas
jévenes con potencial de lideres
no conciben apostar por sus
carreras si es a costa de renun-
ciar a ser madres o0 a estar solas.
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La falta de referentes femeni-
nos es una dura amenaza para
el liderazgo femenino pero la
sombra de la soledad durante los
anos postreros de lavidanoes un
tema menor con la que las perso-
nas LGTB han tenido que lidiar
durante sus vidas.

Por su parte, Espana ha
sufrido un movimento pendular
muy drastico, hemos pasado a
tener la legislacibn méas avan-
zada de Europa en términos de
igualdad LGTB, cuando adn nues-
tros vecinos nos percibian como
lastrados por el aislamiento de la
dictadura.

Esto ha hecho que a la hora de
la verdad la salida del armario
se haya producido sélo en los
entornos y las industrias menos
comprometidas como la cultura,
los medios, el diseno o el
emprendimiento. Todavia costara
gue personas de las finanzas o la
banca, el derecho o la medicina
puedan hacerlo con naturalidad.

Los jovenes LGTB se enfrentan a
un mundo profesional de direc-
tivos gais y lesbianas encerrados
en el armario en el que apenas
cuentan con los estereotipados
referentes de la television o de
los sectores mas ‘gay-friendly’

En Espana, aln en nuestros dias,
la educacion segregada cuenta
con sus adeptos, grupos muy
afianzados en el paradigma del
reparto de roles, o apalancados
en el distinto ritmo de madura-
cion de ninos y ninas. Se obvia
que limita el liderazgo femenino
y reduce la capacidad masculi-
na de abrirse a otros mundos

que no sean el profesional. Por
otro lado, limita la capacidad
de ambos de ampliar sus rela-
ciones al campo de la amistad
o la colaboracién, ademas de a
las relaciones sexo-afectivas.
Esa polarizacion que plantea lo
femenino como contrario, o al
margendelomasculino,esun cal-
do de cultivo para la homofobia.



La educacién sexual en Es-
pana estd enfocada a evitar
el embarazo y a la profilaxis en
contra de las enfermedades de
transmisién sexual. Casi siem-
pre monopolizada por el modelo
heteronormativo, refuerza la
supremacia de la penetracion vy,
lo que es peor, como Unica forma
de transmision de enfermedades,
lo que a su vez redunda en una
bajada de la guardia ante la pre-
venciondeenfermedadesenrela-
ciones lésbicas o en actividades
sexuales que no conllevan coito.

incontrolado a contenidos no
adecuados, como la pornografia,
en todos sus niveles, pudiendo
deformar la percepcion de los
preadolescentes, que ni tan solo
han vivido la experiencia del
primer beso, respecto a lo que es
una relacién sexual sana vy
progresiva.

Los principales agentes de la
educacién son las escuelas y las
familias, pero hay muchos otros.
Nos congratulamos con el tra-
bajo de Nube Ocho, una editorial
infantil que marca la diferencia

“La educacion sexual en
Espana esta enfocada
a evitar el embarazo”

con cuentos que huyen de refor-
zar los viejos modelos y se em-
penan en promover un mundo

La sociedad en general, pero en
concreto los padres, los profe-
sores y los ginecélogos, no estan
siendo adecuadamente prepara-
dos para una nueva realidad que,
aunque no se hable de ella, esté
presente. Este problema es mas
acuciante que nunca, pues Inter-
net aumenta exponencialmente
los efectos nocivos del acoso
escolar, homofébico y de género.
La red también da acceso

mas igual.

El Instituto de Bachillerato Cabo
Blanco es un ejemplo de exce-
lencia en el que la diversidad ha
sido uno de los vehiculos para
disminuir la conflictividad. Su
semana de la diversidad y la nor-
malizaciébn de todas las reali-
dades derivadas de la diversidad
de orientacién e identidad sexual
es un referente en este ambito.

llustracion de Olga de Dios del libro “Buscar”, editado por Nube Ocho.
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La Fundacion Telefénica tam-
bién apuesta por una educacidn
inclusiva en su Escuela de Edu-
cacion Disruptiva, que cuen-
tacon R. Lucas Platero, donde

“Una de las formas

de discriminacion es

la negacion de la existencia
de una evidencia”

ensena a los profesores a impar-
tir conocimientos desde formu-
las menos tradicionales pero mas
eficaces, innovando en el aborda-
je de los desajustes que produce
una nueva realidad como, por
ejemplo, la ausencia de referen-
cias fuera de la heterosexualidad
en las instituciones educativas.

En este apartado,y por sufuncion
pedagébgica sobre todo hacia
los padres, es remarcable el tra-

bajo de La 2 de TVE a través de
Estrenos TV y el reportaje “Sexo
sentido” de Concha Inza Romea
por su valiente abordaje de la
transexualidad. Una pieza enfo-
cada sobre todo a la infanciay a
la adolescencia, con frases que
hacen reflexionar sobre la tre-
menda realidad del suicidio que
pueden provocar el rechazo y la
incomprensién de una realidad
gue esta ahi.

Una de las formas principales de
discriminacién es la negacion de
la existencia de una evidencia.
En nuestra sociedad, queda
pendiente poner sobre la mesa la
realidad bioloégica de la inter-
sexualidad, personas que na-
cen con Organos genitales, cro-
mosomas, gbénadas, hormonas o
aparato reproductor masculino y
femenino a la vez.

Bandera de la intersexualidad.



2. ¢UN NUEVO ARQUETIPO DE MASCULINIDAD?

Con frecuencia, el siglo XX es
llamado el “siglo de la liberacién
de la mujer”, porque su entrada
en el mercado laboral le ha
permitido gozar de mayor
independencia y, por lo tanto, de
autodeterminacion para elegir
con las limitaciones que impone
la situacion socioeconémica.

“El arquetipo masculino, la
abstraccion del concepto de
la masculinidad vigente, se
basa principalmente en la
capacidad profesional ligada
a la jerarquia y al dinero y,
por otro lado, la virilidad”

Durante muchos anos hemos
estado hablando de las mujeres
y el entorno laboral, pero es 16gi-
CO pensar que, si las mujeres y
los hombres al unirse en matri-
monio instituian una relacién de
interdependencia en el anterior
modelo social, el hecho de que
la mujer haya modificado su rol
afecte necesariamente al rol que
ejercen o ejercian los hombres en
la pareja.

El arquetipo femenino es la
abstraccién  reconocible por
todos de la feminidad. Por
supuesto, el arquetipo es un
concepto cultural y cronolégico
que se actualiza con el
tiempo y que otros aspectos
sociales modelan a su manera.
Durante el paradigma anterior,

ajustarse al arquetipo de la
feminidad coincidia con ser
una buena madre y ser capaz
de dar cuidado sobre todo en el
entorno familiar. Por su parte, el
arquetipo masculino, es decir, la
abstraccién del concepto de la
masculinidad vigente, se basaba
principalmente en dos aspectos.
La capacidad profesional, ligada
a la jerarquia y al dinero vy, por
otro lado, la virilidad.

Desde esta perspectiva, resulta
mas sencillo comprender por qué
el control de la virginidad y de la
virtud en las mujeres eran temas
cruciales, mientras que en los
hombres no s6lo eran accesorios,
sino que, a partir de cierta edad,
podia resultar un inconveniente
injustificable.

Lo mismo sucede con la fideli-
dad, que, en el caso de los hom-
bres, era un concepto laxo. Y es
que la filiacion de los hijos, en
una época en la que no existian
pruebas de paternidad, era fun-
damental, pues acarreaba dere-
chos de apellido y herencia de
mucha importancia.

El arquetipo es un concepto
que resulta de la historia y la
experiencia, un modelo que de
formainconsciente setrasladade
padres a hijos y que la sociedad
hace perduraratravés de muchos
estimulos y, por esa razon, tarda
mucho mas en evolucionar que la
realidad.
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Para que funcione el modelo de
interdependencia, es necesario
un sistema de especializacion.
El hogar requiere una serie de
destrezas y habilidades, y el
mercado laboral otras. Es un
desperdicio invertir recursos
en desarrollar habilidades que
no se van a utilizar en el futuro
y, por eso, las ninas y los nifos
eran educados por separadoy las
mujeres no iban a la Universidad.
Su educacidn se centraba en los
atributos que requeria el hogary
en los conocimientos que, como
madres, debian transmitir a su
prole.

La familia y la sociedad velaban
para que los discolos que no
quisieranonopudieranadaptarse
al modelo regresaran al camino
marcado: la legislacion y la
opinidén puablica eran algunas de
sus herramientas, y aquellos que
persistieran en sus diferencias,
eran segregados y, a menudo,
tratados como, criminales, locos
o enfermos.

Es tan importante que las
barreras quedaran claras que los
arquetipos del viejo modelo se
construyen como opuestos: se es
un hombre o se es una mujer, no
hay matices intermedios.

La entrada de la mujer al
mercado laboral ha hecho que
lo femenino invada un mundo
que antes pertenecia soé6lo a
los hombres, pero se trata de
un hito muy reciente. Por ello,
el arquetipo femenino no se
ha impregnado todavia de las
nuevas caracteristicas de la

mujer real. Esa es la razén por
la que la mujer de hoy en dia
y su arquetipo son a menudo
conceptos muy disonantes en el
caso de la mujer heterosexual y
todaviaméas sise tratade lamujer
lesbiana. Asi, ocurre que, cuando
las mujeres ejercen liderazgo,
son percibidas a menudo como
mandonas, y su ambicién como
algo negativo.Y es que en nuestro
inconsciente mas profundo no
cuadran con el modelo en el que
nos programaron.

Este arquetipo es igualmente

responsable del deseo de
algunos hombres heterosexuales
de revertir a la mujer lesbiana.
Los hombres tampoco tenian
eleccidn: una profesién
respetable era la Unica salida vy,
por lo general, la Gnica opcidn era
continuar el negocio de la familia.
Una de las formas de garantizar
gue no se produjera un desvio
hacia el confort del hogar o hacia
la homosexualidad era separar
a los ninos de las faldas de sus
madres cuanto antes y hacer que



el referente de sus padres fuera
omnipresente.

Por su parte, los progenitores se
mantenian al margen de sus hijos
varones hasta que no tuvieran la
edad de empezar su aprendizaje
y les era totalmente ajeno el
mundo de sus hijas, salvo a la
hora de dotarlas y entregarlas a
su marido. La dureza del mercado
requiereresiliencia,yexigequelos
sentimientos sean férreamente
controlados. Los hombres, salvo

en dos contadas excepciones,
el duelo por un ser querido y
el cortejo, no pueden hacerse
vulnerables a los sentimientos
y por eso desde pequenos les
ensenan que los ninos no lloran.
S6lo hay una manera de controlar
los sentimientos: sencillamente,
no hablar de ellos.

Por lo demas, el deporte,
evoluciéon civilizada de los
torneos y los duelos, los otros
hombres, la Universidad etc., ya
se encargaban de desarrollar su
competitividad.

De las tres coordenadas que
definen el viejo arquetipo
masculino vigente adn en
nuestros dias, (competitividad,
virilidad y contencién de los
sentimientos) los hombres
actuales hancambiado una.Cada
vez resulta menos extrano ver
llorar a un hombre; los varones
asumen con mas naturalidad
sus sentimientos, de dolor o
de alegria, aunque sigue sin
entusiasmarles hablar de ellos.
Y lo hacen de cara a sus parejas
y a sus progenitores, incluso, sus
amigos, pero, sobre todo, de cara
a sus hijos.

Una nueva paternidad ha surgido
y los hombres se resignan cada
vez menos a participar en la
vida de sus hijos, y también sus
hijas, exclusivamente como
proveedores. Se involucran mas
en su educacién, en el diaa diay
se sienten mésvinculados a ellos.

En el arquetipo, su virilidad y su
competitividad, opuestos a la
feminidad, se retroalimentan,
ya que sus conquistas y su vida
sexual siguen sumando enteros
en el perfectamente estratificado
ranking que es la masculinidad.
Y su capacidad de atraer a las
mujeres sigue muy ligada a
su capacidad econdémica. Es
tan potente la fuerza de ese
arquetipo que incluso en parejas
de hombres gay se hace patente.
Por eso, encontramos muy
coherentes todas las iniciativas
gue acercan a los hombres a sus
sentimientos relajando el estrés
entre lo que siempre les han
ensenado y lo que desean hacer.
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Sirva como ejemplo la publicidad
de Huggies, en la que de forma
cdmica nos muestran los retos
de un padre primerizo, que, por
otro lado, son los mismos que los
de las madres, aunque ellas casi
nunca han esperado a la llegada
de su primer hijo para cambiar su
primer panal.

“Cualquier herramienta que
desligue el hasta ahora
indisoluble binomio mujery
hogar es un avance”
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Porotrolado,laslaboresdelhogar,
salvo que sean externalizadas,
significan laméaximarenunciaalo
econdmico, el trabajo que nadie
quiere hacer porque nadie lo
reconoce. Cualquier herramienta
que desligue el hasta ahora
indisoluble binomio de mujer
y hogar es un avance hacia la
verdadera igualdad.

Asi pues, aplaudimos por igual
a Cillit Bang y su arma contra
cuarenta machas o a KH7 por
hacer responsables a hombres
y a mujeres, no solo de ensuciar,
sino de limpiar la casa.

Es un error muy extendido
pensar que la homofobia es una
herramienta para reconducir
exclusivamente la diversidad de
orientacién e identidad sexual.
Su objetivo es también llevar al
camino trazado a los hombres
heterosexuales que no se
circunscriben perfectamente al
modelo marcado por el arquetipo.

Nuevos productos y servicios
surgen para acompanar los
nuevos modelos de paternidad
y en este sentido aplaudimos
la valentia de BMW con el
lanzamiento del Serie 2 Active
Tourer. Sin duda, rompen los
esquemas de los mas puristas
amantes de la conduccibn,
reconciliando la deportividad vy
la familia. Una apuesta atrevida
que seguramente decepciona
a mas de uno, pero que apunta
a un nicho nuevo de hombres
que compatibilizan su nueva
prioridad, disfrutar de su familia,
con su masculinidad, con las
renuncias y las ventajas que
conlleva.

Frame del anuncio BMW Serie 2 Active Tourer.



3. JUVENTUD Y AMISTAD UNIVERSAL

En el antiguo paradigma social,
la mujer estaba predestinada
a casarse y darle tantos hijos
como fuera posible a su marido.
Para optar al conyugue que
su posicidon social le pudiera
garantizar, la juventud, como
sin6bnimo de fertilidad; la belleza;
o ser una mujer hacendosa eran
algunos de los atributos que mas
le podian ayudar.

La belleza es una cualidad
subjetiva sujeta a modas vy
canones que suelen ir en contra
de los perfiles que méas abundan.
En la época de Rubens, en la que
una buena mesa no era lo méas
habitual, Las Tres Gracias lucen
lustrosas, e incluso haciendo
gala de su marcada celulitis.
Hoy en dia, cuando la comida
rapida e hipercalérica es lo
mas generalizado y, ademas, lo
mas barato, lo que se lleva es
la delgadez. Tanto es asi, que
la masa corporal minima de las
modelos y la manipulacién de
sus fotografias se han vuelto
asuntos de méaxima alerta ante
el galopante crecimiento de la
anorexia y la baja autoestima
de muchas chicas que nunca
llegardn a cumplir tan extremas
exigencias.

Con sus moderadas variaciones
culturales y cronolégicas, el
canonde la“fragilidad/doncellez”
era el que estaba vigente a la
hora de buscar marido; solo la
maternidad reiterada justificaba
la pérdida de la linea y quedaba

justamente compensada con un
busto abundante que constituia
la otra opcién el canon de
“fertilidad/abundancia”.

Estos canones eran repetidos
machaconamente por los medios
de la época, al igual que ahora
hace su equivalente actual,
la publicidad: los sonetos de
Garcilaso de la Vega, que invitan
arecoger el dulce fruto antes que
eltiempoairado cubralahermosa
cumbre. También la copla
espanola,fielreflejodelarealidad
del dia a dia de la época, con los
maestros Quintero, Quiroga y
Lebn a la cabeza. Ejemplos como
“A la lima y al limén” también
incitan a las mocitas a casarse
cuanto antes, aunque no tengan
los ojos grandes, ni talle de
espiga, ni labios de sangre y su
anica opcién sea un hombre de
cincuenta, eso si, magistrado.

MY,

“Las Tres Gracias”. Rubens.
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Pero nunca como en la devastada
Espana de la posguerra se ejercid
unapresiéntantenaz, consciente
y bien articulada como la dirigida
desde la “Seccion Femenina”
para hacer regresar a la mujer
al hogar tras la improvisada
demanda de su mano de obra
debido a la ausencia masculina
mientras estaba en el frente.

La guerra dej6 altas tasas de
desempleo, hombres jévenes
sin formacién y sin experiencia
y falta de recursos para los
servicios sociales. Para salir de
la crisis, se replicdé el modelo
que los sindicatos, de exclusiva
representacion masculina,
impusieron cien anos antes
durante la revolucién industrial:
la  proteccién del salario
familiar frente a la competencia
incontestable del trabajo de
las mujeres y los ninos. Los
empresarios los preferian por ser
mas baratos a la par que eficiente
en las nuevas fabricas, en las

que la fuerza bruta ya no era tan
diferencial.Através de suservicio
social obligatorio, un programa
de un ano que solo se podia evitar
con el matrimonio, se inculcaban
los atributos de una buena madre
y esposa, y se transmitian los
conocimientos de puericultura y
medicina elemental necesarios
para que fueran las madres las
que ofrecieran los servicios de
atencién primaria, que en la
actualidad se colapsan con las
epidemias invernales de gripe.

A través de los Coros y Danzas
se inculcaba a las chicas el
reencuentro con las raices mas
profundas y se aprovechaba
para que, a la vez que aprendian
el folklore de su regidn, hicieran
ejercicio, ya que siempre se
valor6 esta actividad como
un buen medio para obtener y
mantener una buena figura, uno
de los principales anzuelos para
cazar un buen marido.

Aplicando los consejos de la Enciclopedia de la Mujer.



Pero también se promocionaba
la diversion. No son pocas las
mujeres que hicieron el Servicio
Social que lorecuerdan como una
gran experiencia de convivencia
con las amigas o la primera vez
que salieron de casa y vieron el
mar o hicieron turismo.

“Cualquier movimiento

cotidiano puede

transformarse en

ejercicio gimnastico”
El deporte, sobre todo Ila
gimnasia, era otro de los
alicientes, de nuevo enfocado
a la salud y la forma fisica.
Nunca se estimulaba el deporte
competitivo y con frecuencia se
instaba a usar cualquier ejercicio
fisico como excusa para quemar
calorias. La Enciclopedia de la
Mujer, un prolijo compendio de
tres tomos de recomendaciones
para convertirse en la fémina
ideal. Incluye esta fotografia
con el siguiente pie de pagina:
“Cualquier movimiento
cotidiano puede transformarse
en ejercicio gimnastico. Basta
para ello efectuarlo con energia,
acompasando la respiracion,
y sobre todo, concentrar el
pensamiento en el ejercicio que
se ejecuta”.

Mencion especial en este
manual, merece el capitulo de
las amigas, que constituyen la
principal amenaza a la exclusiva
abnegacion debida al marido.
Aunque la amistad era una
consecuencia de la convivencia,
no se promocionaba, y menos
aln una vez casada. La misma

publicacion les dedica todo
un capitulo con la siguiente
advertencia: “Digan lo que digan
los autores, y, sobre todo, las
autoras, la flor preciosa de la
amistad se da con mucha mayor
frecuencia entre los hombres que
entre las mujeres.

La palabra “amigo”, conserva,
a través del tiempo, toda la
fuerza, toda la profundidad de
su significado; en cambio, y no
sé por qué “amiga”, “amigas”
suena mas a relacién superficial
frivola e insincera. Suele
emplearse en plural: “las amigas”
y jvalganos Dios! cuantas cosas
desagradables, molestas,
hirientes, no se habran dicho en
los dos siglos altimos a propésito
de ese monstruo amable, pérfido
y sutil: jlas amigas!”

Mas adelante, al hablar del
matrimonio, continda: “Amar
tiernamente al esposo es amar
todo su pasado, todo su presente
y todo su futuro. Su pasado: sus
padres, su familia, los sitios
donde vivi6é de nifio, sus amigos
de la infancia; su presente: sus
trabajos y sus dias, su profesién
y sus aspiraciones, sus aficiones
y sus amistades, las pequenas
comodidades que le proporciona
la esposa y las legitimas alegrias
qgue le dan sus hijos; su futuro;
ese camino hacia el que vais
juntos, rebosantes de ilusiones
y proyectos, y que es, realmente,
“un mundo para dos”. Dejando
claro que los votos matrimoniales
significaban una renuncia a todo
lo anterior.
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Vemos pues como en el arquetipo
anterior convenia que las amigas
guedaranatrasunavezseaccedia
al matrimonio. Al igual que la
homofobia es la herramienta
para reconducir actitudes no
heternormativas, denostar
la amistad entre mujeres

“La devaluacion de la amis-
tad entre mujeres no es ex-
clusiva de la postguerra”
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equiparandola con maquinacién
o brujeriayrevistiéndola de celos
o envidia persigue garantizar la
total dedicacion de las esposas
al marido y a la familia.

Sila amistad entre hombres en el
paradigma anterior siempre se ha
visto como red, companerismo o
diversion el tiempo debe romper
los estereotipos que pesan
sobre la amistad femenina y las

mujeres que se han educado en el
viejo modelo tienen que aprender
a establecer y mantener esas
redes de confianza.

Para avanzar profesionalmente,
es necesaria la formacién de una
red profesional de apoyo, que
muy a menudo germina a partirde
viejas amistades o, al contrario,
desemboca en nuevas relaciones
personales. La devaluacién de
la amistad entre mujeres no es
exclusiva de la postguerra. Ya
Teresa de JesUs, en su estricto
Camino a la Perfecciéon, hacia
referencia a como la amistad
entre hombres fortalecia su
misiébn, mientras que la de las
mujeres era perniciosa y danina.
En el imaginario del paradigma
anterior, la asociacién de mujeres
es sinébnimo de maquinacion,
brujeria o lesbianismo, todos
ellos fuera de la norma a seguir.

La campana de Dove sorprendié por romper estereotipos.



Y en este contexto nos parece
muy oportuno el mensaje que
encierralapublicidad delechesin
lactosa Kaiku al hacer referencia
a lo sencillo que resulta a veces
cambiar las cosas que no te
gustan sin necesidad de quejarse
o enfadarse, sola o en grupo.

En nuestros dias, parece que
todas estas rigideces se han
relajado, pero no siempre es asi.
Elcanonde bellezade“fragilidad/
doncellez” se ha fusionado con
el de “fertilidad/abundancia”,
en una ecuacion imposible en la
gue el modelo ideal de mujer es
la delgadez de la adolescencia,
con mucho pecho,y ademas debe
estar en forma y musculada.

Es tal la obsesidon por deshacer el
camino que hay marcas de ropa
que incluso ofrecen diferentes
versiones del mismo estampado
amadresy a hijas.

Celebramos, la oportunidad de
El Corte Inglés, al lanzar Soy
Curvy, con la que, por supuesto,
pretende vender a nuevos nichos
de clientas, pero a través del cual
nos abre los 0jos a un concepto
de belleza méas universal.

Antano el hito del matrimonio
marcaba incluso el peinado, que
pasaba a ser recogido de modo
diferente. Lallegada de las canas,
sinbnimo de lamenopausia, erael
inevitable aviso de estar ya fuera
de mercado. En Espana (no asien
todos los paises) en la actualidad,
las canas se han convertido enun
desafio: quien las luce orgullosa
se ve constantemente alertada

Jane Fonda anuncia productos de belleza.

de lo mucho que avejentan y en
ocasiones recibe llamadas a la
atencién, pues se interpretan
como un sintoma de abandono.

Qué contradiccibn que casi
siempre sean chicas jovenes
las que vendan los resultados
milagrosos de las cremas
antiarrugas, cuando no son ellas
las que las usan y ni siquiera
las que pueden pagar estos
carisimos tratamientos. Si en
su dia nos encantdé ver a Jane
Fonda luciendo patas de gallo
anunciando L°Oréal, ahora nos
congratulamos con los anuncios
de Pilexil, en los que una mujer
madura luce una orgullosa
melena blanca con una preciosa
sonrisa que dibuja arrugas de
expresion. También nos encanta
laversidon“Soyviuda”de las Mo de
Multiopticas, no s6lo porque tras
su pérdida no se resigna a tirar la
toalla, sino porque quiere color,
otro de los privilegios vedados a
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Soy Curvy, de El Corte Inglés

las mujeres mayores del para-
digma anterior. Tradicionalmente,
el canon de belleza ha sido mas
benévolo con los hombres. Por
supuesto, ser alto, varonil y bien
parecido siempre ha sido una
ventaja, no s6lo para atraer a las
mujeres, sino como baza profe-
sional. Sin embargo, blindados
por la frase “el hombre y el oso
cuanto mas feo mas hermoso”,
se les ha permitido envejecer con
mas indulgencia. Para ellos, las
canas han sido siempre sinbnimo
de experienciay sabiduriayen no
pocas ocasiones sumaban y no
restaban.

La barriga y la calvicie tampoco
eran un inconveniente
insuperable; incluso se asumia
el desalino, pues, en definitiva,
las manchas y las arrugas eran
cosa de la mujer al cargo, ya
fuera la madre, la esposa, la
hermana o la tia. Sin embargo,
se ha inaugurado un mercado de
productos y servicios: cremas,

gimnasios, incluso maquillaje
para los mas osados, que antes
les estaban vetado porque se
acercaban peligrosamente al
mundo femenino. Se ha dado la
vuelta a la tortilla y ahora no hay
hombre de cuarenta anos que no
rescate sus viejas zapatillas y
no se ponga a correr. La bicicleta
ha resucitado. En la oficina se
rednen y compiten por el nimero
de kildmetros que han entrenado
porque el que no sueha con correr
el maratén de Nueva York o no ha
hecho ya varias San Silvestres, es
la excepcidn, triatlon, iron-man,
trail running, antes para unos
pocos, casi se han convertido en
deportes de masas.

Con frecuencia pensamos que
las dietas con sus sacrificios, la
cirugia estética con sus riesgos
0 los blanqueamientos de
dientes hasta limites irreales
son una imposicién del mundo
empresarial, y no debemos
olvidar que, si asi fuera, no seria
posible sin nuestra connivencia
y aceptacidon del canon vigente,
que siempre serd decidido en
contra de la media aritmética
y en torno a lo Gnico que todos
seremos menos, y nunca mas:
jovenes.

Para lograr un mundo mas igual,
es imperativo que ampliemos
nuestro canon de belleza y lo
desliguemos de la juventud y
la maternidad en el caso de las
mujeresy de la virilidad eterna en
el caso de los hombres.



4 ¢POR QUE SEGUIR CELEBRANDO
« ELORGULLO GAY (LGTB)?

No son pocos a los que les
irrita que llegue el 28 de junio.
No entienden por qué hay que
celebrar el Dia Internacional del
Orgullo Gay (hemos de tener en
cuenta que gay es un anglicismo
y en inglés el adjetivo no tiene
género).

En general,uno de los principales
argumentos es que no es légico
sentirse orgulloso de ser gay. En
cierto modo nos les falta razén: el
orgullo es un sentimiento, no es
racional y, como tal, no siempre
se puede controlar ni explicar.
Pero su demostracion es un acto
de autodeterminacién y libertad
individual. Tampoco es muy
racional el hecho de ser seguidor
de un equipo de futbol y vivir con
entusiasmo y orgullo desmedido
sus gestas en el campo de juego.
Aln menos cuando ni siquiera
el aficionado es responsable de
las mismas en primera persona.
Los que no entienden que, con
la llegada del verano, la gente se
disfrace y salga a la calle, no se

ha planteado que, a menudo, las
mismas guisas desmesuradas
se ven en los estadios, sin que a
nadie le extrane o escandalice.

El Orgullo Gay nacié como un dia
de reivindicacién en las mismas
fechas que se produjeron los
disturbios por la represién de
las redadas en el pub Stonewall
en el Greenwich Village de Nueva
York. A medida que se han ido
logrando los derechos y las
reivindicaciones, ha adquirido
tintes de alegre celebracion
por los hitos conseguidos.
Finalmente, y en concreto
en Espana, ha adquirido una
dimensién comercial nada
desdenable. La marca Espana es
identificada como una de las méas
tolerantes, y cada ano miles de
personas LGTB viajan a nuestro
pais atraidos por nuestra fama
de buenos anfitriones, aderezada
por nuestro clima y nuestra bien
ganada fama de sabernos divertir
mas que otros.

-~ The -
Stonewa” -

lnn

Stonewall Inn en Greenwich Village. NYC.
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Otro de los argumentos para
protestar por esta celebracidon
es que ya se han alcanzado las
reivindicaciones necesarias, y en
parte tampoco aqui le falta razén
a quien la esgrime. La legislacion

“Seria ilusorio pensar que

la promulgacion de la ley es

sinénimo de su cumplimien-
to; todavia tenemos un largo
camino por recorrer”
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espanola, con algunas flagrantes
lagunas en torno a la filiacién
de los hijos de las parejas LGTB,
es de las mas avanzadas en
cuanto a matrimonio, adopcidn
y reasignacibn sexual. Sin
embargo, seria ilusorio pensar
que la promulgacion de la ley es
sinbnimo de su cumplimiento;
todavia tenemos un largo camino
por recorrer.

La homofobia existe aln en
Espana y no es solo la actitud
hostil hacia las personas
con diferentes identidades vy

orientaciones sexuales, sino la
herencia de una herramienta
las personas

de control de

heterosexuales que noseadaptan
a los roles predeterminados por
el viejo modelo.

Cuando una nina es considerada
“marimacho” por jugar al futboly
un nino “nenaza” por no divertirse
con los videojuegos violentos,
estamos ejerciendo homofobia al
tratar de reconducir situaciones
que no cuadran con nuestra
programacion  heredada. Lo
mismo ocurre cuando un hombre
es considerado “blandengue”
por no llevar los pantalones
en su casa y una mujer “trepa”
simplemente porque  tiene
ambicién profesional. Asumir
que el insulto homoéfobo es
una rito folklérico y cultural es
incompatible con los nuevos
valores.

La homofobia cognitiva es la
conceptualizacion que se hace
de la diversidad de orientaciones
e identidades sexuales y, en la
actualidad, todavia sigue muy
anclada en la asuncién de que la
heteronormatividad es una forma
superior.

Pareja gay en el Orgullo de Madrid 2015.



Como todas las minorias, y
sobre todo cuando son muy
desconocidas, las personas
LGTB son muy vulnerables a la
simplificaciéon del estereotipo, y
confrecuenciaoimosfrasescomo
“los hombres gay son..” 0o “ las
mujeres lesbianas son...”, como
si la orientacién sexual fuera
un factor simplificador de los
condicionantes socioculturales
y de otras muchas variables.
El estereotipo, incluso cuando
es positivo, encierra muchos
peligros, pues, en definitiva, es
falaz.

La homofobia conductual va des-
de el chiste facil, aparentemente
inofensivo aunque puede resul-
tar intimidatorio en ciertos con-
textos, pasando por el insulto, la
amenaza, la agresiéon y el ase-
sinato.

La homofobia emocional es
la panoplia de sentimientos
negativos que estan vinculados
socialmente a la diversidad de

orientaciones e identidades
sexuales. Una vez mas,
es heredada del pasado vy

constituye una herramienta de
control fundamentada para la
estigmatizacion de las personas
LGTB y de todos aquellos que las
amparan o comprenden.

La homofobia interiorizada es el
resultado de una sociedad que
rechaza a las personas LGTB y
fomenta, por tanto, el rechazo
de las personas que no se
adaptan al modelo hegemodnico
heternormativo. Un  entorno
hostil es negativo a cualquier
edad, pero especialmente

L. —
S
-
- -

NO LO ESCONDRS

CARIND NO ES
EXHIBICIONISMO

Campana “No soy tu chiste”. Daniel Arzola.

pernicioso durante lainfanciay la
adolescencia, edades en las que
muchas personas descubren que
son diferentes. La relacion causal
gqgue a menudo se establece
entre la falta de autoestima, la
introversién y el mayor indice de
suicidio de las personas LGTB
estd relacionado directamente
con este rechazo.

La homofobia liberal es la simpli-
ficaciondetodaslasdimensiones
de la diversidad de orientacion e
identidad sexual a las relaciones
sexuales. En los Estados Unidos
se materializaba en el “Don’t ask,
don’t tell” institucionalizado en
el ejército, y en Espana esta aun
muy vigente en la frase “A mi no
me importa lo que cada uno haga
en su casa mientras que no me lo
cuente”.
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Vemos, pues, que, aunque los
aspectos de celebracién vy
financieros ganan enteros en
las celebraciones del orgullo
espanol, ain queda margen para
mejorar.

Apoyar el orgullo no es activismo,
es la celebracion de los hitos de
nuestra sociedad a la vez que
un recordatorio de que todavia
tenemos mucho que hacer.

Bravo pues, por todas las
empresas que en estos dias
emplean recursos en concienciar
e impulsar el cambio. A través
de sus imaginativos “Doodles”
la empresa Google hace una
encomiable labor de informacién
ysensibilizacibndecelebraciones
relevantes.

Con su omnipresencia y su
variedad contribuyen a reforzar
referentes que lamentablemente
el gran pdblico a menudo
desconoce.

También ha sido Google precursor
en elapoyo al Orgulloy fue unade
las primeras marcas generalistas
enimpulsar la celebracion conun
autobis que circuldé por todo el
recorridode estafiestaen Madrid.
Pero si cabe, su testimonio mas
comprometido ocurri6 durante
los Juegos Olimpicos de Sochi en
los que las distintas disciplinas
de estos juegos de invierno

aparecian sobre una bandera
multicolor, como protesta por la
regresion de los derechos de las
personas LGTB en este pais.

Doodle gay.



5. HACIA UN NUEVO MODELO DE FAMILIA

La familia es el constructo social
gue mas ha cambiado con el
nuevo paradigma: de extensa ha
pasado a ser nuclear. Aunque la
crisis ha restablecido muchas
dependencias, ya no es habitual
ver familias grandes con tios y
abuelos viviendo bajo el mismo
techo.

La familia ha dejado de ser
un centro de produccién y su
mantenimiento en general estd
basado en rentas individuales. La
reproduccidon ha dejado de ser el
leitmotivdelafamilia:lasociedad,
no sin presiones derivadas de la
herencia del pasado, acepta cada
vez mas la existencia de parejas
sin hijos.

En definitiva, el matrimonio, la
pareja, deja de ser una alianza
econémica y reproductiva, en
mayor o menor medida pactada
por los padres, para pasar a ser
unadecisidnindividual que pivota
en torno al afecto y el cuidado,
y en la que los condicionantes
econbmicos pueden pasar a

un segundo plano. Incluso la
relacién que unia a sus miembros

ha cambiado: el amor deja de
ser romantico para pasar a ser
confluente, es decir contingente.
Atras queda el concepto de para
siempre, que les inculcaban a
las nifas con los cuentos de
princesas. Ahora es un amor
condicionado a que se sigan
dando los precedentes que lo
hacian posible.

Por su parte, los roles de
cada miembro ya no estan
predeterminados. La autoridad
del padre secundada y
moderada por la madre ya no es
necesariamente la norma, y los
padres actuales se ven obligados
a negociar con sus hijos lo que
antes acataban sin rechistar de
sus progenitores. En efecto, el
poder de negociacibn de cada
uno de los miembros de la familia
es ahora la norma para designar
los roles desempenados. Todos
nos hacemos eco de situaciones
extremas en las que ninos tiranos
doblegan la voluntad de sus
padres, algo inconcebible en el
pasado.

FLG, Asociacion de Familias LGTB.
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“La felicidad siempre es la respuesta’. Spot de Coca-Cola.

La reproduccién asistida ha
hecho que hombres y mujeres
estériles puedan engendrar o que
parejas del mismo sexo tengan
hijos. La adopcién o los vientres
de alquiler (con lagunas legales
en Espana) han supuesto una
revolucion en la filiacién de los
hijos que ha abierto la puerta a la
convivencia de diferentes razas
bajo un mismo apellido.

La fertilidad ya no es un reloj
biolégico que acucia solo a las
mujeres. Y si nunca escandaliz6
un padre mayor, ahora comienza
a ser socialmente aceptable una
madre longeva incluso con una
pareja mucho mas joven que ella.

La familia ha cambiado mucho,
pero sigue siendo un concepto

ancestral y, por lo tanto, anclado
en las creencias mas profundas.
Por ello, es urgente normalizar
la nuevas realidades y, en este
sentido, aplaudimos la campana
de Asevi “el reflejo mas real de
un suelo limpio”, que reivindica
la importancia de aceptar la
realidad tal como es y olvidar los
modelos preconcebidos.

Por su parte, Coca-Cola, con
una campana muy similar bajo
el eslogan “la felicidad siempre
es la respuesta”, redunda en la
idea del amor confluente como
nuevo pegamento de la familia,
y nos recuerda a todos que los
ninos, el eslab6n mas débil de
la cadena de nuestra sociedad,
suelen ser los que mas sufren la
irracionalidad de los adultos.



LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
= YLAADMINISTRACION

El valor de los aliados es
reconocido por todos los
especialistas en  diversidad
como uno de los activos basicos
para conseguir la igualdad o
la normalizacién de cualquier
minoria o grupo que sufra la
discriminacién. La eficiencia de
la colaboracion de un aliado se
multiplica exponencialmente
cuando se trata de un referente
y su labor de prescripcién cobra
una mayor visibilidad.

“La eficiencia de la
colaboracion de un aliado se
multiplica cuando se trata
de un referente”

En este contexto, es imprescin-
dible el trabajo que las Adminis-
traciones hacen en primer lugar
para legislar, pero también para
garantizar que las cotas de igual-
dad y de no discriminacién mar-
cadas por la ley se hagan realidad
en el dia a dia de la vida de la ciu-
dadania para la que gobiernan.

Buen ejemplo de ello es el Pro-
grama LGTB de la Comunidad
de Madrid. Desde su fundacion
en 2002, fecha desde la que ha
trabajado ininterrumpidamente,
ha cosechado premios y recono-
cimientos internacionales por
su eficacia a la hora de paliar
la homofobia desde muy dife-
rentes frentes: atencién social y
psicolégica, asistencia juridica,
programas de sensibilizacién vy
formacién, ademas de ofrecer un

completo servicio de documen-
tacién. Sus servicios estan di-
rigidos a la poblacion LGTB, pero
también a sus familiares, que
a menudo recurren a ellos para
recabar informaciéon sobre una
realidad que les era completa-
mente ajena. También ofrecen
sus servicios a estudiantes y pro-
fesionales, ya sean educadores,
ejecutivos, sanitarios etc., que
necesitan conocer cémo gestio-
nar la diversidad LGTB en sus tra-
bajos. Nuestro reconocimiento a
esta iniciativa viene refrendado
por el Consejo de Europa, que
en 2014 la ha nombrado “mejor
practica” de intervencién local en
el capitulo LGTB.

La Embajada de los Estados
Unidos en Espana tiene un
gran interés por incrementar la
sensibilizacién en torno a todas
las dimensiones de la diversidad.

%
7
%
Z

Manuel Rédenas.
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Elembajador de EUA izando la bandera gay.

Lallegadadeunnuevoembajador,
James Costos, ha mantenido los
programas anteriores, aunque
haciendo especial hincapié en
la diversidad LGTB. Su firme
defensa de los derechos de este
grupo como derechos humanos
se ha materializado en multitud
de iniciativas enfocadas a
allanar el camino de las grandes
multinacionales a la hora de
apoyar la normalizacion de la

1T @ W

diversidad de orientacion e
identidad sexual en el entorno
corporativo. Este apoyo se
ha materializado en actos
simbélicos como el izado de la
banderamulticolorenel mastilde
la embajada, articulos de prensa,
y la promociéon y participacion
de eventos de formacién vy
sensibilizacion tales como el Dia
Internacional de la Homofobia y
la Transfobia o el LGBT@WORK.

Santiago Iniguez,Decano de IE Business School.



Uno de los grandes retos de
los grupos que luchan por los
derechos civiles en la actualidad
es la basqueda de financiacion
alternativa a las subvenciones
gue en el pasado les concedian
las diferentes administraciones
y que se han visto diezmadas
debido a las restricciones
presupuestarias.

En este sentido, nos parece re-
marcable el trabajo conjunto
de la Oficina de Turismo de Ex-
tremadura con la Fundacion
Triangulo, que cooperan desde
el convencimiento de que la di-
versidad bien gestionada es un
auténtico activo empresarial, tal
como lo demuestran con su ini-
ciativa Extremadura Amable. En
ella se aglutina un nutrido grupo
de pequenos y medianos empre-
sarios, principalmente de hos-
teleria, previamente sensibiliza-
dos en normalizacién e igualdad
y que promueven conjuntamente
su regidbn como un destino gay
friendly en toda su oferta turis-
tica, ya sea de naturaleza, gas-
tronomia patrimonial o de fiestas
populares.

Cartel L@s Palom@s Coj@s.

Asimismo, se han distinguido
por la creacién y promocién de
eventos dirigidos a la comunidad
LGTB, como L@s Palom@s, que
combinaalaperfeccibnsuaspecto
reivindicativo y de celebracidn
de los hitos conseguidos con
el desarrollo econémico de la
region. Al ser programado en
fechas valle del calendario
turistico, desestacionaliza vy
revitaliza la industria; en sus
ultimas ediciones ha congregado
a mas de 9.000 asistentes.

Esta colaboracion empresarial
con una de las asociaciones
que defienden el avance de la
igualdad nos parece una buena
practica pues las asociaciones
necesitaran de la iniciativa
privada para llevar a cabo sus
objetivos y, por su parte, las
empresas necesitardn su ayuda
para dar coherencia a sus
politicas de diversidad. En este

caso, la Fundacion Triangulo
acompana a los empresarios
vinculados con la iniciativa

de Extremadura Amable en la
formacion y sensibilizacién de
sus cuadros de empleados a la
hora de gestionar la igualdad.

21; AbliL

RAdaJ07 L@g &
DALDM@S
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Anuncio de la campana de la Generalitat de Catalunya.

La Generalitat de Catalunya, a
través del “Area para la igualdad
de trato y no discriminacién
de personas lesbianas, gais,
transexuales 'y  bisexuales”,
lleva a cabo un intensa labor
de defensa del colectivo LGTB
y de apoyo, asesoramiento y
seguimiento en los casos de
agresiones de caracter homéfobo
y transfobo velando asi por la
aplicacion de la “Ley de Derechos
de las Personas Gais, Lesbianas,
Bisexuales y Transexuales y para
la Erradicacion de la Homofobia”
aprobada por el Parlament de
Catalunya.

La Generalitat pone a disposicion
de la poblacidén recursos como la
linea de atencidn telefénica 012
para facilitar la atenciéon de las
posibles victimas de agresion,
maltrato, o cualquier otra forma
de vulneracién de los derechos
de personas LGTB.

Ademas se intenta sensibilizar
a la poblacion con la difusién de
campanasy spots televisivos que
contribuyan a dar a conocer la
realidad de las personas LGTBy a
promover el respeto que merecen.



7. DIVERSIDAD LGTB EN LAS ORGANIZACIONES

Uno de los grandes retos que
tienen las corporaciones que tra-
bajan en diversidad es separar
gestidn de activismo. Y no porque
una sea mejor que la otra, sino
porque empresa y ONG son dos
organizaciones diferentes con
misiones muy distintas.

“Uno de los grandes retos

que tienen las corporaciones
que trabajan en diversidad es
separar gestion de activismo”

Hay quienes abominan del
activismo, escandalizandose
del extremismo de Femen, por
ejemplo.Quieneslohacen,olvidan
con frecuencia que Concepcién
Arenal fue la primera mujer que
rompié con el codigo del vestir
y la norma, poniéndose unos
pantalones y quebrantando la
ley al asistir a la Universidad bajo
una identidad falsa de hombre.
En la actualidad, nadie critica su
osadia y, en general, las mujeres
qgue hanaccedidoalaUniversidad
se sienten agradecidas a su
valiente determinacién.

No es el objetivo de este ejemplo
reivindicar las protestas de este
grupo ni justificar sus métodos,
aunque tampoco criticarlos, sino
contextualizar la importancia del
activismo para poder avanzar en
los derechos civiles. Las inercias
del pasado necesitan del activis-
mo de unos pocos para cambiar.

Vemos, pues, que no es mision
de las empresas el avance

de los derechos civiles, pero
si la coherencia de todas sus
acciones con los valores que
marque su cultura y con el
cumplimiento de la legislacion y
las recomendaciones vigentes.
Si una empresa afirma que la
diversidad es uno de sus valores
clave, debe ser coherente vy
resultara dificilmente justificable
gue seleccione unas dimensiones
de la diversidad sin abordar la
compleja realidad que constituye
nuestra sociedad.

En el paradigma social anterior,
la principal prioridad de la unién
entre el hombre y la mujer era la
procreacion, y cualquier camino
gue no condujera a este objetivo
era censurado y reconducido. Por
ello, la mayoria de las religiones
tachaban las uniones de
personas del mismo sexo como
desviaciones transforméandolas
en pecado. Por su parte la
sociedad las trata de reconducir
tachandolas de patolégicas o
delictivas.

Al igual que el divorcio o el an-
ticonceptivo, las relaciones ho-
mosexuales van en contra de
los preceptos de la mayoria de
creencias. Sin embargo, la nueva
actitud inaugurada por el Papa
Francisco es mas cercana y con-
sciente con las personas que su-
fren. No en vano, le ha valido ser
nominado como personaje del
ano por las publicaciones mas
prestigiosas.
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il

Una cuestion de
confianza:
la visibilidad
LGTE en el lugar
de trabajo

ESADE
——

Informe ESADE, la visibilidad LGTB en el lugar de trabajo.

Con su planteamiento “;Quién
soy yo para juzgar?”, también
se ha referido a las personas
LGTB. Su frase no aprueba, pero
ciertamente ha sido de gran
consuelo para muchos catoélicos
que no han elegido su orientacion
ni identidad sexual.

En Espana la abolicion de la
Ley de Vagos y Maleantes alla
por el ano 1973 despenalizd la
homosexualidad. Por su parte,
la Organizacién Mundial de la
Salud, méaxima autoridad en la
definiciobn de conceptos como
enfermedad o pandemia, declar6
la homosexualidad fuera de la
lista de enfermedades en 1990.

Finalmente, comentar que
la encuesta del CIS previa a
la aprobacién de la ley que
legalizaba el matrimonio LGTB

afirmaba que mas del 65% de los
espanoles estaban de acuerdo
con que gozaran de los mismos
derechos que el resto.

Sin embargo, y a pesar de todo
esto, sigue existiendo la homo-
fobia, los profesionales LGTB
siguen manteniendo su identi-
dad dentro del armario y, lo que
es todavia mas grave, los ninos
sufren homofobia en le colegio,
bien por no adaptarse al modelo
hegemobnico, o bien por ser hijos
de familias LGTB.

Abordar la diversidad LGTB en la
empresa no es defender los dere-
choscivilesde las personas LGTB:
es normalizar una situacién real
que esta presente en todas nues-
tras organizaciones.



A continuaciéon, destacamos
algunas de las mejores practicas
que desarrollan las empresas
gue abordan este tema.

a) Es deseable que las politicas
de diversidad sean coherentes y
patentes en todas las acciones
y departamentos de la empresa,
y por ello es pertinente que
dependan de los o6rganos de
maxima decision de la empresa.

b) Es adecuado que las politicas
de no discriminacién se den a
conocer a través de herramientas
de comunicaciéon externa e
interna, y que de forma explicita
incluyan la no discriminacién
por identidad sexual, orientacidon
sexual o expresién de género.

c) Al igual que los programas

de mentores han sido muy
atiles para promocionar el
liderazgo femenino, por ser

buenas herramientas de apoyo
y aportar referentes en los que
poder reflejarse, la formacién
de grupos internos genera estas
redes de apoyo informal. Si no
se pueden generar internamente
por ser empresas pequenas, es

L

aconsejable dar informacién
sobre grupos equivalentes.

Pride@SAP es la red de
empleados LGBT y aliados de

SAP SE, la multinacional de
software empresarial. Pride@
SAP tiene presencia global,

siendo especialmente fuerte en
Europa, EEUU y América Latina.
Sus principales objetivos se
vinculan con la creaciéon de un
entorno laboral positivo y libre
de prejuicios para el colectivo
LGBT, lo que conlleva un aumento
en la productividad y creatividad
dentro de la empresa.

Uno de los mayores éxitos del
grupo es haber conseguido
movilizar todas las éareas
relevantes de la empresa para
prestar apoyo a empleadas y
empleados transexuales en el
proceso de cambio de género,
hasta el punto de haber mostrado
en CeBIT, la mayor feria de
Tecnologias de la Informacién vy
Comunicacion del mundo, como
dicho proceso se cubre en la
actualidad con el software de
RRHH de SAP.

Pride@SAP es la red de empleados LGBT y aliados de SAP SE.
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It Gets Better Espana.

Tienen  alianzas  con los
principales grupos profesionales
LGBT en todo el mundo como
PROUTATWORK y Unicorns in
Tech en Alemania, Human Rights
Campaign y Lesbians who Tech
en EEUU y Forum de Empresas
e Direitos LGBT en Brasil. En
Espana las colaboraciones
mas estratégicas incluyen el IE
Business School con su grupo
IEOut, Lesworking y el proyecto It
Gets Better Espana.

Otras son independientes vy
transversales, acogen a personas
LGBT interesadas en fortalecer
su network. Tal es el caso de
Lesworkingunalaureadainiciativa

LGBT@Work.

de profesionales lesbianas
gue se apoyan con actividades
de networking enfocadas a
desarrollo de conocimientos y
habilidades, a conectar ideas
de emprendimiento y recursos o
a dar visibilidad y apoyo a este
selecto grupo de profesionales.

leOut&Friends es la red LGBT de
IE Business School es abierta y
gratuita a todos los profesionales
interesados en profundizar en las
mejores practicas de gestion de
la diversidad LGBT en el entorno
laboraly en la escuela. Asimismo,
funcionacomounareddeacogida
a los nuevos alumnos y como un
programa de mentoring informal.




d) Ser explicitos a la hora de
dejar claro que los beneficios o
las invitaciones de la empresa
incluyen a todos. “Marido” es
una palabra menos inclusiva que
“pareja”.

e) Contar con referentes LGTB es
una gran ventaja pero, si no los
tenemos dentro, seguro que los
encontraremos fuera. En ningan
caso consideramos adecuado
invitar o pedir a la gente que haga
loque nodesee hacer.Laempresa
solo debe garantizar un entorno
inclusivo para que todos sus
trabajadores sean ellos mismos.

f)El papel de los aliados es
crucial,personasquesinser LGTB
pueden impulsar este cambio.

g) Si se hacen encuestas de clima
laboral, es recomendable incluir
preguntas sobre diversidad LGTB
y/u homofobia.

h) Es recomendable tener un
sistemadecomunicacionygestion
de situaciones no deseables que
garanticen el anonimato de las
partes y el adecuado manejo de
procedimientos.

i) La mayoria de los casos de
discriminacién son fruto de las
inercias y del desconocimiento.
Por ello, la sensibilizacién
y la formaciéon son la mejor
herramienta de  prevencion.
Es muy recomendable hablar
de diversidad en la empresa,

incluyendo por
dimensién LGTB.

supuesto la

j) La comunicacién externa y la
publicidad comercial deben ser
inclusivas, y recordemos que
inclusivo no es necesariamente
sinbnimo de explicito. Invertir
en publicidad en los medios
especializados, ademas de
suponer un posible nuevo
nicho de mercado, es apoyar la
normalizacion.

k) Hemosvisto que,en Espana, los
derechos civiles de las personas
LGTB estan garantizados por
ley, pero no siempre son una
realidad en el dia a dia. Apoyar
a las organizaciones que luchan
por los derechos civiles segin las
premisas de nuestros valores es
una buena manera de devolver
a la sociedad a la vez que
mejoramos nuestra reputacion.
Este apoyo se puede materializar
en patrocinio, (tal y como queda
patenten en el apartado de
mujer y deporte de este trabajo),
donaciones monetarias o0 en
especie, o a través de programas
de voluntariado corporativo.

) Desde la perspectiva del
cliente, no es necesario crear
productos exclusivos, pero si
estar seguros de que los nuestros
no discriminan a nadie y que las
personas que prestan nuestros
servicios estan sensibilizadas
con la realidad LGTB.

LesWorking

LESBIAN NETWORKING

LesWorking, lesbian networking.
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IBM apoya la diversidad.

El grupo EGF ofrece servicios y
contenidos dirigidos al publico
LGBT, facilitando el acercamiento
de las empresas generalistas a
este nicho de mercado. Para ello
una de sus ultimas iniciativas es
el desarrollo de un decalogo de
buenas préacticas. Este decéalogo
se refuerza con el distintivo EGF
que las empresas incluyen en su
comunicacién y que certifica que
son Gay Friendly.

Una de sus buenas recomen-
daciones es huir de politicas de
tolerancia, como si la diversidad
de orientacién e identidad sexual
fueran un error admisible. Segan
ellos se trata de fomentar el
respeto a la diferencia y el apoyo
a las personas LGBT sobre todo
a aquellas que pertenecen a
colectivos mas vulnerables, tales
como los jovenes transexuales.

IBM Espana ha sido uno de
los precursores en demostrar
que la diversidad, en todas sus
dimensiones,esunactivo.Nosbélo
hace esfuerzos cuantificables
en financiacibn de recursos y
actividades de caracter interno
que contemplan todas las
dimensiones de la diversidad que

hemos visto en este documento,
sino que, ademas, lleva a cabo
una gran labor didactica de
puertas afuera, esforzandose
por estar y apoyar todos los foros
e iniciativas coherentes con su
estrategia de diversidad.

Y en este sentido, queremos
reconocer el apoyo al LGBT@
WORK en sus ocho ediciones. Se
trata de un evento abierto y gra-
tuito organizado por ieOut, la red
LGTB del |IE Business School en
el que anualmente se comparten
las mejores practicas de norma-
lizacion LGTB en la empresa y en
el mundo académico.

* Yo kK

www.GrupoEGF.com

Grupo Empresas Gay Friendly



EL BALANCE DE VIDA PERSONAL

= Y PROFESIONAL

Otro de los campos de interés
que aborda la diversidad en las
organizaciones es el equilibrio
de vida personal y profesional.
Por desgracia, muchas de las
empresas lo abordan todavia
como una relacién binaria entre
tiempo profesional y tiempo

“El tiempo es un recurso fini-
toy la forma en que lo inver-
timos define nuestras vidas y
nuestras carreras”

doméstico. Ademas, lo vinculan
con demasiada frecuencia al
liderazgo femenino, asumiendo
que solo a las mujeres les
compete conciliar.

El tiempo es un recurso finito
y la forma en que lo invertimos
define nuestras vidas y nuestras
carreras. El uso que hacemos
del tiempo tiene wun coste
de oportunidad que puede
condicionar nuestro equilibrio

personal, segun lo empleemos
en una de las tres dimensiones
siguientes.

El tiempo doméstico es el que
destinamos a los aspectos de
la supervivencia y las labores
derivadas de la reproduccién
y otros dependientes. En el
pasado, el hogar era un lugar de
produccién: el pan, la ropa, los
cultivos se generaban en el hogar.
En la actualidad, es s6lo un lugar
de consumo, y nunca ha estado
tan devaluado como en nuestros
dias. Este tiempo ni siquiera
se cuantifica, salvo cuando
se externaliza con servicio
doméstico u otros proveedores
como guarderias, tintorerias,
terapeutas, etc. En la sociedad
de nuestros dias, el valor del
trabajo no remunerado esta
devaluado. Y todo ello a pesar de
que, irbnicamente, la mayoria de
los padres y madres declaran que
los hijos son la prioridad de sus
vidas.
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El tiempo publico es el que
invertimos en las actividades
remuneradas y todos sus
satélites, el tiempo en la oficina o
en la fabrica, pero también el que
empleamos en comidas, eventos
de networking,partidosde paddle
o con el jefe o las horas delante
de latele que aprovechamos para
actualizar el perfil de Linkedin.

“En nuestra cultura, el tiem-
po propio de las mujeres
tiende a confundirse con el
tiempo doméstico”

Por daltimo, existe una tercera
dimensién, pocas veces tenida
en cuenta: el tiempo propio,
en el que cultivamos nuestra
individualidad. No es facil
clasificar las actividades que
hacemos a lo largo del dia en una
de las tres categorias, pues el
contexto es esencial. Hacer una
buena lasana puede ser tiempo
domestico si se cocina para la
familia, publico si la realiza un
chef en su restaurante o una
creaciony, porello,tiempo propio,
si la realizamos por aficién para
escapar del estrés de una largo
dia de trabajo.

En nuestra cultura, el tiempo
propio de las mujeres tiende
a confundirse con el tiempo
domestico, pues en el paradigma
anterior ser una mujer ejemplar
y completa estaba muy ligado
con la maternidad y el cuidado,
es decir, que muchas mujeres
se realizaban a través de la
maternidad. Por otro lado, ser
un varén respetable estaba

indefectiblemente vinculado a
ser econdbmicamente productivo
y, por eso, el tiempo propio
de los hombres a menudo se
veia amenazado por su mundo
profesional y sus satélites,
por ello, desde un punto de
vista cultural, los hombres
necesitaban sus trabajos para
sentirse completos.

La aparicion de nuevas familias
formadas por personasdelmismo
sexo parecia terminar con este
desequilibrio del uso del tiempo.
Sin embargo el estudio sobre
las familias LGTB del profesor
Ignacio  Pichardo  evidencia
que la descompensacion de
tiempos se replica basada no en
el género pero si en funcion del
rol desarrollado en la familia, el
rango de ingresos, la paternidad o
maternidad de los hijos o incluso
la posesidn del hogar. En el caso
de las parejas de hombres es muy
habitual que el tiempo doméstico
se externalice o que todavia una
mujer de la familia ayude en la
gestién del hogar y de los hijos.

Uno de los grandes retos
para involucrar a las nuevas
generaciones es que ya no viven
tan mediatizados por ese sesgo
y su tiempo personal en todas
sus dimensiones cobra una
gran prioridad. Los hombres
se resignan cada vez menos
a perderse la paternidad y las
mujeres se van concienciando
de la importancia de invertir en
visibilidad y networking si desean
llegar a serlideres. Pero, mientras
tanto, y con las generaciones que
estdn a caballo entre los dos



paradigmas, las organizaciones,
la sociedad y el legislador van
improvisando en un proceso
constante de prueba y error que
intenta armonizar las creencias
heredadasconlos nuevosvalores.

La ley de Igualdad y el blindaje
laboral  de las personas
con reduccibn de jornada
son ejemplos no exentos de
controversia. Porun lado, muchos
empresarios protestan porque
consideran que la protecciéon de
la maternidad le corresponde
al Estado. Por otro, mujeres
en edad de procrear, aunque
no se planteen ser madres,
se sienten discriminadas por
un empleador que duda de su
compromiso con Ssus carreras.
Las mujeres que se acogen a ella
se quejan de que su empleador
confunde numero de horas con
compromiso, capacitacibn vy
excelencia. Por otro lado, aunque
la crianza de los hijos puede ser
muy satisfactoria, el hogar es un
entorno de aislamiento y depen-
dencia econdmica. Finalmente,
hay que decir que vivimos en un
mundo materialista en el que casi
todo lo mide el dinero. Estas dos
altimas son las razones por las
que en el antiguo paradigma era
aconsejable vetar a las mujeres
su acceso a la educacion.
Generar expectativas y desarro-
llar habilidades que no se van
utilizar conduciria posiblemente
a la frustracion.

La crisis ha hecho de la vuelta
de la mujer al hogar un asunto
politico, pues, si regresan a
casa, contribuyen a repartir el

El tiempo propio.

poco trabajo existente entre las
familias, aminorando el terrible
dato de los hogares con todos sus
miembros sin empleo. Ademas,
con su trabajo invisible (porque
no es remunerado), contribuye
a paliar la falta de financiacién
para servicios relacionados con
la infancia o la dependencia.
Finalmente, al dejar de ser
buscadoras activas de empleo,
aminoran las estadisticas de
desempleados. Todo esto hace
del tema un asunto candente y
muy expuesto a la demagogia.

Segun los datos de la EPA, el por-
centaje de mujeres con reduc-
cion de jornada por compromisos
familiares y cuidado de depen-
dientes es muy superior al de los
hombres. Es una obviedad que la
herencia cultural y social tienen
mucho que ver, pero ademas, la
Ley de Igualdad declara explicita-
mente que protege la maternidad
frente a la coparternidad, sélo
hace menciones marginales a la
importancia de la corresponsa-
bilidad y no incluye medidas para
revertir esta tendencia apoyando
de algdn modo la paternidad.
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La reduccién de jornada implica
menores cotizaciones a la Segu-
ridad Social y, por lo tanto, mayor
precariedad para el futuro. En
caso de divorcio, los jueces no
otorgan ya pensiones compensa-
torias a mujeres con formacién y
en edad de trabajar bajo el pre-
texto de que pueden reincor-
porarse al mercado. Obvian la
contingencia de que, indepen-
dientemente del potencial pro-
fesional que se hubiera tenido
en el pasado, la reincorporacién
al trabajo en estos dias después
de anos de inactividad o ralenti-
zacién de la misma puede estar
ligada a la precariedad y al fené-
meno del ‘mileurismo.

No son pocos los que opinan
bajo estos argumentos que la
Ley discrimina a la mujer, porque,
dadas las inercias establecidas,
blindar la maternidad frente
a la copaternidad penaliza el
liderazgo femenino. Este apoyo
tan sesgado a la maternidad es
una doble barrera para los padres
cuya prioridad es su familia,
pues deben acogerse a medidas
disenadas para mujeres ademas
de sobrepasar la barrera cultural
y de la opinién publica, ya que

esta actitud no se corresponde
con el arquetipo masculino
hegeménico.

Por todo lo anterior, aplaudimos a
Ikea que, en su plan de igualdad,
contempla medidas de apoyo a
la coparentalidad y, en caso de
igualdad de condiciones ante un
ascenso, tendra preferencia el
hombre o la mujer que haya dis-
frutado de una baja maternal o
paternal. En Alcoa, vincular los
objetivos de diversidad al siste-
ma de incentivos variables de los
lideres de los diferentes equipos
ha sido muy eficiente a la hora
de atraer, desarrollar y retener el
talento.

Pero Change.org va todavia mas
lejos, y otorga los mismos dere-
chos a padres y a madres, conce-
diendo los mismos dias de baja
paternal y maternal, a unos y a
otros e igualando asi lo que no
equipara la Ley. Y es que, como
vemos, la legislacion es en oca-
siones un hito inalcanzable y, en
otras, un punto de partida. Con
esta medida evitan que haya ses-
gos en funcidn de la contratacion
0 nombramiento de mujeres
jovenes.

Change.org otorga los mismos derechos a padres y a madres.



9. OTRAS DIMENSIONES DE LA DIVERSIDAD

Existen muchos motivos por los
que una organizacidon decide
apostar por la diversidad. En
ocasiones, se trata tan solo de
una postura para mejorar la
reputacion; en otras, es el deseo
de abordar un nuevo nicho de
mercado.

“La dimension LGTB, que
empieza a ser visible en
Espana busca la inclusion de
todas las personas”

También puede estar motivado
por el interés de mejorar la
capacidad de atraer y retener el
mejor talento o la necesidad de
devolver a la sociedad apostando
por los valores que defienden la
igualdad de oportunidades para
todos. Finalmente, existe un
grupo de empresas escogidas
gue consideran la diversidad un
activo y creen en ella como una
ventaja competitiva que requiere
recursosparaseradecuadamente
gestionada, pero que aporta
beneficios cuantificables a corto,
medio o largo plazo.

Ese pequeno grupo que lleva la
diversidad en el ADN se distingue
por la coherencia, ya que cada
una de las acciones que se
realizan desde sus distintos
departamentos o areas esta
alineada con esta creencia. Con
frecuencia, estas organizaciones
contemplan varias dimensiones
de la diversidad. Por ejemplo,
la dimensién cultural que ha

ido entrando en las empresas
a medida que el mercado se ha
hecho global y la convivencia de
culturas ha hecho necesario el
entendimiento.

La diversidad funcional, consi-
derada a veces un eufemismo del
término “discapacidad”, avanza
de manera rapida bajo la nueva
premisa de que lo que hay que
hacer es centrarse en lo que las
personas pueden aportar y no
en las barreras. Y parece logico,
pues nadie empezaria su curricu-
lo relatando lo que no sabe o no
puede hacer.

La dimensién LGTB, que empieza
a ser visible en Espana busca la
inclusién de todas las personas,
independientemente de su orien-
tacion e identidad sexual.

Obarmals New Boss - ameMeCah v Brzezinskl B2RT
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Milennials en la portada de Time.
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La edad como dimensién de la
diversidad se inaugurdé con las
generaciones “Y” 'y continua
enfocada a los millennial.
Conocer como atraer y retener
su talento, pero también cémo
llegar a ellos como clientes con
las nuevas herramientas de la
red, es prioridad en gran nimero
de empresas.

Pocas organizaciones se han
dado cuenta de que otro de los
grandes retos de la edad es el
gue impone un mundo que innova
a una gran velocidad, un merca-
do en el que la obsolescencia de
productos y servicios es cada vez
mas rapida. Entornos laborales
en los que estamos solo obsesio-
nados por innovar y el valor de la
experiencia se devaltan a mar-
chas forzadas. ;Se puede avan-
zar mirando sé6lo hacia adelantey
sin mirar nunca hacia atras?

Si valen y lo desean, las mujeres
pueden elegir ser lideres en la

ol
)

arena de lo publico. Para poder
hablar de la verdadera igualdad,
ha habido que erradicar barreras
sociales, barreras culturales vy
barreras personales, y todavia
habrd que seguir trabajando.
Esta es la misién de la dimensién
de la diversidad del liderazgo
femenino, cuyo foco principal
es reprogramar la cultura de la
empresa y a las propias mujeres
para este nuevo rol al que desean
optar. A menudo, bajo el pretexto
de que no son actividades
femeninas, a las ninas se las
ha apartado tradicionalmente
de aquellas actividades que,
incluso a través del juego, las
podian entrenar para el mundo
profesional.

Las obvias diferencias biolégicas
entre hombres y mujeres son la
base argumental de los expertos
que afirman que las mujeres
estdn mejor dotadas para criar
hijos y menos capacitadas para
liderar que los hombres.

Joéhanna Sigurdardéttiy su mujer, junto a Kristin Hansen, durante el ELLA Talks.



Lanzamiento de la aplicacion Blushrr, que conecta mujeres trabajadoras.

Desde  Aequalis pensamos
que existe esa base biolégica
reforzada por las sinergias
existentes entre la gestacion, la
crianza y el cuidado y el hecho
de que el trabajo fuera del
hogar estuviera en el pasado
mas condicionado por la fuerza
fisica. Sin embargo, muchas
cosas han cambiado en la
actualidad, aunque las inercias
sociales, culturales o personales,
siguen funcionando a menudo,
reforzando ese modelo, de forma
consciente o inconsciente.

Hubo quienes pensaron que
el acceso a la Universidad era
suficiente para garantizar la
transicion del hogar a las cupulas
de decisién, pero la experiencia,
y la evidencia del desequilibrio
en las jerarquias mas elevadas,
todavia a estas alturas, ponen de
manifiesto que existen barreras
que no se terminan de superar
derivadas del desajuste entre las
creencias heredadasy los nuevos
valores. Barreras que el entorno o
laspropiasmujeresseimponende
forma premeditada o irracional.
Por otro lado, la educacioén, la

socializacién, la opinién puablica,
la falta de referentes penaliza a
menudo la posibilidad de que las
mujeres desarrollen los atributos
del liderazgo desde la infancia.

La falta de referentes es
todavia méas acuciante para
la mujer lesbiana ya que si la
homosexualidad estd amenazada
por la hipervisibilidad, las
mujeres lesbianas son invisibles
en nuestra sociedad.

La brecha salarial es en parte
justificable por la aplastante
aritmética de que todavia las mu-
jeres ocupan en mayor porcenta-
je las profesiones feminizadas de
menor cualificacién. Su presen-
cia en carreras técnicas, que son
las llamadas a la méas alta remu-
neracidn, no es equitativa.

Culturalmente, siguen siendo
ellas las que asumen el liderazgo
en la familia y, aunque trabajen
fuera de casa tantas horas como
sus companeros, asumen mas
horas de compromiso con los
hijos y el hogar.
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Si es preciso, son las mujeres
las que reducen la jornada para
atender a los hijos. Ademas y
desdeestaperspectivadeanalisis
sociolégico, estadisticamente
su salario sigue siendo wun
complemento al del marido,
por lo que ni siente la presidon
de la necesidad, ni el estimulo
por negociarlo mejor. A veces, la
cultura empresarial es también
culpable por discriminacién.

“Estadisticamente las

mujeres o no negocian o
negocian peor su salario”
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Desde el punto de vista personal,
muchas mujeres se encuentran
instaladas en la queja de que
todo es mas dificil para que
ellas lleguen a los puestos mas
altos, pero su actitud personal
esta dividida entre la culpa por
desatender el hogar y los hijos y
el reto por luchar en un entorno
en el que imperan unas reglas
qgue han disenado otros.Y es que,
estadisticamente, las mujeres, o
no negocian o negocian peor su
salario o sus ascensos. Rehlyen
y descuidan su visibilidad y no
W F J l L 2

Fotomontaje de la campana #MoreWomen.

cultivan suficientemente su
marca personal.

También invierten menos tiempo
en hacer networking, por lo
gque no construyen la red de
apoyo necesaria para reforzar
su escalada hacia la cumbre.
No piden lo que desean y son
mAas severas consigo mismas en
las autoevaluaciones. Cuando
eligen, lo hacen pensando en
mas variables, como la cercania
al trabajo, el ambiente laboral
o la flexibilidad de horarios,
rebajando la prioridad del dinero
o el puesto jerarquico.

Hay quienes piensan que, para
garantizar la representatividad
de la mujer en las cupulas, la
empresa tiene que adaptarse
a esta nueva realidad, pero la
tozuda evidencia nos dice que
hay muchas personas, hombresy
mujeres, que siguen dispuestas a
seguir trabajando bajo las viejas
reglas, durante sus vidas o al
menos durante algunas fases
de las mismas. Competimos en
un mercado libre, y la crisis no
ayuda.




TEDxBarcelona Women.

En cualquier caso, con respecto
al liderazgo femenino, el marco
de referenciade unaorganizacion
son la legislacion vigente y las
recomendaciones de los organis-
mos oficiales. Otros aspectos son
la opinién publica, incluido el uso
demagdgico que se pueda hacer
de ella, o su intereses estratégi-
cos fundamentados en los argu-
mentos que exponemos al prin-
cipio de este capitulo.

Para paliar las desigualdades
exogenas y endodgenas, las or-
ganizaciones han desarrollado
una serie de medidas, como pro-
gramas especificos de liderazgo
en los que incrementan la con-
cienciacién de las mujeres sobre
los aspectos estratégicos y tacti-
cos que conducen hacia él, o pro-
gramas de mentores con los que
se monitoriza la carrera de las
mujeres consideradas de alto po-
tencial. También se buscan refer-

entes, realistas y accesibles, que
inspiren y sirvan de ejemplo a las
mujeres que desean ascender.
Hay muchas mas iniciativas, y
quizas la méas controvertida haya
sido la discriminacidén positiva.

En este campo aplaudimos
la defensa que, al frente de
idealista.com, los hermanos
Encinar han hecho siempre de la
discriminacién positiva como un
revulsivo necesario y temporal
para romper una inercia que se
retroalimenta: Si las mujeres son
siempre las victimas de la brecha
salarial,sera siempre susalario el
sacrificado en favor de la familia.
No es extrano que la captacién
y retenciéon del mejor talento
sea un aspecto estratégico de
idealista.com, porque el sector
de la innovacién tecnolégica que
lideran es uno de los que tiene
mas movilidad.
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Justifican su esfuerzo extra por
contar con mujeres en puestos
de alta direccién, bajo la premisa
de que la falta de visibilidad las
mujeres no estd directamente
relacionada con su excelencia
profesional. Fernando Encinar
alude a este hecho con una me-
tafora muy oportuna: compara
el talento femenino con la trufa
blanca. Si deseas obtenerlo has
de buscarlo e invertir recursos en
ello. Desde sus comienzos, idea-
lista ha sido siempre un referente
en diversidad y un ejemplo para

las pequenas empresas que, en
ocasiones, se excusan en que no
tienen suficiente tamano.

Todas las dimensiones de la di-
versidad son transversales vy
afectan a cada individuo. Y como
vemos la desigualdad es casi
siempre fruto de las inercias
de modelos del pasado y por lo
tanto estan presentes en la pro-
gramacion mental de todos los
individuos cualquiera que sea su
identidad u orientacién sexual.

1deahi=ta.com

el portal inmobiliario lider

Idealista.com ha sido siempre un referente en diversidad.



1 O. EL PRODUCTO LGTB-FRIENDLY

Algunas asociaciones que luchan
por la equiparacién de derechos
de las personas LGTB estan en
contra de que las empresas
aborden el nicho LGTB desde la
perspectiva empresarial, pues se
niegan a ser considerados como
un colectivo de consumidores.

Tradicionalmente, las organiza-
ciones pro-derechos LGTB se han
financiado mediante donaciones
de sus compromisarios pero, so-
bre todo, gracias a subvenciones
de las diferentes Administra-
ciones. Sin embargo, la crisis y
la reduccidn presupuestaria han
reducido estas aportaciones que,
ademas, estaban mas o menos
condicionadas dependiendo del
sesgo politico del partido en el
poder.

Esta es una de las razones por
las que el activismo espanol
ha sido tan eficiente en la
consecucién de derechos civiles
y se ha convertido en un referente
mundial, yendo por delante de

paises tradicionalmente mas
avanzados como Francia o los
Estados Unidos. Sin embargo,
esta férmula de financiacién ha
redundadoenundespertarmucho
mas tardio de la normalizacién de
las personas LGTB en su entorno
laboral o en su relacién con el
mundo corporativo.

En los Estados Unidos,en cambio,
la no existencia de una Seguridad
Social universal vincula el seguro
médico privado (y de alto coste)
a un complemento salarial de
primera importancia. El hecho de
que las empresas sean inclusivas
y amplien estos servicios a la
familia y a la pareja (aunque no
esté legalmente formalizada) es
un argumento importante a la
hora de elegir un empleo. Este
ha sido uno de los argumentos
que las empresas han elegido
para negociar, atraer y retener
el talento en un mercado que
siempre hatenido un alto nivel de
movilidad y es muy competitivo.

Mapamundi multicolor.
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Pero, al contrario de que lo que
podamos creer, los Estados
Unidos no siempre son un
paraiso de igualdad; el boicot
estad también muy bien articulado
y fuertemente financiado. Es un
pais de contrastes.

Segun el Pew Research Center,
Espana es el pais més inclusivo
en términos de diversidad LGTB.
Seguramente, el fundamento de
esta afirmacién no estriba tanto
en el avance en la inclusién, que,
como hemos visto, tiene asuntos
pendientes, sino en el cdmodo
equilibrio entre los avances y la
no oposicién extrema.

Sinembargo,cuandounaempresa
tiene lainiciativade pronunciarse
a favor de la normalizaciéon, no
faltan voces disonantes que le
afean laconductabajo el pretexto
de que lo hacen solo para vender,
o blandiendo otros argumentos
negativos que neutralicen lo
positivo de la iniciativa. También
hay quien argumenta que es sélo

una accién enfocada a mejorar la
imagen y la reputacion. Sea cual
sea la motivacion que impulse la
accion, que a menudo no es tan
facil de rastrear, desde Aequalis
aplaudimos todas las acciones
gue contribuyan a normalizar la
vida de las familias y de todas las

personas, independientemente
de su orientaciébn o identidad
sexual.

La experiencia y la interaccién
con todo tipo de empresas nos
dice que existen dos razones
esenciales para justificar la
reticencia de las empresas a
incluir a la normalizacion de las
personas LGTB en sus agendas.
Por un lado, la homofobia liberal,
que consiste en reducir la
identidadylaorientaci6onsexualal
campo de las relaciones sexuales
obviando el afecto y la familia
y, por lo tanto, reduciéndola al
mundo de lo privado. Por otro
lado, esta el miedo al boicot de
los ultraconservadores o de los
ultrarradicales.

Banderas de EEUU y bandera gay.



Balcon de la plaza de Chueca en recuerdo a Pedro Zerolo durante el MADO 2015.

El producto LGTB-friendly puede
ser exclusivo, cuando esta
dirigido solo a este colectivo. Los
barrios de Chueca o El Ensanche

estdan llenos de iniciativas
empresariales, generalmente
pertenecientes al colectivo

LGTB, que ofrecen productos y
servicios dirigidos a ellos, por
ejemplo, bares, restaurantes o

agencias de viajes que ofrecen
indefectiblemente destinos vy
servicios amistosos, cuando no
exclusivos, tales como cruceros
parahombres gaysoparamujeres
lesbianas como Atlantis o The L
Cruise, unainiciativa empresarial
espanola que lleva méas de tres
anos dedicada al turismo lésbico.

The L Cruise, viajes en grupo para mujeres lesbianas y bisexuales.
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AXEL HOTELS

Axel Hotels ‘heterofriendly.

Con mucha frecuencia, ocio
y turismo son los principales
sectores de esta oferta. Las
bodas, porejemplo,contodos sus
productos y servicios satélites,
tales como trajes y vestidos
nupciales, de ceremonias
alternativas, banquetes y luna de
miel, son un ejemplo de un nuevo
y lucrativo nicho de mercado.

También  existen  productos
y servicios genéricos que se
han adaptado a este colectivo,
haciendo un guino a las personas
LGTB sin limitarlas como unico

pUblico objetivo. Tal es el caso
de los hoteles que solo admiten
adultos.Evitando de formavelada
uno de los grandes retos que
todavia tiene nuestra sociedad:
hablar de infancia y diversidad
sexual en un mismo contexto.

Los expertos en diversidad
coinciden en que, tratdndose
de diversidad, es mas eficaz
apostar por la evoluciébn que por
la revolucién, ya que, por propia
experiencia, saben que querer
avanzar muy rapido sin atender
a todos los condicionantes
culturales que han sido
hegeménicos durante siglos
puede desembocaren un proceso
de involucioén.

Es relevante en este apartado la
iniciativa empresarial de Juan
Julia:loshotelesAxelqueélmismo
describe como ‘heterofriendly’,
ya que, aunque pensados para
ofrecer una experiencia mas alla
del servicio de un hotel para el
colectivo gay, es inclusivo con el
publico heterosexual.



1 1 = PRODUCTO GENERALISTA CANAL LGTB

Atender las demandas del
colectivo LGTB un nuevo nicho
de mercado formado por nuevas
parejas, nuevas familias o nuevos
individuos con un patron de
consumo diferente no siempre
requiere crear productos o
servicios especificos. El producto

generalista se puede hacer
de nicho con  comunicacién
especifica o unos canales

exclusivos. Buscando atraer a
todas las personas incluidas en
las LGTBI porque en su disefo y
en sus procesos esta preparado
para servir a todos.

Tal es el caso de “El amor mola”,
una campaha muy viral con la
que El Corte Inglés promocion6
este ano el Dia de San Valentin,
invadiendo las redes sociales con
cuatro demostraciones de que el
amor no ocurre unicamente entre
principesy princesas.Dosdeellas
son historias cotidianas y visibles

para todos nosotros. Una tercera
historia, “Demostraciéon publica
de afecto, nos abre los ojos auna
viejaperoocultarealidad,yesque
las personas mayores también
se aman. Tradicionalmente, nos
han ensenado que este amor no
existia, porque al ser estéril, no
contaba.

El Spot “Cupido enamorado”
nos demuestra otra verdad ya
mencionada, y es que el amor
y el afecto forman parte de la
ecuacion de la diversidad por
orientacion e identidad sexual.

A menudo se describe al colectivo
LGTB como trend setters vy
early adopters. Y lo primero que
tenemos que tener en cuenta
es que el acrébnimo responde a
cuatro grupos diferentes que,
a su vez, responden a una gran
diversidad sociocultural.

Fotograma del corto “Cupido enamorado” de la campana “El amor mola”.
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Diversity Consulting International.

Uno de los grandes retos de este
nicho es la dificultad para hacer
una investigacion de mercados
seria y estadistica que arroje
datos con los que las empresas
puedan proyectar ventas. Desde
el momento en que parte del
universo se encuentra oculto o
medio oculto dentro del armario,
es obvio que, porelmomento,solo
podemos hablar de investigacion
cualitativa o de tendencias.
Enfocados en el conocimiento vy
desarrollo del sector del ocio y el
turismoexistenempresasconuna
larga trayectoria y experiencia
entre las que destacan Diversity
Consulting que desde hace anos
hancontribuidoalreconocimiento
global de la marca Espana como
destino inclusivo y atractivo

con la organizacion de Fitur Gay
LGBT, una de las areas de mas
crecimiento de Fitur, que es el

Fitur Gay LGBT, referente mundial del mercado turistico LGTB.

referente mundial del mercado
turistico. Su contribucién
no estriba dnicamente en
proporcionar una plataforma
de desarrollo de negocios sino
también en la normalizacién
amable de la diversidad LGBT en
el mundo empresarial.

Mas centrada en el turismo
lésbico se encuentra Hansen
& Partners una iniciativa
empresarial con varias lineas de
negocio. Impulsan el desarrollo
de productos y servicios LGBT,
también son promotoras del Ella
InternationalLesbianFestivaluna
oferta de deporte, cultura y ocio
que relne amasde 2.000 mujeres
lesbianas de 20 nacionalidades
y que ha transformado Palma
en un destino lésbico. Dentro
del variado programa que
ofrece, “Ella Talks” constituye
una importante plataforma de
perfiles referentes.

Por otro lado, es importante
no sucumbir a la tentacién de
importar datos y conclusiones
de otros mercados en los que hay
una historia de investigacion méas
sedimentada. Un ejemplo es la
afirmacién, a nuestro parecer




Dinero rosa.

prematura en Espana, de que las
personas LGTB son més leales a
sus marcas. Esa actitud si se ha
demostrado en Estados Unidos
donde el activismo y el lobby,
debido a su estructura fiscal
involucran mas activamente al
individuo.Elboicotylafidelizacién
como vehiculo individual para
conseguir objetivos es por tanto
una herramienta transversal
del activismo y no exclusiva del
colectivo LGTB. Y no todas las
personas LGTB son activistas.

Un mercado donde generalmente
sehainvisibilizadoaestecolectivo
como consumidores, cualquier
guino que se le haga va a aportar
notoriedad y reconocimiento de
marca. La lealtad delcliente LGTB
habrd que conseguirla como
con todos los consumidores,
aportando valory cumpliendo los
compromisos adquiridos.

Y bajo esta premisa podriamos
vaticinar un efecto dominé por el
que, ahora que algunas empresas
han abierto la veda, todas se iran

subiendo al carro poco a poco,
aunque bajo otra de las maximas
del mercado: el que pega primero,
pega dos veces.

Pero, ¢;de verdad las personas
LGTB son las primeras en adoptar
y abonarse a la innovacion
y a las nuevas tecnologias vy
quienes marcan las tendencias?
No caigamos en el estereotipo
simplista de reducir el acrénimo
LGTB a un grupo de hombres
gay de alto nivel econdmico
y sofisticacién cultural que
conducen descapotables rosas.
Pero tampoco podemos obviar
que lafamiliayladescendenciale
ha sido tradicionalmente vetada
aeste colectivoy,aln en nuestros
dias, ser padres para parejas gays
conlleva un alto coste econdmico
y lleno de riesgos, inseguridad y
desproteccion legal. Tampoco es
un proceso exento de dificultades
para las mujeres lesbianas. Esto
convierte a las parejas estables
de LGTB en un grupo en el que
predominan los DINK, término
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Mili Hernandez, propietaria de la libreria Berkana.

anglosajon que significa “doble
ingreso sin ninos”. Y esto no les
convierte en ricos, pero les apor-
ta dos recursos que son oro puro.

Tienen una mayor disponibilidad
de renta para gastar en
determinadas industrias como la
tecnologia,eldiseno,laropaelocio
y disponen de mas tiempo,uno de
los recursos mas demandado en
el nuevo siglo, si lo dedicamos a
reforzar la actividad profesional
o simplemente al ocio. Ese es
el motivo por el que el turismo
ha sido uno de los primeros en
despertar a este colectivo, ya
que, ademéas de disponer de
mas tiempo, al contrario que las
familias heterosexuales o LGTB
con hijos, no estdn sometidos
a la tirania de las vacaciones
escolares y son perfectos para
romper la estacionalidad de sus
servicios.

Otras de las caracteristicas que
se atribuye a este colectivo es
qgue son mas tecnolégicos que
la media. No conocemos ningdn
estudio serio que avale esta
afirmacién, al menos en Espana.
Lo que si esta bien documentado

es que salir del armario y el
proceso de reconocerse a Si
mismo como persona LGTB no es
un proceso facil. Amenudo, sobre
todo cuando el entorno familiar
o académico no es favorable,
se buscan informacién, colegas
y referentes a través de la red.
Internet es, en la actualidad, el
punto de encuentro y el recurso
para encontrar la informacién
gque en ocasiones padres y/o
profesores nopuedenonodesean
dar. La red se ha convertido en
lo que antano eran las librerias
especializadas como Berkana,
con la ventaja anadida de la
posibilidad del anonimato y que
solo tiene la frontera del idioma
y la limitacibn de la censura
alli donde la ejercen gobiernos
u otros agentes. Vemos, por lo
tanto, que, mas que un colectivo
tecnolégico, es un grupo que
requiere una conectividad mas
allda de la media. Esta profusa
presencia en internet hace a este
grupo objetivo muy permeable a
la comunicacion segmentada a
través de redes sociales, medios
especializados y otras acciones
online.



1 2. DIVERSIDAD EN EL DEPORTE

La competicion en deportes
de equipo es una herramienta
muy atil para el desarrollo de
las habilidades de liderazgo.
Compatibilizar estudios y
deporte es una buena manera de
entrenarse en el colegio para méas
tarde, en la vida profesional, ser
capaz de gestionar una agenda
complicada.

“A través del juego en equipo
se fortalece la red de amigos
y se refuerzan las relaciones”

A menudo, en la competicién
se enfrenta uno al revés de un
resultado adverso y se desarrolla
laresiliencia, que es la capacidad
de levantarse y reinventarse. Ser
capaz de sobreponerse y superar
la frustracién, remontando un
partido en la infancia, o asumir
gue uno no siempre es el mejor, es

Seleccion espanola femenina de Waterpolo.

una ensenanza 6ptima para ser
capaz en el futuro de superar un
fracaso profesional o un despido.

El afan de superacion, y la
evidencia de que el trabajo duro
es, muy a menudo, es el mejor
camino hacia el éxito, otro de
los beneficios de esta actividad
que en el futuro se traducira en
ambicién profesional.

A través del juego en equipo, se
fortalece la red de amigos y se
refuerzan las relaciones, incluso
se aprende a interactuar con
aquellos que no nos caen tan
bien pero con los que tenemos
que jugar. Esta interaccion no es
mMas que un ensayo para aprender
a gestionar las futuras relaciones
laborales y desarrollar las redes
profesionales con las que en el
futuro toda personal lider debera
contar.
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Fotografia de la serie “La fuerza es la nueva belleza’, de Kate Parker.

Jugando en la cancha se aprende
a separar el juego de la amistad,
ya que los lances del campo
se quedan en el campo. Toda
persona profesional de alto nivel
debe saber separar lo personal
de lo profesional, y no permitir
que los reveses del dia a dia le
afecten personalmente minando
su capacidad para actuar.

Enelcampodejuegoaprendemos
el valor del trabajo colaborativo
en el que, aunque yo sea quien
meta el gol no seria posible
sin recibir un buen pase. La
capacidad de trabajar en equipo
es muy apreciada en el cada vez
mas exigente mundo profesional.
Cada vez que apartamos a una
ninadeldeporte conelargumento
de que es una actividad poco
femenina, le estamos cerrando
una puerta al desarrollo de
las habilidades con las que se

cultiva el liderazgo. El Manifiesto
por la Igualdad y la Participacion
de la Mujer en el Deporte,
presentado por el Consejo
Superior de Deportes en 2009
bajo los auspicios del Ministerio
de Educacién Culturay Deportes,
ya reconoce la importancia de
apoyar el deporte femenino
como una de las herramientas
para lograr la igualdad. Entre sus
muchas recomendaciones,anima
a las empresas a convertirse
en patrocinadoras del deporte
femenino.

Sin  embargo, el patrocinio,
aunque a menudo tienen tintes
filantrépicos y se enmarca en
el area de la responsabilidad
corporativa, es en Espaha
mayoritariamente una actividad
comercial y, por tanto, siempre



espera un retorno econdmico,
que casi siempre va ligado a la
visibilidad.

El Manifiesto también anima a
los medios de comunicacién adar
cobertura a los hitos del deporte
femenino como una herramienta
para aumentar su visibilidad. En
este sentido, queremos destacar
el trabajo realizado por el equipo
de deportes de los Telediarios
de la Uno, que siempre buscan
destacar y dar visibilidad a los
logros del deporte femenino,
aunque sean en disciplinas
minoritarias, como el snowboard
o el bddminton, generando ese
circulo virtuoso necesario para
qgue, a mayor visibilidad, mayor
numero de patrocinadores se
puedan interesar en apoyar una
misién tan noble.

Dentro de esta categoria destaca
la pieza publicitaria de Voll-
Damm, que, con el eslogan “si no
cuesta no vale la pena”, resume
los atributos que anteriormente
relaciondbamos con el liderazgo
mostrando de forma indistinta a
hombres y mujeres en actitudes
de maximo esfuerzo y sacrificio,
cayendoy levantandose mientras

Fotograma del anuncio de Voll-Damm.

practican deporte o activismo.

Sin duda, el anuncio de Nocilla
“el daltimo partido”, aunque en
un contexto mucho mas amable,
expone con claridad los mismos
valores. Narrado en primera
persona del plural por una nina,
describe los avatares de un
equipo mixto de baloncesto con
tierno sabor a amarga victoria.
Esta pieza, ademas de reforzar
la idea de la importancia de
vincular mujery deporte desde la
infancia, se posiciona a favor de
la educacién mixta.

La educacion segregada frente a
la mixta es todavia un debate sin
cerrar. Quienes huyen de separar
a ninos y ninas argumentan que
hacerlo es la mejor manera de
especializar a los nifos hacia
el mercado laboral como Unica
alternativa y a las ninas hacia
el hogar. Ademés, hay quien
argumenta que educarlos
juntos favorece el que aprendan
a ampliar el abanico de sus
relaciones a mas campos que
el afectivo-sexual, capacidad
gue en el futuro van a necesitar
cuando tengan que conviviren un
entorno profesional.
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Camiseta del Rayo Vallecano.

Dentro de este apartado una de
las iniciativas mas innovadoras
ha sido la segunda equipacién
del Rayo Vallecano. El Rayo es un
club sencillo con una hinchada
comprometida acostumbrada a
apoyar causas solidarias. Esta
temporadaeldisenodelasegunda
equipacién sustituye su habitual
franja roja por una bandera
arcoiris, que ademas de apoyar la
inclusion LGBT, se compromete
con otras causas como el Cancer
o el Medio Ambiente en cada uno
de sus colores.

Su compromiso con las mujeres
se ha hecho patente en otra
variante en la que la franja se
hace rosa y se refuerza con
un lacito en solidaridad con el
cancer de mama. El Rayo planea
jugar con la camiseta multicolor
en el Santiago Bernabéu y con la
camiseta rosa en el Camp Nou.

Aunque un porcentaje de la venta
de estas equipaciones ira a las
causas que representan, no es
este el principal atractivo de
esta accion. El valor estriba, so-
bre todo, en el hecho de que los
organismos oficiales que rigen
las grandes competiciones: Liga,
Champions y Mundial combaten
proactivamente el racismo, no
asi la homofobia o el machismo.

Desde un punto de Vvista
estratégico y desde la
perspectiva del negocio, al usarla
fuera de casa traslada el riesgo
y la responsabilidad a los clubes
anfitriones. Ademéas, su vision
innovadora ha hecho que medios
como CNN, The Independent o
Sky Sports, que normalmente no
suelen reparar en las novedades
de un club de estas dimensiones,
se hayan hecho eco de la noticia.



El Futbol Club Barcelona, a
través de su Fundacion, firmé
un compromiso publico que
posiciona al Club a favor de
la diversidad y el respeto a la
orientacion sexual en el mundo
del deporte. Y lo hizo a través
de un manifiesto que supone un
decalogo de buenas normas para
erradicar la LGTB fobia y de una
campana que incluye el video
‘Juguemosenequipo,celebremos
el respeto” protagonizado por
caras conocidas del propio cluby
de otros &mbitos de la sociedad.

F.C. Barcelona contra la homofobia.

Con este posicionamiento el FC
Barcelona se constituye en el
primer club europeo que apoya
explicitamente al colectivo
LGTB. Sus directivos se han
comprometido a trabajar por
incluir en la “lLey contra la
violencia, el racismo, la xenofobia
y la intolerancia en el deporte”,
la lucha contra la homofobia.
También a promover la diversidad
yasegurarladifusionde mensajes
positivos sobre la tolerancia, el
respetoy ladignidad de cualquier
opcidn sexual o de género.
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