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INTRODUCCIO

Ens plau presentar aquesta segona edicié d’Aequalis, que recull les bones
practiques d’inclusié i normalitzaci6 de la diversitat LGTBI a Espanya
durant l'any 2016. La mera noticia d’aquesta segona edicid és ja motiu de
celebracié, perqué hi incorporem noves organitzacions que han inclds la
diversitat sexual en les seves agendes.

Gender & LGTB Lab éslainiciativad’ungrup de professionalsiemprenedores
sensibilitzades amb la igualtat de drets i oportunitats de totes les persones
independentment del seu génere la seva orientacid i la seva identitat
sexual.La missié de Gender & LGTBI Lab és incrementar el coneixementi la
sensibilitzacié davant els factors, que en ocasions de forma inconscientide
vegades de manera deliberada contribueixen a incrementar les situacions
d’equitat en aquestes esferes.

Des d’Aequalis observem una acceleracié que és ja imparable. Noves
empreses, noves organitzacions i noves iniciatives que promocionen la
igualtat d’oportunitats per a totes les persones.

Encara que de vegades ens costi identificar-les, les barreres internes
i externes de la desigualtat que afecta les dones per la discriminaci6 de
génere tenen la mateixa base que la discriminaci6 cap a les persones LGTBI.
Per aix0, moltes de les mesures que s’inclouen en aquest text no estan
dirigides de forma exclusiva al col-lectiu LGBTI. Nosaltres continuem amb la
nostra obstinacioé per trencar els arquetips encara vigents que es recolzen
en un repartiment monolitic de rols entre una masculinitat proveidora i una
feminitat cuidadorai,enconseqliéncia,contrariaalaigualtatd’oportunitats
entre les persones en 'ambit social i laboral.

Una vegada més volem subratllar que Aequalis és una relacié de bones
practiquesd’empresesiorganitzacionsaEspanyaique,comquenos’avaluen
ni es monitoritzen de manera global les accions d’aquestes companyies,
no té capacitat per acreditar el compromis real amb la diversitat LGTBI
d’aquestes empreses. Com en la seva primera edicid, el seu objectiu és
estimular la comprensi6 per part de les organitzacions empresarials de
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la necessitat d’incorporar politiques de diversitat, i que en el futur aixo
constitueixi un habit en totes les organitzacions.

El nostre objectiu és arribar a totes les persones, a les que ja saben moltia
lesque s’acosten aladiversitat LGTBIiales sevesimplicacions enl'empresa
per primera vegada. Per aix0, i encara que el text té un fonament académic,
la seva redacci6 és propera i molt accessible.

Aequalis és un treball que neix des del respecte a la diversitat. Entenem
que les creences de moltes persones no els permeten acceptar la lliure
expressié de la diversitat LGTBI, perd en cap cas justifiquen la falta de
respecte i la discriminaci®.

La diversitat sexual és la gran desconeguda, i és encara és molt freqlient
restringir-la a lambit privat sense teniren compte que té també repercussié
en la identitat, els afectes i la familia i que, per tant, transcendeix als drets
laborals. Mantenir les persones LGTBI en l'armari és privar-los dels seus
drets fonamentals.

A Espanya s’ha avancat molt en termes legislatius en els ambits estatal i
autonomic, pero encarahemde treballar molten lambit de la sensibilitzacié
i formacio6 sobre la diversitat, que, ben gestionada, és un gran actiu per ales
organitzacions i per a la societat.

Maria Giralt
Directora General
Gender & LGBT Lab

GEHDER%
&
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Dra. Margarita Alonso
Directora de 'Estudi

Socia Fundadora de Driversity, vint anys treballant en IE Business
School, sempre en llocs Internacionals a Madrid i Nova York. Dilatada
experiéncia académica en diversitat cultural, LGBT, génere, edat i
lideratge. Master en Marqueting Management, Recursos Humans
i Doctora en Comunicaci6. Autora de diversos articles relatius a
diversitatieducacié en premsainternacional. Autorade BestInclusion
Practices, LGBT Diversity, Palgrave Macmillan (2012). Co-fundadora
de ieOut & Friends. Membre del Comité Executiu de IE. Ha rebut el
premi EAT 2015 per la seva excel-léncia en la gesti6é de la Diversitat i
ha estat triada Dona top 100 en la categoria de Pensadores i Expertes
per Dones & Cia.

Aequalis
2016

Millors
practiques en
la gesti6 de
la diversitat
LGTB



Aequalis
2016

Millors
practiques en
la gestio de
la diversitat
LGTB

Famosos fora de l’'armari publicat a El Confidencial.



1.

Es habitual que, quan es parla
de sortir de larmari en lentorn
laboral,les persones que no estan
familiaritzades amb la diversitat
LGTBI es preguntin els motius,
ja que es tendeix a pensar que
és una questié privada i, d’altra
banda, els que no ho aproven, ho
consideren una imposicié. Per
desentranyar aquest conflicte
comencem aquest capitol
definint 'LGBTfobia i les seves
diferents formes.

'LGTBFOBIA

LLGTBfdobia
resultat de la conceptualitzacid
social de ladiversitat d’orientacio
i identitat sexual.

cognitiva és el

LARMARI O PROTECCIO CONTRA

pais podem recérrer al concepte
d’*arquetip’que va encunyarJung.
Segons aquest autor, larquetip
masculi i femeni és labstraccid
subjectiva 1 inconscient, de
caracter cultural i temporal, del
que és un home i una dona; és
a dir, la imatge, més o menys
acceptada per tots, del que sbn
la masculinitat i la feminitat.

El concepte d’arquetip sobreviu
a la realitat perqué és fruit de
Uheréncia cultural i si bé la gran

massa mitjana dels homes

actuals no es correspon amb
larquetip, tots reconeixem que Aequalis
la masculinitat en els nostres 2016
dies esta encara molt lligada a la Millors
virilitat, a la capacitat econdmica  practiques en
i de lideratge i a la no expressi6 la gestio de
. la diversitat
dels sentiments. LGTB

Per la seva banda, larquetip
9

femeni vigent -no el perfil mitja
de les dones actuals- esta
fortament lligat a la maternitat i
a la cura dels altres com a opci6
preferent. Altres opcions queden,
en larquetip, condicionades a
aquesta prioritat.

Aquests arquetips afloren de

“L’arquetip masculi i femeni
és l’abstraccio subjectiva i
inconscient, de caracter cul-
turali temporal, del que és un
home i una dona”

linconscient quan, sense voler,
jutgem com a “fluix” un home
gue prioritza la seva vida familiar
enfront de la seva feina. Passa
el mateix quan, sense adonar-
nos-en, donem una connotaci6
negativa a la paraula “ambiciosa”
Per mirar de definir 'homo- en referirr-nos a wuna dona
sexualitat o la transsexualitat capdavantera que ha optat per la
en els nostres dies i al nostre seva carrera professional.
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Des d’Aequalis no coneixem
cap estudi que hagi tractat
d’extrapolar el concepte d’
‘arquetip’ a les persones LGTBI,
perd si ens decidim a fer-ho,
hauriem de tenir en compte les
seglents consideracions.

Fins al 1979, a Espanya la
diversitat LGTBI era considerada
un delicte: moltes persones
van ser denunciades (sovint
per les seves propies families),
confinades i “tractades” per
aquest motiu, durant la seva
joventut.

EL1990,'Organitzacié Mundial de
la Salut retira’homosexualitatde
la seva llista de malalties, mentre
que la transsexualitat segueix
altament patologitzada.

Negar 'Holocaust és un delicte
en els nostres dies; no obstant
aixo, afirmar que es pot “curar”
lhomosexualitat no ho és,
en contra del que estableix
UOrganitzaci6 Mundial de la
Salut. Si és punible en canvi en el

cas de facultatius que exerceixen
la seva especialitat amb aquesta
intencid (tractar lhomosexualitat
com una patologia).

Ja comentem en ledici6 anterior
d’Aequalis com l'actitud del papa
Francesc davant la diversitat
LGTBI ha estat conciliadora amb
la seva frase “qui séc jo perjutjar”
gue, no obstant aixd, no elimina
les relacions homosexuals
d’entre els pecats. Hi romanen
com atals el divorci, les relacions
prematrimonials, Udas del
preservatiu o d’altres practiques
que UEsglésia no aprova, com la
reproduccié assistida. Moltes
d’aquestes  disquisicions ja
no ocupen el debat social i
preocupen solament els més
radicals.

Enqualsevolcas,isiensdecidissim
a definir larquetip LGTBI igual
que el masculi i femeni com el
resultat de |’heréncia cultural,
ens adonariem que actualment
existeixen encara prejudicis

Manifestacio contra ’homofobia a Madrid.



qgue vinculen U'homosexualitat
amb el vici, la malaltia i el pecat,
encara que el canvi de valors
que predomina progressivament
defineix les persones LGBT i
les seves families en posicid
d’igualtat amb la resta.

La LGTBfobia conductual la
constitueixen les accions que de

forma conscient o inconscient
discriminen o danyen les
persones LGTBI per la seva

condici6. COGAM defineix una
graduaci6é que va des de lacudit
facil fins a lassassinat, i que
passa per linsult, lamenaca o
lagressio.

En parlar de lacudit, la seva
forma més lleu, molts consideren
que entrem en el terreny del
gque és politicament incorrecte.
Obliden que, igual que el petd o
la floreta, no han de ser jutjats
per la intencidé de qui ho exerceix,
sin6 per la reacci6 de qui ho rep.
Una inofensiva broma sobre
gais pot ser ben rebuda per una
persona homosexual disposada a

riure’s d’ella mateixa, perdé també
interpretat com una ofensa
malintencionada o una amenaca
en altres entorns com el laboral.

Vivim en una cultura mediterrania
i oberta, en la qual '’humor negre
sol fer gracia, sobretot quan
no es refereix a les coses que
ens concerneixen a nosaltres
mateixos i als qui més volem,
sind als altres. Tots hem rigut
en la intimitat de coses que no
confessariem en public. Tot i
que la televisio, les xarxes i els
mitjans cada vegada admeten un
llenguatge més indiscreti procac,
lentorn laboral no és un lloc
d’elecci6, i de la mateixa manera
que no sempre estem preparats
per riure’ns obertament del que
ens amenaca, ens apesara o ens
preocupa, hem de col-laborar per
crear ambients confortables per
tots els altres.

Si aquest tipus de rebuig i
actitud és insidiés en lentorn
laboral, les seves consequéncies
sbn encara més greus quan es

Recreacio del logotip de Human Rights Campaign.
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tracta d’assetjament escolar
exercit pels companys, i encara
és més rebutjable quan ve des
del professorat. Les dades
de Llestudi dirigit per lIgnacio
Pichardo Diversitat i convivéncia
una oportunitat educativa que
patrocinat per Google posen
de manifest que la major part

del professorat no se sent
suficientment format per
combatre’l. “Entre les raons

adduides pel professorat que
dubta davant la intervencié o
que directament no intervé,
destaquen la falta de recursos i
estratégies:un29,41%nosapcom
actuar,un 14,12% no se sent amb
la seguretat suficient per afrontar
la situacié discriminatoria i un
10,59% desconeix els motius
de la seva inacci6. Hi ha també
qui al-ludeix a la saturaci6é del
moment, prefereix deixar que
siguin els alumnes i alumnes els
que “s’espavilin per ells mateixos”
o dubta de les intencions i
motius reals de les persones
que exerceixen la discriminacio.
Referent a aixd, un 9,41% pensa
gue sén bromes inofensives i un
7,06% considera que no hi ha
intencié homofoba”.

Aquestes dades son desoladores,
i encara més si tenim en compte
gue no sbén extrapolables al total
de les escoles de l'Estat, ja que
lestudi només inclou a aquells
guehanparticipatvoluntariament
en ell i, per tant, que d’alguna
manera ja estan sensibilitzats
amb la questi6.Eltreball d’aquest
incansable investigador culmina

amb Abracar la Diversitat, la
guia patrocinada pel Ministeri de
Sanitat, Afers Socials i Igualtat

que recull bones practiques
per garantir un ensenyament
inclusiu.

La LGTBfobia emocional és la
por a entrar en contacte amb
la diversitat LGTBI a causa de
lestigmatitzaci6 que aquesta
ha sofert al llarg dels segles.
Es lheréncia d’una forma de
control per aillar les persones
que no segueixen la norma que
marca U'’heteronormativitat. En
lactualitat, el desconeixement
de larealitat LGTBI és el principal
generador d’aquest tipus de
rebuig.No comptaramb referents
LGTBI propers i reals ens fa més
vulnerables als estereotips |
biaixos que solen acompanyar
totes les minories.

Aquest tipus d’homofdobia fa
més dificil la labor dels aliats,
persones que, sense formar part
d’'una minoria, es comprometen
amb la seva causa i hi donen
suport. Intentar neutralitzar-los

Y

#5T0P LGTBFOBIA

#Stop LGTBfobia



posantendubte lasevaorientacid
o identitat i la legitimitat del seu
interés, pot suposar un repte
que ni ells ni les seves families
desitgin afrontar.

“Moltes persones LGTBI
decideixen negar-se a elles
mateixes i ocultar als altres
la seva orientacio i identitat
sexual vivint una doble vida”

La LGTBfobia internalitzada
és una de les més dificils de
combatre i la que té una solucid
més complexa, perqué és el
rebuig que les persones LGTBI
senten cap a si mateixes en
descobrir que la seva realitatiels
seus sentiments sbén rebutjats
per la societat. | és especialment
dramatica quanestractade nens,
nenes i adolescents que a més
de sentir el rebuig fora de casa,
no sén compresos pel seu entorn
familiar a causa de les creences,
per por o desconeixement.

La LGTBfobia institucionalitzada
és la creenca, sovint inconscient,
que el model heteronormatiu és
el legitim i que les persones o
familiesquenohocompleixensén
menys legitimes.Aixisucceiaenel
passat amb els fills nascuts fora
del matrimoni o amb les parelles
divorciades. En lactualitat,
una familia monoparental no
solament no és considerada com
alguna cosa a eradicar, sin6 tot
el contrari: se la protegeix i se li
dona suport. Progressivament,
les families LGTBI augmentaran

la seva visibilitat i Uexperiéncia
real substituira els prejudicis
i els estereotips per valors de
diversitat.

Aaquestaclassificaciérealitzada
per COGAM hi afegim d’altres
formes de LGTBfdbia.

La LGTBfobia liberal és definida
per Daniel Borrillo, professor
de Dret Privat a la Universitat
de Paris, com la reducci6 de la
diversitat LGTBI a l'esfera sexual,
obviant que existeixen altres
dimensions com la infancia —hi
ha nensinenes que descobreixen
que so6n diferents a la seva
més tendra edat—, els afectes
i, per descomptat, la familia.
Maria Pachén, dona transexual
a UExércit espanyol, al llarg de
multitud de testimoniatges i
entrevistes explica: ‘Jugava amb
les nines de les meves germanes.
Odiava els cotxes i camions
que em portaven els Reis Mags.
Recordo que a aquesta edat em
van cridar “marieta” per primera
vegada el dia que vaig portar
una nina al col-legi. Sabia que
era un insult, perd no sabia qué
significava”.

A causa de la pressidé social,
familiar i fins i tot personal,
moltes persones LGTBI
decideixen negar-se a elles
mateixes i ocultar als altres la
seva orientacié i identitat sexual
vivint una doble vida, la qual cosa
popularment es diu estar “dins
de larmari”.
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“Sortir de larmari” saplica a
les persones que, de manera
voluntaria 1 publica, declaren
la seva homosexualitat. Al llarg
dels deu anys d’experiéncia en
lorganitzacié del LGBT@WORK
hem comptat amb testimonis
molt diversos de persones que
van sortir de larmari essent
menors i que van comptar amb el
suport incondicional de les seves
families o, per contra, ho han
viscut amb total oposicid i rebuig.
Uns altres, ja en edat adulta, han
viscut complexos processos que
comportaven divorcis i llargues
converses amb la familia.

En qualsevol cas, en moltes
ocasions no és un procés facil,
sobretot perqué cal sortir de
larmari a la feina, amb els
companys, amb els caps,amb els
clients, amb els amics, amb la
familia nuclear, amb els familiars
llunyans.També pot serun procés
selectiu, perqué hi ha qui ha fet

Descubrir
que ya

Campanya Supermercats Aldi.

aquestprocésalasevafeina,pero
no a la familia i viceversa, o que

AL

1o sabian.. 2 £, 108

Www aldl g5

a la feina només ho ha compartit
amb els companys més propers.
Les expectatives d’acceptaci6
i la por, justificat o no, a les
conseqléncies negatives solen
ser els factors que determinen
les diferents eleccions.

De vegades, la falta de
coneixement /0 la por a
lestigmatitzacié fan que alguns
progenitors ignorin o distorsionin
els senyals que els seus fills
i filles van llancant de forma
conscient o inconscient. Aquest
procés no sempre és facil, perd
en lactualitat existeixen molts
recursos i eines de suport per
a les persones LGTBI, sobretot
per als més joves, perdo també
per a les seves families. D’aqui
la importancia d’associacions
com AMPGIL, lUAssociaci6 de
Mares i Pares de persones
LGTBI, que donen acolliment a
aquestes families per orientar-
los i acompanyar-los en el procés

RRRaRadatiinal

2
1

D 1

per retrobar el benestar personal
i familiar.



Lanunci de Supermercats Aldi
Descobrir que ja ho sabien, que
mostra la sortida de l'armari d’'un
jove amb els seus pares i culmina
amb el seu habitual claim: “El
que val molt, costa molt poc”, és
una bona practica que anima els
més joves a fer el pas en l'entorn
familiar.

No obstant aix0, no ens sentiriem
comodes animant les persones
a desvetllar la seva identitat
i orientaci6 sexual de forma
indiscriminada sense prendre les
precaucions necessaries i sense
mesurar-ne les consequéncies.
Tampoc és prudent que les
empreses animin els seus
empleats a sortir de larmari si
abans no han generat un entorn
segur amb els processos de
sensibilitzaci6 i comunicaci6
pertinents. Es necessari deixar
clar que qui esta fora de la norma
és el que discrimina i segrega i
cal posar els mitjans necessaris
per garantir un procés segur.

“La diversitat mai no és un
problema, siné un avantatge
competitiu”

Frases com “A mi no m’importa el
gue cadascufaciacasaseva,pero
jo no em passejo fent-me petons
amb el meu marit”, expressada
per un professional de gesti6
de talent davant la manca de la
necessitat de generar un entorn
“segur” a la feina per tal que
qui ho desitgi pugui sortir de
larmari, fa encara més rellevant
definir el que no és sortir de

Uarmari: sortir de 'armari no és
un acte d’agressi6 als altres, ni
una imposicié d’'una orientacié
sexual; és senzillament poder ser
un mateix, sense enganys i sense
mentides.

Una altra de les frases que
requereix reflexio és la que molts
responsables d’organitzacions
repeteixen com un mantra:
“Nosaltres no necessitem parlar
de diversitat LGTBI perqué no
tenim aquest problema”. Cal
aclarir que la diversitat mai no és
un problema, sindé un avantatge
competitiu, i que com qualsevol
altre recurs, la innovacié o el
talent requereixen ser gestionats
per recollir els seus fruits. D’altra
banda, és important tenir en
compte que, encara que no hi ha
unanimitat en el percentatge que
representa aquesta minoria en
la societat (les dades oscil-len
d’'un 6% a un 10%), en totes les
organitzacions existeix poblacio
LGTBl. Es cert que al mén
empresarial es reparteixen en
desigualtat per sectors i arees
funcionals i tristament alguns
espanten els professionals LGTBI
o els obliguen a armaritzar-se
amb pany i clau. Si no comptes
amb persones LGTBI en els teus
equips tens un problema perque,
o bé espantes aquest tipus de
talent o bé no estas sent capac
de crear un entorn segur perque,
qui vulgui, surti de larmari.

Esment  especial
la visibilitat lésbica.
Beatriz Gimeno,

requereix
Segons
a causa de
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landrocentrisme, les lesbianes
sén percebudes com a arribistes
que pretenen aconseguir
lestatus “reservat” al mbn
dels homes. Amb el lema “Jo
séc visible, tu per qué no?” la
FELGTB va convidar el 2016 totes
aquelles dones que tenen por
de fer publica la seva orientaci6
sexual a reflexionar sobre les
causes que ho impedeixen i a
tractar de combatre-les. Cal ser
conscient de les metes politiques
i socials ja aconseguides, i que
aquestes provoquin la confianca
suficient com per ser visibles.
Afegeixen: “També mirem cap a

]
R rininen
MLV
Bt i i

de U'Orgull, a més d’un complet
programa de sensibilitzacid, va
col-locar un simbodlic armari a
Uentrada del seu edifici,en el qual
tots els treballadors, inclos el
seu comité de direccig, van poder
retratar-se donant suport a la
normalitzacid i la inclusi6 de tots
per igual. | és que sovint 'humor
és la millor eina per treure ferro a
un assumpte.

Durant el mes de 'Orgull, a més
de reportatges que cobreixen
les celebracions, és habitual que
sorgeixin multitud d’articles més
0 menys grocs amb ranquings

Accio realitzada a Pfizer,companyia farmacéutica.

les dones lesbianes que treballen
en lambit public. A causa de
la seva projeccidé social, poden
contribuir en major mesura a la
visibilitzacié de la diversitat de
la nostra orientacié sexual. Sent
visibles ens ajudem i ajudem”

No volem tancar aquest epigraf
sense celebrar la iniciativa de
Pfizer, companyia farmaceéutica
que aquest any, a la setmana

de professionals LGTBI fora de
Uarmari. Des d’Aequalis aplaudim
la iniciativa de Elconfidencial.
com, que des de fa diversos anys
fa visibles diversos professionals
LGTBI, amb un especial émfasi
en perfils lésbics que es
converteixen en referents per a
altres dones.



2. EL SUPORT DELS ALIATS

Rosa Parks no hauria pogut
canviar les coses ella sola: va
necessitar el suport d’altres
homes i dones negres i també
blancs que es van identificar
amb la seva causa. Laliat és algu
gue, encara que no pertany a una
minoria que lluita pels seus drets,
se solidaritza i treballa per tal
que els seus membres gaudeixin
de les mateixes oportunitats que
la majoria.

Gairebé totes les ONGs que
lluiten pel reconeixement dels
drets d’'un col-lectiu estan
formades inicial i principalment
per aquest col-lectiu. Sén, per
exemple, els progenitors dels
nens amb malalties rares els
gue es reuneixen primer per
treballar per la seva visibilitat
i el seu reconeixement. A
mesura que avancen en els seus
objectius busquen el suport
técnic de metges i especialistes
que puguin investigar o cuidar
dels seus fills i encara que
en moltes ocasions aquests
professionals es comprometen
desinteressadament, cada
vegada van necessitant més i
més recursos. Progressivament
van guanyant adeptes,aliatsenla
seva causa que els donen suport
econdmic o a través dels seus
coneixements, donatius, etc.

Sempre és millor si les persones
que s’alien amb una causa hi
creuen, i encara més si ho fan
desinteressadament, pero
també és naif pensar que les

persones que col-laboren en
fundacions i organitzacions no
governamentalspodensobreviure
regalant el seu coneixement, la
seva fama o el seu temps, sense
limit i sense cobrar.

“L’assumpcio que
lorientacio i la identitat
sexual so6n assumptes
exclusius de la intimitat
continua sent una idea
molt estesa”

A Espanya, lactivisme LGTBI
ha estat dels més eficacos del
moén. El nostre pais gaudeix
des del 2005 d’una de les
legislacions més inclusives en
lambit estatal, que inclou el
matrimoni homosexual, 'adopcid
i la reassignacio6 sexual,a més de
lleis especifiques de proteccid
als drets de les persones LGTB en
moltes Comunitats Autdnomes.
No obstant aix0, queda molta
feina per fer: la LGTBfobia social,
el bullying escolar, la no inclusi6
de la diversitat LGTBI en les
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empreses, el futur incert dels
nostres majors LGTBI, laugment
delesagressionsoladiscriminacié
de la transsexualitat. També
és important acollir els joves
expulsats de la llar a causa de
les seves creences i a la cultura
de les seves families, tal com fa
la Fundacio Eddy. Totes elles s6n
greus realitats contra les quals
cal continuar treballant.

La soluci6é a aquestes situacions
passa per un procés de
sensibilitzacié que a Espanya
no hem pogut fer a causa de la
rapidesa amb la qual hem passat
a tenir una de les lleis més
avancades d’Europa i del mén en
aquest camp. Continua havent-
hi LGTBfobia a les escoles i a
Uentorn laboral: lassumpci6é que
lorientacié i la identitat sexual
sbén assumptes exclusius de la
intimitat continua sent una idea
molt estesa.

El cas d’EUA

Als Estats Units, laltissim cost
de Llasseguranca medica (no
existeix la Seguretat Social
Universal) esta vinculat al paquet
de beneficis que es negocia amb
el sou. Fins a la recent aprovaci6
del matrimoni entre persones del
mateix sexe, era crucial que les
parelles no formalitzades i els
fills, adoptats legalment o no, hi
estiguessin inclosos.

La majoria d’empreses soén
altament sensibles al cost
d’atraccié i retencié del talent
i quantifiquen en xifres el preu
de la rotacié no desitjada en
un mercat amb tanta mobilitat

laboralqueaméstéaltsindexsde
mobilitat geografica i un mercat
d’habitatge essencialment de
lloguer a les grans urbs.

Els treballadors, per la seva
banda, no tan vinculats com a
Espanya al seu lloc de treball,
estan permanentment al mercat
i sébn més vulnerables als cants
de sirena de la competencia,
comparen totes les condicions i
s6én menys abdalics per al canvi. Si

Banderes de l'arc de Sant Marti i nord-americana.

sén persones LGTBI miraran amb
atencié el tracte que els donen
a ells, les seves parelles i a les
persones que en depenen.

Sobretot a U'hora de retenir els
perfilsmésdemandatsidisputats
per la competéncia, ja sigui per
la seva alta especialitzaci6, per
ser els que lideren la innovacio,
perqué coneixen el know how de
'empresa o per ser els que tenen
laccés directe al client. Tampoc
és banal el cost d’un judici per
homofobia en termes d’advocats,



perd sobretot en reputacid,ienla
marca de l'ocupador.

Pero alla la situacié tampoc no
és facil: en lactualitat existeixen
21 Estats en els quals és legal
acomiadar un treballador per la
seva orientacié i identitat sexual.
Per descomptat, no és el més
habitual,perdésunaamenacareal
per a un treballador que s’acull al
seu recentment inaugurat dret a
contreure matrimoni amb la seva

parella del mateix sexe. Quan
torni de la seva lluna de mel, es
pot trobar que la seva targeta
d’accés no funciona i els seus
estris personals 'esperen en una
caixa de cartro.

En aquest context, les politiques
d’engagement que tenen la major
part de les grans empreses es
comprometen a no exercir aquest
anacronic dret. Perd no passa el
mateix amb les petites empreses
0 en algunes grans empreses
amb cultura homofoba.

Fins i tot en els Estats més
repressius, molts professionals
membres del col-lectiu LGTBI
no es resignen a mantenir-se al
marge dels comités de diversitat.
A través d’aquests col-laboren en
lorganitzacié d’esdeveniments
de sensibilitzacio, o a la festa de
U'Orgull. Ja sabem que a EUA sol
ser un gran esdeveniment en el
qual col-laboren grups activistes,
ajuntament i d’altres autoritats,
empreses i fins i tot esglésies de
molt diversesindoles.No és segur
per a ells fer-ho obertament
desvetllant les seves veritables
motivacions i sovint disfressen
la seva motivacié de compromis
aliat.

La situaci6 a Espanya

A Espanya la figura de laliat
habitualment és algu proper a la
causa, encara que aquesta no li
afecti en primera persona: pares,
mares, avis, avies, companys i
companyes de professionals o
nensinenes LGTBI; professionals
en diversitat que comparteixen
el seu coneixement i expertise,
igual que en altres dimensions
de la diversitat, lideratge femeni,
diversitat funcional, i també les
institucions i personal técnic que
treballen per a la implementaci6
de les lleis LGTBI a les seves
arees competencials.

A Espanya les persones LGTBI
que treballen per la diversitat
LGTBI no tenen tanta necessitat
com o a Nord América d’usar el
titol d’aliat per encobrir la seva
veritable orientacié o identitat
sexual.
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Pero els aliats son els grans
prescriptors de la diversitat.
En marqueting, la figura del
prescriptor és el de la persona
experta o amb gran projecci6
social que gaudeix de més
credibilitat que la mitjana per
recomanar productes i serveis.

En el cas dels experts, el seu
coneixement fa que el puablic
segueixi els seus consells. Per
aixd sovint les marques de
dentifrici  utilitzen suposats
dentistes amb bata blanca en
els seus anuncis. Per la mateixa
rad s'utilitzen persones famoses,
esportistes,artistes o celebritats:
perqué la seva fama incrementa
el reconeixement de la marca
anunciada. Per aix0, Rafa Nadal
o Marc Gasol anuncien productes
bancaris. En aquests casos,
Obviament, no han estat triats per
la seva erudici6 técnica, siné que
valors de la seva marca personal
com la resiliéncia, l'excel-léncia o
el lideratge desitgen associar-se
amb el producte anunciat.

Al mén de la diversitat, la labor
de prescripcié la realitzen els

“En tu casa o en la mia” amb Paco Leon.

aliats. | igual que en els anuncis

publicitaris, quan sorgeix
de la coheréncia i no d’una
relaci6 comercial, multiplica
exponencialment els seus
efectes.

Un exemple daixd sbén els

testimoniatges de Jorge Cadaval
i de Paco Lebn en les entrevistes
realitzades al programa En tu
casa o en la mia de TVE, que
adquireixen unvalorincalculable.
Destacariem la de Paco Ledn, qui
va afirmar, rotundament i sense
complexos, que és bisexual,
sensibilitzant aixi sobre una
realitat que encara continua
estant plena de prejudicis.

Un altre cas de normalitzaci6
en el context de la infancia és
Master Chef Junior. En un dels
seus programes, James Costos,
ex ambaixador dels Estats Units,

“Al mon de la diversitat, la
labor de prescripcio la
realitzen els aliats.”




va aparéixer al costat del seu
marit, Michael Smith, impulsant
el programa d’alimentacié sana
abanderat per lexprimera dama
Michelle Obama. Amb total
naturalitat i dirigint-se a un
public infantil,es van convertiren
referents per a tots aquells nens
i nenes que no es troben a gust
en un entorn heteronormatiu. El
mateix va succeir amb Enrique
Sarasola, que va confessar que el

d’inclusi6 a 'entorn de 'empresa
i en el context de la normalitzacié
LGTBI és absolutament
imprescindible comptar amb
laliat més important: la clupula
de decisié. Fer-ho d’una altra
manera es converteix en una
falsa operacié de maquillatge, ja
que es fa al marge de la cultura
de lempresa. D’altra banda,
no hi ha estratégia més estéril
gque encomanar la labor de

James Costos i Michael Smith a “Master Chef Junior’.

seu marit i ell eren seguidors de
Master Chef Junior per mandat
de la seva filla.

Segons el professor d’Economia
Timothy  Kane, el procés
d’inclusi6é de la diversitat LGTBI
ha comportat al llarg de la
historia moderna una progressi6
que va des de la repulsid i la
marginacié, passant per la
tolerancia i lacceptacio, fins a
arribar als nostres dies, en qué ja
hauriem d’estar parlant de total
normalitzaci6. En aquest procés

sensibilitzaci6 sobre la diversitat
LGTBI a persones solament pel
seu lloc funcional, sense tenir
en compte la seva sensibilitat i
formaci6 en relacié a la igualtat i
la diversitat. Tampoc és raonable
esperar que totes les persones
LGTBI de Ulempresa, estiguin
dins o fora de larmari, hagin
d’assumir el paper d’aliats per
impulsar la normalitzaci6 dins de
lorganitzacié. Ser aliat ha de ser
una eleccidé individual, si, pero té
una responsabilitat col-lectiva.
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Amadeus Proud és una historia
d’éxitliderada peraliats.Desde la
seva fundacié, la diversitat forma
part de 'ADN d’Amadeus. Sén
gairebé 15.000 persones de més
de 120 nacionalitats interactuant
en 55 idiomes. No obstant aixo, i
des de la creaci6 de l'area global
de Diversity & Inclusion, es va
saber que calia fer un especial
recalcament en diversitat LGTBI.
El detonant va ser un diagndstic
realitzat per la seu central el
resultat de la qual va sorprendre:
des de la cupula s'assumia que
Amadeus era una empresa LGTB-
friendly. No obstant aixo, els
qualitatius realitzats van posar
damunt la taula que, si ho era, es
tractava del secret millor guardat
del mén.

En un temps récord es va
desplegar una estratégia ben
articulada i en cascada des de
la capula, comencant per la SVP
Global de Recursos Humans
Comunicacié i Marca. Lobjectiu:
donarveuivisibilitatals empleats
LGTBI i potenciar la labor dels
aliats.

“Quan has llegit per ultima
vegada alguna cosa que t’hagi fet
parar-te a pensar?Jo, fauns dies,
un article en el Hufftington Post
que deia que els empleats LGTBI
deixen les seves feines perqueé
no se senten apreciats” Sabine
Hansen Peck.

Mesurada en clics, laccié va
ser un éxit sense pal-liatius i va
aplanar el cami per als seglents
passos: treballar amb experts
per fer d’Amadeus un lloc més

segur per treballar i establir
llacos de col-laboracié amb les
administracions i associacions.
Un dels seus directius LGTBl esva
aliaramb la causa compartint els
reptes viscuts quan va sortir de
larmari amb els seus col-legues
i amb la seva familia, després de
deu anys de treballar en el grup.

No va ser insignificant el
desafiamentalqualesvaenfrontar
Malek Nejjai, Chief Diversity
Officer de lempresa, quan es va
trobar amb una organitzacié en
la qual les persones que vivien
la seva identitat sexual fora de
larmari no sentien la necessitat
d’involucrar-se en el projecte i
les que no se sentien segures per
sortir-ne no tenien forces per fer-
ho. Una estratégia intel-ligent:
buscar el suport dels aliats.

= W
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Campanya a xarxes socials de Amadeus.



3. LES PERSONES LGTBI EN LEMPRESA

Tot i que en molts paisos la
inclusidilespolitiquesderetencid
de talent LGTBI ja estan molt
avancades en lentorn laboral, a
Espanya s’han conquerit molts
drets, pero el lloc de treball, en
general, segueix sent un entorn
molt dificil per ser un mateix.

Sovint, quan les empreses es
decideixen a fer el pas per aplicar
politiques de diversitat, moltes
multinacionals espanyoles miren
cap a les seves matrius en paisos
anglosaxons itracten de copiar el
que es faalli. Pero aixo és un error,
perqué la cultura empresarial, la
idiosincrasia i la legislacié no sén
les mateixes. Tampoc es poden
reflectir en el que han fet altres
empreses, perqué en funcié del
sector, la histéria de lempresa
i la seva estrategia, els passos
poden ser molt diferents.

A l'hora d’abordar qualsevol
iniciativa que impliqui diversitat
LGTBI, el primer pas és fer una
introspeccié, i no solament
analitzar quina és la situacié de
lempresa en aquesta dimensid
de la diversitat, sin6 atendre
totes les minories amb el mateix
interés i els mateixos recursos.

Als Estats Units i al Regne Unit,
un dels parametres per mesurar
finsaquin puntunaempresaesta
compromesa amb la diversitat
LGTBI és quantificar els perfils
que estan fora de larmari. A
Espanya, és poc probable que
una persona inclogui quina és la

seva orientacié sexual al CV i, a
més, legalment no estad permés
preguntar per lorientacié sexual
del treballador o treballadora
perqué vulnera el seu dret a la
intimitat.

“A ’hora d’abordar qual-

sevol iniciativa que impliqui

diversitat LGTBI, el primer

pas és fer una introspeccio”

La Llei de Protecci6 de Dades
és molt restrictiva sobre les
preguntes referides a identitat i
orientaci6 sexual, i esta prohibit
fer preguntes sobre aquest
tema, tret que es tracti de dades
andnimes o amb un tractament
agregat. Mentrestant, Reach out
és una fira d’ocupacié anual als
Estats Units per a perfils LGTBIs,
un repte per al nostre pais.

| DIDN' T
GHOOSE T0
BE GAY.

| JUST GOT
LUGKY.

I just got lucky.
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Les filials nord-americanes i
anglosaxones poden i han de
mesurar el nombre de persones
LGTBI com a barem d’inclusié.
Per avaluar el seu compromis,
en els seus formularis de
sol-licitud d’ocupacié si que
poden fer preguntes obertes.
No obstant aixd, quan tracten

necessitats especifiques del seu
client o empleat LGTBI. Dades,
dades, dades.

“Una de les principals raons

del rebuig dels comités de
direccio per impulsar la inclusio
LGTBI és el desconeixement”

de reclutar talent europeu han
de fer preguntes indirectes
referides a ser o no ser aliats
de la causa LGTBI. Aquests
processos acaben de vegades en
malentesos, perqué el concepte
d’aliat a Europa té uns matisos
diferents: va des de simpatitzant
fins a activista, i gairebé mai es
refereix a una persona LGTBI
compromesa, com pot passar als

Als Estats Units existeixen les
targetes de fidelitzacié o crédit
gais emeses per empreses de
diferents sectors que el seu
objectiu és fer ofertes especials
al public LGTBI que les sol-licita.
Amb el seguiment d’aquestes
targetes es poden conéixer les
preferéncies i habits de compra
per poder fer una oferta de target.

Aequalis Estats Units.
2016 Existeixen grups activistes que
Millors Una de les principals raons no estan d’acord amb el fet que
practiquesen  del rebuig dels comités de la comunitat LGTBI sigui una
{23?5;;?; direccié per impulsar la inclusi6 veta de negoci, perd conéixer
LGTB LGTBI entre empleats, clients millor el client per servir-lo amb
o qualsevol altre grup d’interés productes i serveis més propers
” és el desconeixement. Es dificil a la seva demanda no solament

prendre decisions sense saber
qué fer, sense saber per on
comencar 0 sense coneéixer les

és beneficiés per a les empreses,
sin6 també pels qui busquen
aquesta proposta més ajustada.

Encaixant la diversitat.

_d-

Xarxa LGBT de Procter & Gamble



Des de la perspectiva de
locupador  és relativament
frequent que algunes empreses
incomodes per haver d’iniciar la
feina en una nova dimensi6 de
la diversitat, s’enganyin a elles
mateixes amb la fal-lacia que si
mai no han rebut una dendncia
per LGTBfobia és que sbén
inclusius. No parlar de diversitat
LGTBI en lempresa és, si més no,
una omissio.

Perdo tampoc és facil per als
que volen iniciar el cami.
Procter & Gamble (P&G) és una
multinacional permanentment
atenta a lambient laboral de tots
els seus equips. Des de fajamolts
anys mesuren amb una enquesta
el clima laboral. Des d’en fa dos,
desenvolupen una enquesta
especifica per conéixer la seva
situacié pel que fa a la diversitat
LGTBI.

A dia d’avui aquest questionari
es proporciona no solament
a les oficines, sin6 també en
les plantes i entre els equips
de vendes. Aquest sondeig és

un termometre, perd alhora
és un vehicle per obtenir
retroalimentaci6 i identificar

les idees i els processos que els
acostin a la maxima excel-léncia
en la gesti6 de la diversitat.
Ajuda a avaluar les accions dutes
a terme i a dissenyar les que es
puguin fer en un futur.

Tampoc es pot
limpacte que proporciona
aquesta enquesta quant a
la sensibilitzaci6 a totes les
persones treballadores, i el

menystenir

vehicle excel-lent que constitueix
aquesta iniciativa per transmetre
els valors de la cultura de P&G,
on la diferéncia és un actiu i no
un problema.

“La tendéncia demostra que
les grans companyies a Es-

panya tenen major interés a
adoptar politiques de diver-

sitat LGTBI”

Aquesta visionaria formula va ser
desenvolupada per Oscar Munoz.
En lactualitat, aquest consultor
continua duent a terme estudis
genérics o corporatius en aquest
ambit.

Des de la perspectiva comercial,
es parla molt del ninxol LGTBI,
perd només algunes industries,
com el turisme o les cliniques de
reproduccidé assistida, coneixen
a aquest tipus de client. Es
diferent el client LGTBI en tots els
sectors? Enaquest camp, Nielsen
a Espanya ja ha presentat també
dades rellevants.

La tendéncia demostra que les
grans companyies a Espanya
tenen major interés a adoptar
politiques de diversitat LGTBI. Per
aquest motiu el present informe
es dedica, des de 2015, a reflectir
les accions de bones practiques
en la gesti6 de la diversitat LGTBI
d’aquestes empreses.

D’altres organitzacions també
han mostrat interés en el mén
empresarial, com la FELGTB
(Federacio Espanyola de
Lesbianes, Gais, Transsexuals i
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Bisexuals) amb el suport de ILGA
Europe (International Lesbian
and Gai Association), que
desenvolupa EMIDIS (Empresa
i Diversitat Sexual). Es tracta
d’un programa de diagnostic
gratuit que col-labora i aconsella
les empreses en la gestid de la
diversitat LGTBI, i que culmina
amb la presentacié anual de
les millors practiques i amb un
ranquing de les organitzacions
més destacades.

També existeixen grups
transversals de LGTBI i aliats
que faciliten coneixement i
experiéncies com REDI (Xarxa
Empresarial per la Diversitat i
Inclusié). Es tracta d’'una xarxa
de professionals i aliats LGTBI,
la missid dels quals és millorar
la inclusié del col-lectiu en el
context empresarial espanyol, de
manera que s'asseguri un clima
d’integraci6 adequat per a tots
elsempleats,ambindependéncia
de la seva orientacié sexual,
identitat i expressié de génere.

Perd0 per poder integrar les
persones LGTBI en el treball o,
millor dit, garantir que la seva
progressid en les organitzacions
no es vegi llastrada per barreres
visibles o invisibles, conscients
o inconscients, és necessari
conéixer bé quins sén aquests
impediments de forma real. La
recerca académica és el primer
pas. El suport corporatiu és
crucial perqué les universitats i
altres centres de recerca puguin
seguiramblasevafeina.Enaquest
sentit, per exemple, Alcoa i IBM
soén els principals patrocinadors

Pride Parade de Alcoa.

del projecte Gender Tension
Gap, desenvolupat pel Centre
de Diversitat de IE University.
Es tracta d’un estudi enfocat
a comprendre quines sbn les
barreres inconscients i invisibles
que llastren el lideratge femeni i
com aquestes barreres afecten el
col-lectiu LGTBI.
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Logotip IBM solidari amb la comunitat
LGTBI.



CREIXEMENT VERSUS RESPONSABILITAT

4. CORPORATIVA

Ja hem vist en 'ambit d’aquest
informe com una de les formes
de discriminacié més persistent
en els nostres dies cap a les
persones LGTBlenlentornlaboral
és condemnar la diversitat
d’orientacionsiidentitats sexuals
a lesfera del privat. Quan en
Uoficina sentim frases com “a mi
no m’'importa el que cadascu faci
a la seva casa, perd que no m’ho
expliqui”, projectem que es tracta
de lesfera del que és personal i
gue no és pertinent abordar-ho a
la feina.

No obstant aix0, tots acceptem
que assumptes com la familia,
el matrimoni, el naixement dels
fills o el divorci en les parelles
heterosexuals poden i han de
transcendir al mén professional,
encara que aquests també siguin
aspectes de la vida privada.
Estem parlant de la LGTBfobia
liberal.

“Com descriu Michel
Foucault, la negacio és
la pitjor forma de
discriminacié”

Tal com defineix Daniel Borrillo, si
la LGTBfobia liberal és una forma
molt comuna de discriminacio,
n’hi ha una altra menys frequent,
perd més nociva: la negacié. Es a
dir, assumir que com que hi ha la
lleiis’ha obtingut lequiparacié de
drets, ja no existeix el problema.

Com descriu Michel Foucault,
la negaci6 és la pitjor forma de
discriminacié. Lamentablement,
les terribles afirmacions
“nosaltres cal que parlem de
diversitat LGTBI perqué aqui no
discriminem” o, encara pitjor, “no
necessitem parlar de diversitat
LGTBI perqué no hi ha persones
LGTBI a la nostra plantilla”, sén
encara reals en els nostres

comités de direccib.
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A poc a poc les organitzacions
espanyoles es van conscienciant
de la necessitat d’incloure la
diversitat LGTBI a les seves
agendes. En general, hi ha dos
enfocaments: la perspectiva de
la RSC (Responsabilitat Social
Corporativa) i la del creixement
econdmic, que normalment
conflueixen en el benefici.

Pel que fa al primer enfocament,
les empreses que presumeixen
de comptar amb la diversitat
entre els seus valors i fins i
tot com una caracteristica
del seu ADN, busquen com
acomodar la seva cultura i les
seves politiques d’empresa a la
igualtat d’oportunitats i drets per
a tots els seus grups d’interés,
amb independéncia de la seva
orientacié i identitat sexual.
D’aquesta manera, tots, clients,
treballadors i proveidors, soén
inclosos en l'equacid.

En relacié al segon enfocament,
existeix lestratégia del
creixement que afecta diferents
grups d’interés de lorganitzaci6.
La primera seria la forca laboral,
perqué latraccié de talent té
un cost que s’incrementa amb
les inversions en formacido i
transferéncia de coneixement; a
més, hi ha costos d’oportunitat,

com la baixa productivitat,
labsentisme 0 el deéficit
d’innovacié, tots resultat del

sentiment de no pertinenca; hi
ha també el cost quantificable de
la rotacié no desitjada i un altre
més dificil de quantificar que
és la pérdua del client que se’n
va amb qui marxa de 'empresa.

Finalment, el cost objectiu
d’un judici per LGTBfobia, i la
consequent devaluacid6 de la
marca comercial i d’'ocupador.

La lluita pel talent ha estat la
primera causa de la introducci6
de politiques d’inclusidé i
engagement per a les persones
LGTBI als Estats Units, degut
principalment a lelevada
mobilitat al mercat laboral d’EUA
i per ser un mercat de demanda
de talent.

Per6 no és aixi al mercat
espanyol, on la incipient eclosi6
de la diversitat LGTBI a les
organitzacionsésdesencadenada
pel client. Lamentablement,
lespanyol és un mercat de
talent de superinflacié de perfils
disponibles,encaraquenosempre
preparats per cobrir els llocs més
buscats. A més, abunden les
direccions de recursos humans
infradimensionades i amb baixos
pressupostos, sense recursos
per quantificar els costos
anteriorment esmentats.

crisi
estat

Al mateix
econOomica

temps, la
també ha

Logotip Human Rights Campaign.



determinant per a la catarsi i la
recerca desesperada de noves
oportunitats. Aixd ha motivat que
indUstries com el turisme hagin
posat especial interés al mercat
LGTBI, com pot apreciar-se en les
grans fires de turisme, entre les
qguals, la més important i creixent
FITUR Gay LGTB.

Les persones LGTBI encara
constitueixen  majoritariament
llars DINK, (en anglés, double
income/no kids), encara que aixo
esta canviant amb les families
LGTBI, la qual cosa no les fa

Estand d’lberia a Fitur Gay-LGBT.

més riques, perd si els permet
una major renda per a viatges
o tecnologia que en la familia
tradicional. A més, quan no tenen
descendéncia, contribueixen
a trencar les époques barri, en
evitar els lligams del calendari
escolar.

En aquest context, destaquem
iniciatives  empresarials que

exigeixen un compromis de no
discriminacié als seus afiliats,
com ha fet lempresa Airbnb en
fer un gest en defensa dels seus
clients i proveidors LGTBI, exigint
a tots els seus usuaris acceptar
elcompromis de no discriminacio
de la comunitat Airbnb i que
els inclou de manera explicita:
“Et compromets a tractar amb
respecte i sense prejudicis als
altres membres de la comunitat
de Airbnb, independentment de
quinasiguilasevaedat,raca,sexe,
religio, nacionalitat, identitat de
génere o orientacié sexual, o de

si tenen alguna discapacitat”.
Aquells que ho rebutgin no
podran fer Us dels seus serveis.
Fins i tot les reserves pendents
es cancel-laran si es persisteix en
no acceptar aquesta condici6.

El mercat de les
telecomunicacions és un altre
dels que tradicionalment es
llanca a la conquesta del ninxol
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LGTBI en ser considerat early
adopters, és a dir, que actualitza
latecnologiaamb més freqiéncia
que la mitjana. | és que encara
gue aquest ninxol té fama de ser
més tecnoldgic que la mitjana, no
és tant pel seu perfil técnic com
per la seva major demanda de
connectivitat.Calteniren compte
que representen al voltant del
6% de la poblacié i les xarxes;
amb la seva falta de fronteres i
el seu anonimat permeten una
posada en contacte molt eficient.
Internet només té fronteres en la
censurai el llenguatge.

Per6 no s6bn només early
adopters en TIC (Tecnologies de
la Informacié i la Comunicacio),
sin6 també al mén de la moda,
per exemple,on creen tendéncies
que al poc temps s6n adoptades
per la poblaci6 en general. Altres
indastries molt interessades
en aquest ninxol de mercat sén
la banca privada i d’inversio,
les cliniques d’estética i de
reproducci6 assistida, les
assegurances, els gimnasos o la
industria del gran consum.

Un altre argument a favor de
Uinterés pel mercat LGTBI és la
seva major lleialtat de marca,
una caracteristica importada
del mercat america. Alla, la
vinculacié individual a les causes
i a lactivisme és més alta a causa
del tractament fiscal de les
donacions, gairebé inexistent a
Espanya, on les donacions estan
exemptes en un 35% per a les
persones juridiques i un 25% per
a les fisiques, mentre que als
EUA desgraven un 100%. Tant

el boicot com la lleialtat a les
marques amigues s6n arguments
estratégicament fets servir per
les organitzacions sense anim de
lucre americanes, que d’aquesta
manera bonifiquen o penalitzen
a les empreses segons la seva
actitud. Human Rights Campaign,
una de les ONGs més potents que
lluiten pels drets de les persones
LGTBI, edita un informe anual, el
Buyer’s Guide, que prescriu les
marques segons el seu nivell de
compromis amb la igualtat de
drets LGTBI.

A Espanya la lleialtat de marca no
funciona com a argument. Si, en
canvi, la novetat. El compromis
de les empreses és tan incipient
encara amb la diversitat LGTBI
que qui lexerceix, i ho fa bé, hi
guanya dues vegades. Es a dir,
obté mésviralitatireconeixement
de marca.

“Existeix una relacio directa

entre la bona gestio de la
diversitat i els millors
resultats financers”

La cadena de valor compromet
també els proveidors, que soén
cada vegada més decisius en les
politiques de diversitat.Una mala
gestié de proveidors pot acabar
en una desastrosa campanya
en contra d’'una marca si, per
exemple, es descobreix que en
lestratégia de deslocalitzacid
els criteris sGn pagar sous
més baixos, oferir menys drets
laborals o buscar lleis més laxes



qgue permetin la contractaci6 de
lainfanciaolexplotaci6. ELmateix
passa amb la diversitat LGTBI, i
per aix0 algunes multinacionals
com|BM,quanun proveidor passa
a formar part de la seva llista,
abans ha d’emplenar una prolixa
documentacié que acrediti que
s’esta alineat amb la igualtat de
drets, incloent de forma explicita
la diversitat LGTBI.

Sovint,lesempreseshanjustificat
el seu suport a la diversitat LGTBI
emparades en la responsabilitat
social “perqué és just”, perdo en
definitiva les empreses no sén
ONGs ilaseva missi6 finalno és el
compromis social. Quan arriba la
crisi i els recursos sén escassos
en les organitzacions, es prioritza
la venda sobre la resta de coses i
els pressupostos per a qualsevol
altre objectiu minven. Qualsevol
altra opcid6 a curt termini

compromet la principal missi6 de
lorganitzacié, que és la viabilitat
i la seva capacitat de complir
els compromisos adquirits amb
clients, proveidors i empleats.

Només les empreses que tenen
la diversitat totalment integrada
en la seva estratégia, des de
la capula i en totes les seves
dimensions, mantenen viva la
seva agenda, i si aquesta cultura
es reforca amb xifres positives
és molt més facil justificar el
necessari esforc i els recursos
per trencar les velles inércies.

informe  Diversity
Matters, de la consultora de
referéncia Mckinsey, estableix
una relaci6 directa entre la bona
gestio de la diversitat i els millors
resultats financers. Aspectes
com guanyar la guerra del talent,
enfortir la relacié amb el client i
incrementar la seva satisfaccio,
millorar el procés de presa
de decisi6 o millorar la marca
sébn alguns dels aspectes que
valoren. També alerten sobre la
creixent capacitat de compra del
segment LGTBI. No hi ha forum
que tracti sobre diversitat en
qué aquest informe no surti a
col-lacié. Perd, a més, McKinsey
reforca el seu lideratge global a

En el seu
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hora de repensar la gestidé de
la diversitat amb la preséncia de
Dennis Layton, coautor del propi
informe a Espanya.

Aixi mateix, refermen la seva
aposta incondicional pel millor
talent amb el McKinsey LGTBI
Leadership Award i els seus
processos de reclutament LGTBI
mundials, que ja inclouen el
territori espanyol en els seus
itineraris.

Aquests esdeveniments, a més
d’estar enfocats a rastrejar i
contractar el millor talent LGTBI

internacional, constitueixen una
potent eina per ajudar els i les
joves professionals a valorar els
reptes i els avantatges de ser un
mateix, tal com Shakespeare ens
comminava ja al segle XVI: “To
thine own self be true”.



5. | SI ENS FAN BOICOT?

El Corporate Equality Index és
el barometre que mesura fins a
quin punt les empreses nord-
americanes estan compromeses
amb la diversitat LGTBI. Es
mesuren una serie de fites que
van evolucionant a mesura que
la majoria d’empreses les van
assolint. En ledicié de 2016 ja
s’anuncien els nous criteris per al
proper trienni. Una de les noves
incorporacions és comptar amb
politiques de no discriminacid
globals i/0 un codi de conducta
amb implementacié mundial a
les grans companyies.

“Espanya es manté entre els
Estats capdavanters en la de-
fensa i promocio dels drets de
les persones LGTBI”

A partir d’aquest any moltes
empreses americanes
comencaran a treballar per
tal que les bones practiques
que desenvolupen en les
seves centrals  americanes
siguin implementades en les
seves filials espanyoles. Les
principals resisténcies i els
principals reptes que troben sén
el desconeixement (perqué la
diversitat LGTBI encara és molt
desconeguda en lentorn laboral
espanyol) i la impossibilitat de
fer un senzill tallar i enganxar
(perqué hi ha aspectes culturals
i legals que ens diferencien).
A més, existeix certa por al
boicot alimentat pel sector
ultraconservador, que a Espanya

duu a terme actituds bastant
aillades, perd amb repercussio
mediatica.

La major participaci6é i el major
compromis amb les causes
civils que hi ha als Estats Units
fan de la lleialtat de marca
i del boicot dues eines molt
poderoses en una societat tan
mobilitzada i amb organitzacions
no governamentals amb elevats
recursos. En canvi, a Espanya
la ciutadania sol ser més
respectuosa amb la diferéncia,
per la qual cosa el perill d’un
possible boicot és practicament
irrellevant. Espanya es manté
entre els Estats capdavanters en
la defensa i promocié dels drets
de les persones LGTBI, segons
ldltim informe de la delegacid
europea de la International
Lesbian, Gai, Bisexual, Trans
and Intersex Association (ILGA
Europa).
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La Campanya NOH8 en contra de la
Proposicié 8 de California.
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Segons linforme de l'any passat
d’aquesta entitat, Espanya se
situa en el cinqué lloc d’una llista
que analitza 49 Estats, un per
damunt de lany anterior i dos
per sota del ranquing de fa dos
anys. Per a l'elaboraci6 d’aquesta
classificacié, ILGA Europa ha
tinguten consideraci6 sis criteris:
igualtatinodiscriminacio,familia,

delictes d’odi, reconeixement
legal del génere i integritat
corporal, llibertat d’expressio,

reunié i associaci6 i, finalment,
dret a l'asil.

D’altra banda linforme de Pew
ResearchCenterThe GlobalDivide
on Homosexuality de 2013 indica
que el 88% dels espanyols creu
que les persones homosexuals
“han d’estar integrades en la
societat”.

Quan una organitzaci6 decideix
dur a terme accions a favor de la
diversitat LGTBI, ha de tenir en
compte algunes consideracions
sidesitjateniréxit. En primerlloc,
ha de ser una decisié que emani
del maxim organ de gestid, ben

by P |

> < GINOS jwows

o

fonamentada en la missi6 i valors
de lempresa i coherent en totes
les seves unitats. Si no es té un
bon equip decomunicacié interna
i externa, almenys s’ha de tenir
un discurs ben elaborat capac de
defensar aquesta coheréncia.

Un exemple de bona gestié
el trobem en la cadena de
restaurants del Grup VIPS, que
va fer front a un intent de boicot
per part dels ultraconservadors,
motivat per la campanya “Que el
2x1 no t’enxampi sense parella”,
que protagonitzava una parella
gai. Quan van sorgir veus a favor
de la seva retirada, el Grup VIPS
novasucumbira laporivaferuna
bona gestid6 de la comunicacio
aferrant-se als seus valors. Una
senzilla resposta en dos tuits
va acabar amb la polémica:
“Respectar les persones valorant
la seva diversitat és el primer
principi de la missi6 corporativa
de Grup VIPS. Aquesta filosofia
regeix i ha regit sempre el dia a
dia del nostre negoci”.

QUE EL 2X1
NO TE PILLE
SIN PAREJA.

Disfrutn del Fx1 dal 10 al 31 de
enaro, de domingo & [ueves a panir
e las 20:00h,

DrSCARGA TU CUPDN
Descirgate la APP Club VIPS y lleva
w 2x1 slempie contigo parm

diatrutndio Taniad veces como quiorss

a . S
VIBE i
- e | ]+ |

m'ﬂl( Liwcca RGN "Tlogka

Campanya VIPS “Que el 2x1 no t’enxampi sense parella’.



6. GESTIO DE LA DIVERSITAT LGTBI

A Espanya la diversitat LGTBI és
la gran desconeguda en lentorn
laboral. No obstant aixd, a poc a
poc les organitzacions comencen
a moure fitxa i avancar. No hi ha
formules que garanteixin léxit,
perqué hi ha qui ha comencat la
casa per la teulada i aixi i tot li
ha anat bé. No obstant aixo, en
aquest capitol proposem lordre
més logic.

1. Complir la llei i ser coherent
amb la cultura de lempresa

El primer pas per comencar a
parlardediversitateltracaelmarc
legal. A Espanya, la Constitucio;
la Llei Organica 3/2007, de 22 de
marc¢, per a la igualtat efectiva
de dones i homes; la Llei 3/2007,
de 15 de marg, reguladora de la
rectificacio registral de 'esment
relatiu al sexe de les persones,
aixi com lleis de les Comunitats

Accenture “Compromesos amb la diversitat’”.

Autonomes, encapcalades per la
Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per
garantir els drets de lesbianes,

gais, bisexuals, transgéneres
i intersexuals i per eradicar
'homofobia, la bifobia i la

transfobia de la Generalitat de
Catalunya, la Llei Integral de
Transsexualitat aprovada el 17
de marc de 2016 en 'Assemblea
de Madrid, i lleis de defensa
dels drets de les persones LGTBI
en les Comunitats Autdonomes

d’Extremadura, Murcia,
Balears, Navarra, Pais Basc,
Galicia, Andalusia, Canaries,

complementat amb la posterior
Llei 3/2016, de 22 de juliol, de
protecci6 integral contra la
LGTBIfobia i la discriminacié per
rad d’orientacié i identitat sexual
en la Comunitat de Madrid.

Totes aquestes normes exigeixen
comptar amb un procediment
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“La gran majoria de les
empreses compten amb
aquest pla d’igualtat, peré
per a moltes és un docu-
ment guardat en un calaix i
del qual els empleats no en
tenen coneixement”

que garanteixi el seu compliment,
i gestionar els conflictes de
discriminacié amb discreci6 i
equitat per no perjudicar a les
persones afectades.

La gran majoria de les empreses
compten amb aquest pla
d’igualtat, perd per a moltes
és un document guardat en un
calaix i del qual els empleats no
en tenen coneixement. Existeixen
procediments per donar a
conéixer aquests plans, com fer-
ho a través de la comunicaci6
interna o publicar-los a la propia
web de 'empresa, aixi com donar-
los a coneéixer a través d’altres
mitjans de comunicaci6 externa.

El marc legal és un gran repte
per a les grans multinacionals,
sobretot si estan deslocalitzades
en paisos en qué la diversitat
sexual segueix sent condemnada
com un delicte, fins i tot amb
penes de presé o de mort. Es en
aquests casos on la cultura de
lempresa preval, i si no es pot
reptar la legislacié local, si es pot
garantir la igualtat a través de
compromisos amb la culturaiels
valors de la matriu.

2. Diversitat al maxim nivell

Es desafortunat veure alguns
plans d’estudis per a executius
en els quals la diversitat penja
de larea del comportament
organitzacionalquanenrealitatés
una mateéria basica en estratégia.
Veure la diversitat exclusivament
des de la perspectiva de la
gestio del talent és reduir el seu
ensenyament a tan sols una de
les seves arees d’interes.

Igualment resulta desacon-
sellable que el responsable
de comunicacié sigui també
el maxim responsable de la
diversitat, perqué la diversitat
a lempresa sera aixi solament
la linia d’un discurs, sense
aprofundir i Gnicament de portes
de portes enfora.

Hem constatat que no tothom
segueix lordre proposat, i hi
ha empreses que han reeixit
abordant el ninxol LGTBI amb
comunicacio o productes dirigits
a aquest sector sense abordar
la inclusié en la seva gesti6 del
talent o en la seva cultura. No
hi ha regles, perd qui ho fa aixi
s’exposa al fet que les seves
accions acabin causant lefecte
contrari al desitjat.

La base per tenir éxit en la
implementaci6 de qualsevol
bona practica en la gesti6 de
la diversitat LGTBI és que sigui
una iniciativa que parteixi de la
clpula de maxima decisidé i no
una responsabilitat de direccid
de Recursos Humans o de
Comunicacié. Tampoc hauria de



serunainiciativaailladade l'equip
de Marqueting. Una publicitat
inclusiva i explicita sobre una
parella LGTBI d’una empresa
que no inclou ni involucra
explicitament aquest col-lectiu
pot generar una reacci6 interna
que pot arribar a transcendir i
danyar la reputacié i la marca.

3.Coheréncia

La coheréncia és basica a ’hora
d’abordar la diversitat. Es dificil
implementarlesbonespractiques
de diversitat en qualsevol de
les seves dimensions si no s’hi
creu. La principal barrera per a la
inclusi6 de ladiferéncia és lafalta
de coneixement, que normalment

I RANKING EMIDIS 2016 DE LAS 10 MEJORES EMPRESAS EN
INICIATIVAS DE DIVERSIDAD E INGLUSION EN EL AMBITO LETB

ENESPARA

P&G
IBM
SAP

IE
UCM

AXA
BT

L

Ranquing Emidis 2016.

cristal-litza en els prejudicis. El
principal obstacle de la diversitat
funcional és que les empreses es
convencin que una discapacitat
fisica, sensorial o psiquica no és
un impediment per poder aportar
valor. El mateix principi que la
diversitat de génere, racial o
d’orientaci6 sexual.

Ja hem vist que la gesti6 de
la diversitat es pot abordar

en les organitzacions des
de dues perspectives: des
de la responsabilitat social

corporativa, perqué ésel mésjust;
o des de la perspectiva de negoci,
ja que pot aportar un avantatge
competitiu que afecti diverses
arees funcionals com el talent,
la comunicaci6, el marqueting,
etc. Lestratégia ideal és fer-ho
de forma coherent des de totes
les arees, perqué resultaria molt
xocant dirigir-nos al ninxol LGTBI
amb productes o serveis quan
internament i en la gestidé del
talent LGTBI, per exemple, no es
prenen les mesures adequades
per eradicar la LGTBfdbia.

87,88
85,38
85,38

ACCENTURE 84,04

83,85
77,31

VODAFONE 75,58

67,69
67,12

TELEFONICA 59,81

4. Visibilitat

Sovint les empreses que volen
comencar a implementar
politiqgues de LGTBI no saben
per on comencar. Moltes d’elles
pensen que el fet de no esmentar
les persones LGTBI no vol dir que
no siguin inclusives, i molt menys
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que siguin homofobes. Pero, per
posar un exemple, tots hem de
pensar que si en fer la nostra
llista de convidats no incloem un
nom,aquesta personanoseraala
nostrafesta.Enaquestsentit,ens
congratulem amb les cortinetes
nadalenques d’Atresmedia, que
incloien petons de tots els colors.

5. Recursos

No es pot justificar que una
accié és estratégica si no esta
dotada de recursos; lestratégia
de diversitat no es pot dissenyar
en un grapat de tardes a través
de quatre idees tretes d’Internet
i amb unes quantes hores de
treball en equip.

Una bona estratégia de diversitat,
com una estratégia comercial, o
una gestié financera, requereix
la consulta d’experts interns o
externalitzats i un equip capac
d’implementar-la,amésd’establir
quadres de comandament i KPIs
que permetin mesurar la seva

“Construir una xarxa
LGTBI és una bona tactica,
i per a aixo cal recolzar-se
en els empleats LGTBI de
l’empresa”

eficacia. Construir una xarxa
LGTBI és una bona tactica, i
per a aix0 cal recolzar-se en els
empleats LGTBI de lempresa.
Perd cal tenir en compte que no
podem esperar ni desitjar que
tots els professionals LGTBI de

lempresa s’involucrin ni que el
fet de ser LGTBI et converteixi
automaticament en expert en
diversitat. Malgrat aixd, és cert
que viure la discriminacié en
primera persona pot ser una
motivacié per estudiar i treballar
en aquesta questio.

6. Formacié, perd, abans, sen-
sibilitzacio i alfabetitzacio

A lhora de donar formacié a
qualsevol area de gestid els
docents es poden trobar amb
discrepancies per part dels
alumnes quant a enfocaments o
procediments. No obstant aixo,
quan un professional aborda una
sessid sobre gestid de diversitat
senfronta a una barrera major:
la barrera cultural. Les creences
propies mai no han de ser un
problema en 'ambit de lempresa,
perqué cadascul pot creure el que
desitgi sempre que aquestes
creences estiguin circumscrites
en el marc legal del pais i en la
cultura i els valors de lempresa.
Finalment hi ha un tercer filtre, el
respecte.

Per exemple, si una persona
considera que la reproducci6
assistida va en contra de les
seves creences, té tot el dret del
moén a regir-se segons aquests
principis, perd no pot discriminar
en funcié d’aquest criteri i en el
marcdel'empresahaderespectar
qualsevol opcid; de no fer-ho, qui
gueda fora de la norma és ella. A
Espanya, totes les persones som
iguals i tenim dret a les mateixes
oportunitats independentment
de la nostra identitat i orientaci6



sexual o la nostra expressi6 de
génere.

Per poder educaridonarformacio
sobre procediments i millors
practiques és imprescindible
comencar per sensibilitzar i
alfabetitzar, ja que la diversitat
LGTBI encara pateix una falta de
coneixement basic molt notable.

Com ja hem apuntat, la base de
qualsevol discriminacidé sol ser
el desconeixement de la realitat
LGTBI i el seu principal antidot és
lafiguradelreferent.Lapreséncia
James Costos en la reunid Global
LGBT leaderslearningd’Accenture
celebrada aquest any a Madrid,
no solament va ser una excel-lent
eina per recolzar el talent LGTBI
dins de la firma, sin6 també una
forma molt efica¢c de normalitzar
la diversitat LGTBI entre els seus
emprats heterosexuals, sobretot
aquells que se senten intimidats
perqué mai han treballat amb
professionals gais o lesbianes o,
almenys, aixd imaginaven. D’altra
banda i de cara a la societat,
aquest esdeveniment va ser

Cortineta nadalenca Atresmedia.

una demostracié del seu ferm
compromis amb la igualtat i la
diversitat.

Ningld nodiscuteixjaahoresd’ara
que calguiferunagesti6 proactiva
de la diversitat funcional, per
exemple. No obstant aixo, en el
gque competeix a la diversitat
LGTBI hi ha qui segueix opinant
que la identitat i lorientacio
sexual pertanyen a lentorn del
privat i, per tant, no sén temes
susceptibles de transcendir a
lentorn laboral. S’obvia que la
diversitat sexual esta lligada
també al mén dels afectes i de
la familia. Aquestes son esferes
que afloren constantment en
Uentorn laboral de les persones
heterosexuals, entre altres
coses, perqué estan intimament
lligades als seus drets com a
treballadors.

Veiem doncs que abans de
llancar-nos a donar formacid
sobre diversitat cal comencar per
sensibilitzar. Arribats a aquest
punt, hi ha els qui esgrimeixen el
seudretaseguircreientquevivim
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en una societat en la qual no tots
som iguals, i per descomptat que
el tenen. Es aqui on la legislaci6 i
la cultura de 'empresa marquen
els limits i estableixen les regles
del joc. La gesti6 de la diversitat
no pretén canviar creences, sind
generar un entorn de respecte
i igualtat independentment
d’aquests factors, de tal manera
que el que discrimina és el que es
gueda fora.

Lany 2016 va ser rellevant el

Il Congrés Anual de la Red
Women@Renault, on van
participar empreses i dones

capdavanteres que van coincidir
en laimportancia d’apostar per la
diversitat com a motor de progrés.
Ivan Segal, director general
de Renault Iberia, va dir estar
convencut que “l'increment de la
diversitat permetra augmentar
Uefectivitat dels nostres equips
en la consecuci6 dels objectius,
contribuint a la millora continua,
augmentant la productivitat i la
penetraci6 en nous segments
del mercat”. També va insistir
en la importancia que 'empresa
sigui “un reflex de la societat en
qué vivim perqué les decisions
-en tots els nivells- s’adaptin als
nostres clients finals”. Aquest
esdeveniment va incloure una
taula rodona que va girar sobre
el dificil repte de treure la
diversitat sexual de lentorn del
privat. També va haver-hi espai
per parlar de masculinitat en
una altra taula integrada per
homes que van evidenciar que és
possible una altra masculinitat
al marge de lencotillat arquetip
vigent.Alliberar ’lhome dels rigids

models que com a les dones
imposa el vell paradigma és una
de les assignatures pendents
de la igualtat d’oportunitats en
lambitdelgénereide ladiversitat
sexual.

7. Talent

Les enquestes d’ambient
laboral, entre altres coses, estan
dissenyades per conéixer lestat
d’anim i el nivell de motivacio
i de compromis dels empleats
amb l'empresa;els departaments
de Recursos Humans les

“Mesurar i avaluar és crucial

per garantir l’éxit”

utilitzen per modelar les seves
estratégies. No és facil dissenyar
una estratégia de diversitat LGTBI
sense coneéixer el veritable sentir
dels equips pel que fa al tema.

| és que no s’ha d’iniciar una
estratégia aixi sense avaluar
la situaci6 de lorganitzaci6 i
sense unes constants mesures
de control per avaluar el nivell
d’avenc any rere any. Mesurar i
avaluar és crucial per garantir
éxit.

8. Productes i Serveis

Malgratsemblaobvi,ésimportant
reiterar que posar una bandera
multicolor a la porta d’un local no
és suficient per crear un entorn
inclusiuniunproductegaifriendly.
Es molt necessari conéixer
bé el nostre client i les seves
necessitats especifiques. Cal



fer recerca de mercats, comprar
dades o aprendre de U'experiéncia
per encertar a la diana. Cal tenir
certa sensibilitat i gestionar
correctament l'aproximacié al
mercat LGTBI i tenir en compte la
seva propia segmentaci6 interna
al costat daltres aspectes
socioeconomics, culturals i
geografics.

9. Canals

So6n un dels recursos més utils
per implementar qualsevol
estratégia de segment. No
limitar-se als carissims canals
generalistes de distribuci6é i de
comunicacié ens permet un Us
més eficac dels nostres recursos.

Barris com Chueca a Madrid o
UEixample a Barcelona estan
plens de locals que serveixen
al segment de forma prioritaria,
adaptant-se primordialment als
seus gustos i necessitats i no
sempre amb productes exclusius.

Des de fa molts anys hi ha forca
publicacions en paper, sobretot
per a homes gais. Larribada
d’internet, a més d’eliminar les
fronteres a l'idioma i la censura,
ha multiplicat en progressid
geomeétrica el sorgiment dels
mitjans digitals: en forma de
blogs, canals de noticies, revistes
online o fins i tot una televisié a
la carta com Gayles.tv, a més
d’'un important repunt dels
mitjans dirigits especialment al
public lésbic. Els mitjans online
LGTBI ofereixen un ampli ventall
d’informacié d’interés general per
a la comunitat LGTBI, perd també
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Campanya del grup Vlchy Catalan.

temes de denlncia i activisme
que dificilment sortirien en els
mitjans convencionals. Aquests
mitjans digitals garanteixen
un important nombre de
clics i permeten laccés a la
publicitat comercial i amb lls
de les xarxes socials augmenta
Uimpacte. Aixi ho ha entés Vichy
Catalan Corporation amb la seva
campanya “Vichy Catalan aposta
per la diversitat”, que combina
una politica de ninxol LGTBI de
mitjans i de canal de distribucid
utilitzant bars d’ambient per
fer degustacions per arribar
al mercat LGTBI i patrocinant
reportatges audiovisuals
relacionats amb lesporti la salut.
Una estratégia compromesa amb
la normalitzacié.

10. Patrocini
Una de les frases repetides
constantment en aquest

document és que unaempresano
és una ONG i que la seva missi6
és diferent. La missi6 d’'una ONG
gue defensa els drets socials és
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que la societat avanci cap a uns
millors estandards d’igualtat.
Quan una empresa té la diversitat
entre els seus valors més
importants, pot ser compatible
establir una col-laboracié6 amb
aquestes ONGs, sobretot quan la
culturaielsvalors d’unaempresa
estan alineats amb el que
garanteix la legislacio vigent, és
molt el que aquesta empresa pot
fer per ajudar a avancar aquesta
societat sense desviar-se dels
seus objectius econdomics.

Una empresa global instal-lada
en un pais on els drets de les
persones LGTBI no es respecten
pot coérrer seriosos riscos i fer-
los-els correr als seus empleats
si combat aquesta injusticia
de manera directa. Pot ser
més eficient si dedica els seus
recursos a sostenir les ONGs
gque amb més coneixement i
experiéncia treballen localment.

El patrocini aporta visibilitat
i ajuda a construir una marca
robusta: quan wuna empresa
patrocina un  esdeveniment
organitzat per una ONG adopta
els seus valors i els comunica
d’una manera eficagc, a més de
complir amb les exigéncies de la
seva responsabilitat. Es podria
dir d’'una manera més visual que
lempresa externalitza els seus
recursos i els cedeix a qui per la
seva experiéncia i la seva missi6
pot aconseguir els objectius
perseguits d’'una manera més
eficac.

El LGBT@WORK és un
esdeveniment obert i gratuit,

organitzat per la xarxa LGTBI
de U'IE Business School enfocat
a donar a coneixer les millors
practiques de diversitat LGTBI en
les organitzacions i en lentorn
académic. Quan [BM, Idealista
o Amadeus el patrocinen, estan
fent possible que se celebri,
contribuint aixi a incrementar
la sensibilitzacié i coneixement
sobre la Diversitat LGTBI, tant
dins de les seves empreses com
en lexterior.

El patrocini d’accions comercials
dirigides al pablic LGTBI no té un
matis de responsabilitat social
directe, perd de forma indirecta
contribueix a normalitzar la
diversitat d’orientacié i identitat
sexual.

Iberia ha estat, per segon any,
el principal espdnsor de FITUR
Gai-LGTBI celebrat en Ifema.
Amb aquesta inversi6 persegueix
donar-se a conéixer entre el
public LGTBI i millorar la seva
preséncia entre empreses gai
friendly, perd en fer-ho també
contribueix a posicionar la seva
imatge de marca i el seu prestigi
per Responsabilitat  Social
Corporativa.



PRODUCTE GAY FRIENDLY: INCLUSIU,
= EXCLUSIU, NO EXCLOENT

El desconeixement d’una realitat
és sovint la principal raé del
rebuig, fins i tot de vegades de la
por a afrontar-la. Quan es parla
d’inclusié LGTBI els qui no la
coneixen de vegades justifiquen
el seu rebuig argumentant que
no s’han de construir guetos,
sense adonar-se que qui aixeca

“El producte gay friendly és
un concepte ampli que inclou
una extensa gamma de pro-
ductes i serveis”

barreres és —posant novament
un exemple- aquell que organitza
un partit de futbol per estimular
el treball en equip assumint que
tothom sap, vol o pot jugar a
aquest esport. Tampoc és gaire

of

* * dwi:jes
* * i

deixant fora els qui no poden o
no volen allargar la seva jornada
laboral amb una activitat ludica,
que a més no és del seu gust. Es
xocant lactitud d’alguns col-legis
gue mantenen la tradicié de la
corbata de paper el dia del pare
fins i tot per als fills de parelles
lesbianes.

Qué molest resulta arribar a un
hotel en viatge de feina i trobar
que no té centre de negocis o
wifi per poder desenvolupar la
nostra activitat. | que mentre
nosaltres desitgem treballar, els
altres clients es diverteixen i fan
soroll. En el seu afany de donar
el millor servei, ’hostaleria s’ha
especialitzat i ofereix productes
de ninxol. Es normal que quan

Viatges El Corte Inglés-LGTB. “Entenem de viatges.”

inclusiu convidaraunacelebraci6
“amb marits i dones” en l'entorn
laboral. També discrimina un
directiu que reforca els llacos
amb el seu equip prenent
cerveses a la sortida del treball

es viatja al Carib les grans
operadores ofereixin productes
‘tot incldés, per demostrar
Uexperiéncia  d’haver  servit
milers i milers d’hostes i haver
desenvolupat un expertise del
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Productes gai friendly Pride Shoes i Absolut Vodka.

que desitja el client mitja que
realitza aquests viatges.

El producte gay friendly és un
concepte ampli que inclou una
extensa gamma de productes
i serveis. Poden ser exclusius,
dissenyats especificament per
al pablic LGTBI, o pot ser un
producte inclusiu, que no sigui
especific per a un public concret.
En ocasions, es tracta del mateix
producte dirigit al pablic LGTBI
a través d’una comunicaci6
especifica, a través d’un canal
exclusiu per aquest col-lectiu.

Cadaany,enels mesos de 'Orgull,
les grans firmes esportives
llancen linies dissenyades per
al public gai. Decorades amb la
bandera multicolorifinsitotamb
una finalitat solidaria com les
Pride Shoes, que aquest any han
dedicat part dels seus ingressos
a 'ONG imagina MAS, que atén
persones amb VIH.

El sector de loci i del turisme
esta ja bastant desenvolupat

per proveir productes exclusius.
Recordem que parlem d’un
percentatge de poblacié d’un
10% que representa un 15%
del volum del negoci turistic
mundial, segons dades extretes
de la ILGTA (International Gai &
Lesbian Travel Association). Avui
dia, les lesbianes que viatgen
amb els creuers que organitza
The L Cruise a través de Viatges
El Corte Inglés-LGTB, conviuen
perfectament amb les més de
3.500 persones que coincideixen
en el mateix creuer, sense tallar-
se un peéel a 'hora de divertir-se,
ballar i fer petons a una altra

“Els locals d’ambient s’han
convertit en un canal de

distribucié molt desitjat per

abordar el ninxol LGTBI”’

dona. Al contrari, lluny del que
es podria esperar, la reacci6
dels passatgers i passatgeres
de totes les edats és excel-lent.
| és probable que més d’un hagi



canviat la seva percepci6 de les
lesbianes a la seva tornada a
casa.

D’altra banda, els locals
d’ambient <s’han convertit en
un canal de distribuci6 molt
desitjat per abordar el ninxol
LGTBI. Aquesta és la rad per
la qual moltes marques de
begudes alcohodliques també fan
picades d’ullet amb productes
especialment dissenyats per
a aquest grup d’interés, amb
edicions especials o altres
promocions. No hem d’oblidar
que els habits de consum
adquirits a la nit es traslladen
amb molta frequéncia al dia, és
a dir, que qui s’aficiona a prendre
vodka d’una marca durant la nit,
el demanara en una celebraci6
0 en una sobretaula. La ja
classica campanya de “no labels”
d’Absolut respon a aquesta
estratégia.

Si hi ha alguna cosa que ha
revolucionat les possibilitats
d’accedir al LGTBI

col-lectiu

és la creixent proliferacié de
mitjans impresos, audiovisuals
o online que es dirigeixen a
aquest col-lectiu en exclusiva.
Permeten fer comunicacié o
publicitat segmentant, amb
0 sense necessitat de variar
el concepte del producte.
Un exemple d’adaptacié del
producte al mercat LGTBI és el
de la campanya Levi’'s a favor
de la visibilitzaci6 del col-lectiu,
quan va llancar lany 2016 una
col-lecci6 de peces masculines
en col-laboracié amb la Fundacio
Harvey Milk.

Com també lexemple de
Converse, que ja porta diversos
anys llancant sabatilles
especials per commemorar el
Dia de 'Orgull Gai. En ledici6 de
2016, el disseny és encara millor.
Segons Converse, “afegir un
arc de Sant Marti de colors als
nostres peus fa que comencem
el dia amb millor peu, amb més
alegria, perqué portar la bandera
LGTBI és un signe de tolerancia,
de ment oberta i de festa”.

|

Peces de Levi’s en col-laboracié amb la Fundacio Harvey Milk.
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“Els mitjans per al pablic
LGTBI no exigeixen canviar
el missatge, ja que el simple
fet d’aparéixer en un mitja
per al col-lectiu LGTBI ja ga-
ranteix ’audiéncia”
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Els mitjans per al puablic LGTBI
no exigeixen canviar el missatge,
ja que el simple fet d’aparéixer
en un mitja per al col-lectiu
LGTBI ja garanteix laudiéncia.
Perd logicament, si es reforca
amb campanyes puntuals com
les esmentades, aprofitant la
celebracié del Dia de 'Orgull Gai,
lefectivitat de la comunicaci6
és major. Un altre cas és el de
les cliniques de reproduccid
assistida, que amb un mateix
disseny d’anunci i publicitant-
se en mitjans generalistes
es dirigeixen principalment a
parelles heterosexuals amb
dificultats per engendrar. En
una revista lésbica aquest

anunci pretén atreure les dones
lesbianes que requereixenaquest
métode per ser mares.

Existeixunacreixentvisibilitzacio
de les persones LGTBI i a poc a
poc la societat es va acostumant
aveure-les en espots publicitaris
o pel carrer, agafades de la ma.
Al mateix temps, el creixement
de les families LGTBI fara que
els prejudicis acabin, ja que cada
vegadamésnensinenescompten
amb companys i companyes en
el col-legi amb dos pares o dues
mares.

Levolucié del producte exclusiu
per a les persones LGTBI és
el producte inclusiu, és a dir,
un producte amb el qual se
senti identificat tothom, sense
importar la seva tendéncia
sexual. Un exemple clar és

aquesta imatge d’'una campanya
de Clarks: unes sabates que
entre els seus atributs ofereixen
la comoditat i que sovint sbén
dones,

lelecci6 de moltes

Converse o “com comencar el dia amb bon peu’.



Campanya Clarks.

lesbianes o no, que prefereixen
la comoditat i caminar segures,
enfront de la inseguretat del tal6
alt.

En aquesta imatge, hi haura qui
hi vegi dues noies universitaries,
dues bones amigues o0 una
parella de lesbianes. La imatge
és la mateixa, pero la lectura esta
en la ment de cada persona.

Els hotels de la cadena Axel
van encunyar el concepte
heterofriendly per definir un
producte LGTBI que no discrimina
els heterosexuals. Segons la seva
propia descripci6, “Axel Hotels és
una cadena d’hotels dirigida al
publicLGTBI.Perd,persobredetot,
és un espai lliure on la diversitat
i el respecte s6n valorats i sén
igualment benvinguts dos homes,
dues dones, o un home i una
dona. Qualsevol persona sense
prejudici de la seva tendéncia
sexual és ben rebuda, valorada

I respectada. Per aix0, no volem
definir-nos com a gai, Axel Hotels
va més enlla, i ha inventat un nou
terme: heterofriendly. Un espai
pensat per al pablic LGTBI, pero
obert a tothom”.

Abordar el ninxol LGTBI no pot
ser una decisi6 improvisada, fruit
d’un creatiu o del departament
de marqueting. Ha de ser una
decisié coherent amb la missif6 i
els valors de l'empresa. Que neixi
i tingui el suport del maxim organ
de decisid. No és suficient posar
la bandera multicolor a la porta
del nostre local. Hem de conéixer
bé el nostre client, les seves
necessitats especifiques i fer
una segmentaci6 fins i tot dins
del col-lectiu LGTBI: no totes les
persones que celebren 'Orgull es
posarien unes sabatilles amb la
banderadel’arcde Sant Marti,ino
totes les persones LGTBI celebren
U'Orgull. També s’ha de valorar
limpacte d’aquestes campanyes
entre el pablic habitual. Lstaff
ha de ser sensibilitzat sobre
aquesta realitat i format per no
cometre errors. No fer-ho aixi ens
pot portar a incoheréncies que
es girarien contra la companyia
com un efecte bumerang.

Si anunciem el nostre hotel com
una destinacié gay friendly o en
una web especifica, hem d’estar
segurs que ni la resta de clients
ni els nostres propis empleats
s'inquietaran davant una parella
agafada de la ma. | en el remot
cas que aix0 passés, ha d’existir
un protocol d’actuacié conegut
per tots per actuar en coheréncia
amb els nostres valors i cultura.
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Detall de ’espot de Campofrio.

La campanya “Deliciosa Calma”
de Campofrio és una crida a les
donespernodeixar-searrossegar
perlapressidsocialque lesmanté
en un constant estira-i-arronsa
entre les exigéncies dels vells
convencionalismes i els seus
nous valors.També reforcauna de
les noves tendéncies a ’hora de
conciliar: la corresponsabilitat.
Només comencar lespot, una
mare atabalada entra amb el
nen en bracos i creua una catifa
amb els colors de larc de Sant
Marti, una picada d’ullet que en
una improvisada enquesta no se
li ha escapat a cap dona lesbiana
i que ha resultat totalment
imperceptible per a les dones

heterosexuals. Sens dubte, un
anunci imaginatiu i intel-ligent,
amb certes dosis d’ironia, que ha
obtingut una notable viralitat, ja
que haestatcompartitatravésde
mOobils i xarxes socials amb més
de sis milions de visualitzacions. |
encara que és cert que el profund
sentitde lhumori el sarcasme de
la peca han conquerit al public
femeni, no ha estat aixi amb tots
els homes: alguns ho han criticat
amb gran duresa en el xat de
Youtube. Perd, qué més dbénal!
Segons Diversity Matters, el 80%
de les compres de gran consum
les realitzen les dones. Sén elles
les que porten el gall dindi a casa.



VISIBILITAT LESBICA:
= LEVOLUCIO IMPARABLE

Gerard Coll-Planas i Maria Vidal,
en el seu llibre Dibuixant el
geénere, expliquen:“Habitualment
no questionem qué vol dir ser
dones o ser homes, i donem
per descomptat que és fruit
de processos biologics. Pero
el génere és una construcci6

“El génere és una construccio
social que regula les difer-
éncies i desigualtats entre
dones i homes i que suposa
I’exclusio de les persones
transsexuals, intersexuals,
gais, lesbianes i bisexuals”

social que regula les diferéncies
I desigualtats entre dones i
homes i que suposa lexclusid
de les persones transsexuals,
intersexuals, gais, lesbianes i
bisexuals.Amb les corresponents
pressions, violéncies i discursos
que estableixen les normes del

génere i que modelen les nostres
vides”.

Podriem pensar que el génere
normatiu té tres dimensions.
D’una banda, en l'ambit sexual,
la poblacié esta dividida entre
mascles i femelles. En lambit
del génere, es pressuposa que,
si tenim un cos de mascle, hem
de sentir-nos i comportar-nos
com a homes, i si tenim un cos
de femella, hem de sentir-nos
i comportar-nos com a dones.
Finalment, Ulorientaci6 sexual
com a tercera dimensi6é el que
fa és tancar el cercle fent que
es complementin els principis
masculi i femeni. Per tant, es
tancaeltemadelgénere establint
’heterosexualitat com la norma.

Dins d’aquestes tres dimensions
trobem exclusions. La inter-
sexualitat es dbéna en els casos
de persones que neixen sense un
cos classificable com a mascle o
femella, persones que tenen uns

Coberta del llibre “Dibuixant el Génere” de Gerard Coll-Planas i Maria Vidal.

Aequalis
2016

Millors
practiques en
la gestié de
la diversitat
LGTB

49



Aequalis
2016

Millors
practiques en
la gestio de
la diversitat
LGTB

50

genitals que no sbén clarament
d’un sexe o d’un altre o persones
que tenen un cos aparentment
de femella, perd no tenen els
organs interns que, se suposa, li
corresponen. Per tant, és un fet
biolégic al marge de la voluntat
de lindividu. D’altra banda, el
transsexual és wuna persona

gue neix amb un cos de mascle,
perd no se sent identificat com
a home: es pot sentir identificat
com a dona o senzillament no
sentir que li correspon el génere
que li han atribuit en néixer. O la
persona que neix amb un cos de

»
¥

femella i no se sent dona o se
sent home.

El tema de les etiquetes gai o
lesbiana és complex perqué
d’alguna manera és ambivalent.
D’'una banda, les etiquetes ens
donen vida, ens donen un lloc al
moén. Moltes dones lesbianes,
qguan han aprés que alguna cosa
no funcionaen laformaen qué les
veuen els altres i com desitgen

Campanya & Other Stories protagonitzada per Svea Berlie i la seva parella.

sentir-se, s’han beneficiat
d’aquesta nova opcié. No només
per al benestar emocional, sind
com a eina de lluita politica.
Aquestes etiquetes serveixen
per establir aliances, establir
critiques col-lectives. Per tant
sébn potents, tenen una part
que enriqueix i els déna poder.
Per6o d’altra banda, és veritat
gque poden ser debilitadores. En
quin sentit? Si es prenen massa
de debd com a etiquetes que
expliquen la totalitat poden ser
limitants a ’hora d’explorar altres
parts delaidentitat. En definitiva,

“cal entendre a ’ésser huma com
algd vulnerable, interdependent,
gue necessita la mirada de laltre
per construir-se”.

Gary Becker, Premi Nobel
d’Economia, explica en la seva
obra Tractat sobre la familia
que en el vell paradigma, el
matrimoni era un contracte
signat entre ’'home i la dona en
qué s’estableix una relacié en la



qual tots guanyen. Perd perqué
hi hagi aquest benefici mutu ha
d’existir una “especialitzaci6”, és
adir,que tanthomes comadones
han de ser educats i conduits cap
al rol que els és assignat des del
bressol.

Les condicions per tal que el
tandem funcionés eren estrictes:
especialitzaci6 absoluta [
indissolubilitat de la unié. Els

avantatges indubtables eren
lajuda mdtua a través del
repartiment de treballs i la

seguretat; els inconvenients, la
falta de llibertat i la ineficiéncia,
perqué els papers no eren
assignats segons la capacitat,
la motivacié o la vocacid, sind
segons el sexe.

En el nou paradigma, totes
les dones, les lesbianes i les
heterosexuals, desitgin o no ser
mares, i/o vulguin sortir del rol de
la maternitat en exclusiva, han
de lluitar contra una tremenda
inércia. També els homes que
volen que la seva vida sigui una
mica més que el seu la seva
feina i busquen involucrar-
se més en la cura de la seva

“La infrarrepresentacio de
les dones als centres de
presa de decisio en les
empreses demostra que
les inércies no son facils de
véncer”

familia s’enfronten a una forta
pressi6 social. Unes xoquen
amb el vell arquetip femeni i sén
considerades “males mares”, i les

altres traeixen larquetip masculi
semblant “febles” o “poc virils”.

La infrarrepresentacid6 de les
dones als centres de presa de
decisidenlesempresesdemostra
gue les inércies no sbn facils de
véncer. Ara que les dones sobn
majoria a les universitats i amb
notes més brillants que els seus
companys, s’ha invertit molt
esforc per entendre per qué no
estan en equivalents proporcions
a les clpules. Perd és que encara
hi ha moltes barreres visibles i
invisibles, externes i internes.

Algunes d’aquestes barreres
sén la falta de referents de
lideratge femeni, i leducacié que
tradicionalment ha ensenyat les
dones a ocupar el segon pla que
li corresponia a la llar: lespe-
cialitzacié femenina ensenyava a
influir, no a liderar. D’altra banda,
lamistat entre dones ha estat
tradicionalment injuriada per
ser una moléstia en la missio
encomanada i un inconvenient

per a lobediéncia deguda al
marit.
En la  Dbibliografia incloem

diversos estudis i articles que
justifiquen que quan s’analitzen
les raons per les quals les
dones no arriben a les cupules
de poder apareixen, a més de la
discriminacié en lentorn laboral,
altres condicionants: les dones
tenen més dificultats per fer
networking, perqué en general
solen portar el pes de la llar i
els costa més buscar buits; a
més, les activitats de networking
sovint no s6n del seu gust, per
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costums instal-lats com el happy
hour o les activitats esportives.
Fins i tot algunes dones es
queixen que han hagut de deixar
feines en la secci6 de vendes que
els agradaven perqué és habitual
portar els clients a locals
d’alterne. A més, culturalment
la dona esta més acostumada
a esperar que labordin que a
abordari,sihofa,potcoérrerelrisc
de ser malinterpretada. D’altra
banda, les dones, en general,
tenen més dificultats per conrear
les seves amistats propies. Quan
es casen sovint adopten les del
marit. Cal tenir en compte que el
grup d’amistats és el germen del
network professional.

Ser lider requereix visibilitat
propia i de la propia feina. La
dona té més dificil créixer perqué
té més dificultats per aconseguir
crédit a la seva feina, ja que es
manté en posicions secundaries
transigint amb el fet que siguin
uns altres els qui capitalitzin els
seus mérits.

Visibilitatixarxaséndoselements
essencials per liderar i que en
general la dona no conrea. Ni la
dona heterosexual ni la lesbiana.
Mentre 'home homosexual és
‘hiper-visible’, la dona lesbiana
ha estat completament invisible,
en part per aquests dos motius:
culturalment busca menys la
visibilitat i t& més dificultats per
utilitzar i fomentar la seva xarxa
personal i professional.

Aquestes conclusions podrien
contradir-se amb lestudi de
Joseph J. Sabia i Mark Wooden
que afirma que les dones
lesbianes guanyen més diners
que les heterosexuals. Perd és
que la bretxa salarial afecta totes
les dones, independentment de
la seva orientacié sexual.

Els qui treballen en les
organitzacions impulsant el
lideratge femeni saben que la
visibilitat és un dels primers
passos per aconseguir que les
donesarribinonvulguin.El mateix

RAV4 HYBRID de Toyota. “L’evolucié imparable’.



Campanya Audi “Canviem el joc”.

passa pel fet que les lesbianes i
les seves families aconsegueixin
la normalitzacié que necessiten.

El repte per tal que les dones
lesbianes siguin referents, o que
almenys gaudeixin de la mateixa
visibilitat que els homes gai,
és major. Moltes lesbianes sén
professionals, ocupen llocs de
responsabilitat, perd sén molt
poques les que fan evident el seu
lesbianisme. Més invisibles com
més alt és el carrec directiu. Per
tant, el principal problema de les
lesbianes és la invisibilitat.

A més, les lesbianes, encara
que com a dones siguin victimes
de la bretxa salarial, sobn
conscients que depenen delles
mateixes econdomicament.
Els agrada viatjar, conrear-
se intel-lectualment, anar a la
moda, sén molt actives a les
xarxes socials, i cada vegada hi
ha més lesbianes que s’animen a
tenir descendéncia, amb o sense
parella estable. Per aquest motiu,

ja sbn moltes les empreses
que sestan fixant en aquesta
veta de mercat, com cliniques
de reproduccié6 assistida, la
indUstria de la moda, el turisme o
lautomocié.

Un exemple de com esta
d’incardinat encara en la nostra
cultura aquest repartiment
de rols és l'excepcionalitat del
cataleg de Toy Planet en el qual
les nenes poden ser bomberes,
manetes o doctores i els nens
juguen a les casetes i passegen
carrets de bebé.

En aquest context la campanya
d’Audi  “Canviem el joc” és
també una peca molt eficac per
estimular un canvi de mentalitat,
i és que ‘Jugar, com conduir, no
hauria d’entendre-hi de géneres”.
La igualtat d’oportunitats cal
treballar-la amb nens i nenes
des de la infancia, i el joc és
una de les eines més Utils per al
desenvolupament dels atributs
del lideratge o per aprendre a
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Campanya Netflix a Chueca.

expressar els sentiments, per
exemple.

Aquest any la campanya de Sant
Valenti que més ens ha agradat
ha estat la de la signatura sueca,
propietat del gegant H&M, &
Other Stories, un homenatge a
lamor sense fronteres entre una
parella real de dones, la modelo
Svea Berlie i la seva companya,
Jenny Ray.

Aclaparadora ha estat d’altra
banda la felicitacié per U'Orgull
de Netflix jugant amb el titol de
la série més lésbica: Orange is
the new black, que ofereix nous

referents lésbics més rodons i
lliures d’estereotips. El canal va
vestir de multicolor lestaci6 de
Chueca (el barri gai de Madrid),
durant les festes de I'Orgull.

També és rellevant lanunci del
RAV4 HYBRID de Toyota amb
les seves al-lusions a un mobn
gque canvia, amb nous caps,
nous col-legis, nous horts en els
terrats dels gratacels i noves
families, mostrant una parella
de dones que crien a una nena.
Lespot culmina amb la rotunda
afirmacié que levolucié [cap als
cotxes hibrids] és imparable.



9. TRANSSEXUALITATS

Sovint, quan parlem  de
diversitat sexual, pensem només
en U'homosexualitat, i més
concretament en els homes gais,
pero les sigles LGTBI sén molt
més que aixo.

“En el paradigma anterior

les persones transsexuals es
veien obligades a viure en una
mentida, ja que Pocultament
era la millor forma d’obtenir
normalitzacié social

i laboral”

El professor Timothy Kane,
director associat d’Iniciatives
d’Inclusié a la Universitat George
Washington, va explicar la
complexitat d’aquest concepte
en diverses conferéncies que
va donar durant la seva estada
a Espanya en el mandat de
lambaixador Costos. Segons ell,
en parlar de diversitat sexual
hem de pensar en tots aquests
conceptes:

Sexe biologic: naixem amb
cromosomes, hormones i organs
sexuals masculins o femenins.
Segons el sexe bioldgic, les
persones s6bn home o femella.
Perd entremig hi ha les persones
intersexuals que comparteixen
atributs masculins i femenins.

Orientacid sexual: adreca de
Uinterésafectiu,romanticisexual.
Pot ser heterosexual (persones
que s’interessen per un altre

sexe), homosexual (persones que
es veuen atretes pel mateix sexe)
i persones bisexuals (atretes per
tots dos).

Identitat de geénere: la forma en
la qual cada persona s’identifica
amb les categoriesd’homeidona.

Expressiode genere:escorrespon
amb laformadeser,lagestualitat,
la forma de moure’s, de vestir, de
parlar.

En el paradigma anterior la
transici6 de génere era rebutjada
per la societat, i les persones
transsexuals es veien obligades
a viure en una mentida, ja que
locultament era la millor forma
d’obtenir normalitzacié social i
laboral, tal com exposa lestudi
de AET (Associacié Espanyola de
Persones Transsexuals). Laltra
opcid era fer una transicié dura
que comportava rebuig social i
adaptacié fisica i mental.

La reassignacié sexual quan
es tracta d’una adaptaci6 del
sexe biolégic a la identitat
sexual de lindividu és rebutjada
encara socialment, perqué és
identificada com una vel-leitat
i/0 com una malaltia. En ser un
procés més visible i evident que
homosexualitat, en algunes
families es pot materialitzar
aquest rebuig de forma greu,
arribant fins i tot a lexclusi6
en edats molt primerenques.
Aquesta questi6é ha tingut una
relaci6 directa i negativa en
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laccés a l'educacié, amb majors
indexs d’abandé escolar, la qual
cosa comporta a l'exclusié social.

Tal com la doctora en Dret
Yolanda Bustos exposa en la seva
recerca: La transsexualitat és
un tema urgent: Des del punt de
vista civil, encara que amb la Llei
3/2007 es va aconseguir un gran
avenc en el canvi de lesment
registral del sexe -al no exigir-se
la cirurgia de reassignaci6 sexual
ni un procés judicial previ-, el
repte, és ara, la consolidacié de
drets fonamentals (la proteccio
de la integritat fisica i moral,
el dret a la intimitat personal i
a la propia imatge i el dret a la
salut, tots ells en relaci6 amb
el lliure desenvolupament de la
personalitat). Hem de gqliestionar-
nos la restriccié absoluta legal
durant la minoria d’edat, seguint
les recomanacions mediques
internacionals, i en linia amb
Laltim criteri defensat per lAlt
Tribunal davant el mateix Tribunal

Constitucional, quan es tracti de
situacions estables i peticions
serioses.

En 2016, s’ha celebrat el segon
aniversari de la Llei 11/2014 per
garantirelsdretsdeleslesbianes,

gais, bisexuals, transsexuals,
i intersexuals i per eradicar
la LGTBIfobia, aprovada pel

Parlamentde Catalunya.Estracta
d’una llei pionera a Europa que
acompassa lesforc institucional
amb el de les organitzacions i el
de les voluntats individuals, fent
un especial émfasi en l'educacié
i per tant en la infancia, amb
normestanavancadescomeldret
d’'un menor a adoptar el nom del
génere amb el qual s’identifiqui.

Al mateix temps, aquest any
UAssemblea de Madrid va aprovar
la Llei Integral de Transsexualitat.
La diputada socialista Carla
Antonelli va assenyalar que s’ha
fet “un pas cap endavant en el
reconeixement del col-lectiu i
per tal que et deixin d’assenyalar

Celebracié del segon aniversari llei 11/2014.



Carla Antonelli, diputada i gran defensora dels drets dels transexuals.

des de lestigma. Es un document
d’ambit administratiu del qual es
podran beneficiar, per exemple,

“La transicio de les persones
transsexuals i la seva
inclusio en l’entorn laboral
és un altre dels grans reptes
als quals s’enfronten les
empreses ara”

els nens a les escoles, perqué
podran portar una documentacié
d’acord amb el nom del sexe que
senten”.La normainclou mesures
contra lassetjament escolar,
U'extensid de les xerrades per a la
conscienciaci6é dels escolars als
col-legis concertats.

Elpreambuld’aquestallei2/2016
de la Comunitat de Madrid, escrit
a instancies del Tribunal Europeu
de Drets Humans, afirma que
la definici6 del sexe-génere
d’'una persona va més enlla de
lapreciaci6é visual dels seus
organs genitals. No es tracta

d’un concepte purament bioldgic,
sin6 sobretot psicosocial. En
aquestaintroduccié es defineix la
determinaci6 de génere de cada
persona com un dret fonamental.

La transici6 de les persones
transsexuals i la seva inclusid
en lentorn laboral és un altre
dels grans reptes als quals
senfronten les empreses ara.
També per aquest procés hi
ha eines de suport generades
per altres empreses que ja han
viscut lexperiéncia, com SAP, i
fins i tot han generat programaris
i procediments per simplificar
el procés. Aixi mateix, el seu
pla d’igualtat, que va més enlla
de les questions de génere,
inclou mesures especifiques
per aquest grup, no tant en els
procediments, sind en aspectes
gue només els afecten a ells: per
exemple, tipifica com a falta la
persisténcia deliberada en lls
del génere anterior.

Perdo una vegada més, es tracta
més d’una por al desconegut
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qgue d’una dificultat real, tal com
demostra el cas de Lilly Espanya:
Lany 2015 una persona empleada
de la companyia farmaceéutica es
va posarencontacteamb l'adreca
local de Recursos Humans i amb
el seu cap directe en lambit
europeu, per posar-los al corrent
del seu procés de transicio.
Aquest procés es trobava bastant
avancat, per la qual cosa els
canvis fisics comencarien a ser
evidents en breu.

El suport local i internacional va
ser total. Des de la companyia
es va treballar brac a brac amb
aquesta persona per crear
un pla de comunicaci6 dirigit
a audiéncies especifiques
(principalment companys de
feina directes) i que va acabar en
una presentaci6 a nivell general,
oberta a tots els empleats de la
filial espanyola.

Aquest pla de comunicacié va

ser clau per fomentar el suport
individual i social, aixi com
per augmentar el coneixement
sobre la condicié transsexual.
“La transsexualitat ha estat
-i continua sent- objecte
d’incomprensiéidiscriminacié en
les nostres societats. Només als
paisos més avancats existeixen
un sistema legal i una cobertura
sanitaria que protegeixen les
persones que transicionen,
tot i que cada vegada s’afirma
amb més forca una sodlida
base cientifica que n'explica
lorigen bioldgic. A Espanya,
afortunadament, tenim aquest
sistema legal, i prestacions de
suport al Sistema Pdblic de
Salut. Personalment, he estat
molt afortunada”, comenta Irene
del Pino.

“El meu primer diagnodstic el
vaig rebre en el PIAHT (Programa
d’Informacid i Atenci6 a persones

Logotip de la companyia farmacéutica Lilly.



Infants transgénere.

Homosexuals i Transsexuals)
de la Comunitat de Madrid. La
meva familia i el meu entorn
social i personal m’han donat
suport fermament, i també ho va
fer, d’'una forma exemplar, Lilly,
lempresa per la qual treballo.
Estic segura que no va ser una
decisié facil, perd tant a nivell
internacional com local tot van
ser suports. La meva visibilitat
dins de la companyia representa
una aposta decidida i ferma pels
seus empleats LGTBI. Una de les
majors dificultats que afronten
les persones transsexuals durant
la seva transici6 és mantenir -o
obtenir- una adequada inserci6
laboral. Per a mi, que empreses
com Lilly donin suport als seus
empleats LGTBI (i en particular
als transsexuals) d’una manera
compromesa és un factor

fonamental d’estabilitat per a les
persones, i també per al canvi
social”.

La companyia va utilitzar tots
els recursos al seu abast per
facilitar el canvi legal de la
seva empleada. Aixi doncs, Lilly
Espanya s’ha convertit en pionera
a ’hora de generar una politica
general i bones practiques per a
la transicié d’empleats i familiars
del col-lectiu. D’aquesta manera,
s’ha obert el cami per facilitar la
visibilitat i la sortida de larmari
d’altres membres del col-lectiu
LGTBI de 'empresa.

Es molt  important la
sensibilitzacié sobre larealitatde
la transsexualitat, encara, molt
desconeguda en l'ambit laboral
de les empreses. En aquest
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ambit lobra de Lucas Platero
Trans*exualidades, encara que
enfocada a donar recursos en
lentorn educatiu, normalitza
la transsexualitat i proposa
multitud d’eines i recursos per
abolir prejudicis i topics que
estan profundament instal:-lats
en la nostra societat i la nostra
cultura.

No tant sols les grans empreses
hanestataquestanyalalcada pel
seu compromis amb les persones
transsexuals, la Universitat
Complutense de Madrid ha creat
laUnitat de suport aladiversitati
inclusié enfocada a professionals
de la Universitat i als seus propis
alumnes, desplegant protocols
que garanteixin el benestar i la
integraci6 amb especial atencio
a les persones transsexuals.

D’altrabanda,laUniversitatdeVic
—UniversitatCentralde Catalunya
(UVic-UCC) ha creat una linea de
recerca per fomentar els estudis
sobre les realitats i perspectives
del col-lectiu lesbia, gai, trans,
bisexual, queer i intersex
(LGTBQI). Els seus principals

IDENTIDAD DE

GENERO

EXPRESION DE :&:%mw
GENERO ek i
ORIENTACION s e
SEXUAL sertirmen hacls otrs peracna

Grafic resum sexe/ génere/orientacio.

ambits d’interés son la formaci6
en 'ambit de la diversitat sexual
i de génere, el foment de les
politiques publiques d’igualtat
per raé d’orientacié6 sexual i
identitatde génere,larecuperaci6
de la memodria historica del
col-lectiu, aixi com la construccid
historica de les seves categories
identitaries, la investigacido i
disseny d’intervencions per tal
de millorar la qualitat de vida de
les persones transsexuals.



1 ELS INTERSEXUALS TAMBE

« EXISTEIXEN

Anne Fausto Sterling, doctora
en Filosofia i professora de
Biologia i Estudis de génere a
la Universitat Brown i experta
en biologia de génere, en el seu
article “Els 5 sexes, per qué
home i dona no és suficient”,
exposa que la divisi6 de la
humanitat en dos sexes és una
classificaci6 deficient. Segons
ella, a més d’home i dona,
existeixen intersexuals purs
(una perfecta mescla entre
home i dona), intersexuals
masculins (amb preséncia dels
dos sexes en les seves gonades,
per6 amb una supremacia
dels oOrgans masculins) i
intersexuals femenins (amb
predomini dels femenins). El
que Fausto Sterling exposa 'any
1993 en el seu estudi és una
realitat bioldogica, coneguda i
documentada des dels principis

de la nostra historia,
sempre silenciada.

pero

Al llarg d’aquest document i de
Uedicié que el precedeix ja hem
explicatque enelvell paradigma
el repartiment de rols que
suposava una relacié ‘guanyar-
guanyar’ per a homes i dones
era rendible sempre que existis
una especialitzacié segons els
sexes, i per descomptat sense
possibilitat d’excepcib.

Les persones amb identitats
o0 orientacions sexuals no
heteronormatives no eren
excepci6 a aquest estricte
repartiment i des de la infancia
la seva condicié diferent era
negada i reconduida.

Ja hem dit que per a aixo
s’utilitzaven eines de control

Simbol de la intersexualitat.
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Gabriel J. Martin, psicoleg i escriptor.

com l'educacid, i en aquest cas
la fal-lac divisi6 de les persones
entre homes i dones, sense
més. Les relacions homosexuals
i la transici6 de génere s’han
convertit al llarg de la historia
en pecat, delicte i malaltia, i
mitjancant aquestes amenaces
s’aconseguia que les persones
amb diversitat d’orientacié o
identitat sexual es tanquessin
en una doble identitat ('armari)

“En les societats modernes
se segueix exercint control
sobre les persones que

no s’adapten al model
cisgénere”

condemnats al celibat, a la
mentida o a la solitud, atés
gue mai no es va acceptar que
poguessin formar una familia.

Les persones intersexuals, tal
com es descriu en el treball

d’Sterling, eren la irrefutable
evidéncia bioldgica que el
repartiment univoc entre sexe i
génere no era tan exacte com es
pretenia, i per tant invalidava el
model vigent. Per aix6 quan un
bebé naixia amb trets evidents
dels dos sexes, aquest fet
s’ocultava fent una reassignacio
aleatoria del sexe més definit
sense tenir en compte la real
identitat sexual del o de la
menor. La pressié social era
tan terrible que només metges
i pares coneixien el secret, i
tots callaven. Era la negacid
d’'una realitat. Solament quan
arribava de ladolescéncia i
apareixien la menstruaci6é o la
barba, els pares descobrien
que la reassignaci6 triada havia
representat un greu error.

Sembla ficcié o una historia de
UEdat Mitjana, pero la realitat
és que en ple segle XXl la



la decision final

Participants de First Dates.

intersexualitat segueix sent
un tabd, perqué un sector de
la societat encara es nega a
reconéixer plenament que la
divisi6 entre home i dona és
insuficient i impossible.

En les societats modernes se
segueix exercint control sobre
les persones que no s’adapten
al model cisgénere, (la persona
gue no es troba comoda amb la
identitat de génere que se li va
imposar en néixer).

Grdfic intersexual.

Ja no és possible arraconar la
diversitat sexual i de génere
sota letiqueta de la malaltia,
perqué LUOMS va eliminar
homosexualitat de la seva
llista de malalties en 1990.
Tot i que encara és necessaria
molta pedagogia perqué la
nostra societat entengui que
els majors indexs de consum de
drogues, pensaments suicides
I altres malalties psicoldgiques
que poden afectar les persones
LGTBI no es deriven de la seva

FEMALE

Aequalis
2016

Millors
practiques en
la gestié de
la diversitat
LGTB

63



Aequalis
2016

Millors
practiques en
la gestio de
la diversitat
LGTB

64

Intersexualitat.

condicié sexual ni de génere,
sin6 de la pressié social que
pateixen en forma de LGTBfobia,
bullying escolar o assetjament
laboral.

Aquest és el testimoni d’una

dona transsexual en lestudi
Necessitats de la Poblacio
Transsexual i Homosexual

realitzat per la AET (Associacid
Espanyola de Transsexuals) i
CAjuntament de Madrid ja fa
uns anys que mostra fins a
quin punt aquesta pressié és
real: “M’estas demanant una
normalitzacié i que reaccioni
davant una situacié que no
és gens normal, perqué a una
persona no transsexual li fan el
que ens fan a nosaltres només
un dia de les nostres vides i ja
agafa una depressidé d de lestil
“és que no puc sortir de casa”.
Nosaltres ens enfrontem a aixo,
alnostrecos,aunentornlaboral,
familiar i social que no ens
accepta, i a sobre se’ns exigeix
que estiguem en la millor de les
posicions mentals, d’educacid, i
de bona predisposicid”.

La pressid social per reconduir
a tots cap a ’heteronormativitat
binaria es realitza en l'actualitat
reduint la diversitat LGTBIl a una
practica sexual més o menys
erronia, 1 se lestigmatitza
lligant-la amb delictes com
la pedofilia i també a la
promiscuitat o a la inestabilitat
mental. Un cas de pedofilia
heterosexual no ‘contagia’ tots
els homes, perd quan existeix
un cas de pedofilia per part
d’un home gai es produeix un
reduccionisme de l'estereotip.

Només hi ha un antidot per
fomentar la inclusié i superar
el model dominant: plantejar
una altra manera de mirar la
realitat, mitjancant una analisi
interseccional i sistematic

que permeti aconseguir la
normalitzacié social de la
diversitat. El programa First

Dates de Cuatro n’és un bon
exemple, ja que entre 'amplia
panoplia d’estils de parella
que es mostren, mai falten les
parelles LGTBI i participants
amb expressions de génere
diverses, i també persones
intersexuals.



11.

Ja hem parlat en diverses
ocasions de la importancia del
marc legislatiu com a punt de
partida o com a accelerador
de la normalitzaci6 i integraci6
efectiva de les persones LGTBI a
la societat, a la feina o0 a 'escola.
Perd legislar no és suficient si no
es genera ladequat ecosistema
d’acompanyament.

Javaremveure en ledicié anterior
d’Aequalis com la Comunitat
de Madrid ha estat pionera en
aquesta tasca amb el Programa
LGTBI que des del 2002 déna
suport a persones LGTBI i a les
sevesfamilies,oferintassisténcia
juridica i psicoldgica, programes
de sensibilitzacié i un complet
servei de documentacié.

El Parlament de Catalunya va ser
dels primers a legislar quan va
aprovar la Llei 11/2014. de 10
d’octubre, per Garantir els Drets
de Lesbianes, Gais, Bisexuals,
Transgéneres i Intersexuals i per
eradicar 'Homofdbia, la Bifobia i
la Transfobia. Perd és encara més

Edicié impresa de la Llei 11/2014.

LA COL:LABORACIO, UNA FORMA
EFECTIVA D’AVANCAR

audacireeixidalasevaobstinaci6
per garantir el compliment de la
lleiamb la creacié d’'una comissid
interdepartamental d’accions
transversals que coordina les
actuacions de la Generalitat en
matéria LGTBI.

Catalunya és un referent
internacional en coordinacié
interinstitucional per a

lactuacié6 contra els delictes
d’odi i discriminaci6. Aixi, la
Generalitat de Catalunya,
conjuntament amb la Diputacio
de Barcelona i 'Ajuntament de
Barcelona, es coordinen per a un
desenvolupament més eficient
de les iniciatives. Aquesta
col-laboracié interinstitucional
inclou el treball en col-laboraci6
amb les associacions LGTBI
que aporten coneixement i
experiéncia a través de grups de
treball.

Destaquem la formacié que
realitza la Generalitat sobre la
Llei 11/2014 a professionals de
diferents departaments de la
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Generalitat,formaci6iinformacio
sobre el deure d’intervenci6
dels treballadors/es puablics i de
ladministraci6 local. Aixi com el
disseny de la formacid a policies
locals, Mossos d’Esquadra
i d’empreses de seguretat i
professionals de la residéncies
de gent gran, professorat dels
centres educatius de Catalunya
i formacié on line a les empreses
perincloure la perspectiva LGBTI.

S’ha creat el protocol
d’Ensenyament per anomenar de
paraula i per escrit amb el nom
sentit a lalumnat i de la gesti6
dins del centre i de laula dels
centres educatius aixi com a les
universitats.

En relaci6 a les actuacions
amb ladministracié local per
implementar la Llei 11/2014, la
Generalitat ha introduit la fitxa
nimero 38 en el contracte-

programa amb el mén local per
promoure la implementacié de
la Llei 11/2014 a tots els ens
municipals de Catalunya; ha
realitzat jornades d’informacié
territorialitzades a tots els ens

locals i ha col-laborat amb la
Xarxa de municipis per garantir
els drets de persona LGTBI.

La Generalitat ha establert un
protocol que atén les denlncies
24 hores al dia, 365 dies lany a
través del 012, 112 i del Servei
d’Atenci6 Integral (SAl) que S’esta
posant en marxa a tot el territori.
A través de la creaci6 d’una
comissid interdepartamental es
garanteix la permeabilitat de la
norma no solament en els grans
nuclis de poblacié, que sovint
estan més exposatsaladiversitat
a través del turisme o els entorns
corporatius, sin6 també a les
petites localitats on la grandaria
i familiaritat poden ser una eina
d’inclusi6 o, al contrari, un entorn
de major control i segregacio.

Aquesta coordinacié entre les
Administracions les converteix
en un referent mundial que
facilment es pot traslladar a
altres contextos com el del
mon del treball, per exemple en
les corporacions en les quals
tota estratégia de gestio de la
diversitat ha d’emanar del nivell

Som els vostres pares
Som les vostres mares

A

Participacié de lAjuntament en el Pride de Barcelona.



P,

Roda de premsa del Programa LGTBI de la Diputacié de Barcelona.

més alt de la direccid per després
fer-se transversal en totes les
arees funcionals.

Labast de les mesures
d’acompanyament afecta també
el sistema de salutide l'educaci6
amb lexpedici6 de targetes amb
el nom sentit: targeta sanitaria,
carnet de la universitat i carnet
de biblioteques.

El 24 d’octubre de 2016, el
Departament de Salut de la
Generalitat de Catalunya,
juntament amb la Plataforma
Transforma la Salut, va presentar
el servei Transit, un nou model
d’atencié de la Salut a les
persones  transsexuals. Les
linies generals van encaminades
a un model que respon a les
demandes que s’han fet des del
col-lectiu transsexual, enfocat
cap a la despatologitzaci6 de la
transsexualitat aixi com a tota
la diversitat de persones amb
identitats no cisgénere.

Per la seva part, la Diputaci6 de
Barcelona per mitja de U'Oficina
de les Dones i LGTBI desenvolupa
el Programa LGTBI oferint

suport econdmic i técnic als 311
municipis de la demarcaci6 de
Barcelona, amb lobjectiu que els
enslocalsimplementin politiques
LGTBI tot intentant abracar
aixi la totalitat del territori.
Aquesta tasca s’emmarca
en les competéncies locals
reconegudes en la Llei 11/2014
per tal de dotar als municipis
de recursos i eines d’atencio,
sensibilitzacié i prevenciéo en
les actuacions en relacié a la
diversitat en lorientacié afectiva
sexual i la identitat de génere.

Per tal d’iniciar el Programa
LGTBI UOficina de les Dones
i LGTBI va liderar un treball

previ de diagnosi amb diferents
municipis i entitats LGBTI (amb
la participacié de la Generalitat
de Catalunya) amb la finalitat
de saber quina era la situaci6 de
les politiques publiques LGBTI
de la demarcaci6 de Barcelona i
per tal de portar a terme la Guia
per a l'elaboracié de plans locals
LGBTI. Aquesta Guia pretén,
sobretot, orientar als municipis
petits, mitjans i grans alhora
d’impulsar programes i accions
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transversals des de la vessant
dels drets de les persones LGBTI,
la sensibilitzacié i la prevencid
de lgtbifobia dirigida a tota
la ciutadania. Es tracta d’un
producte nou i pioner en 'ambit
catala i estatal que incorpora el
coneixement i les experiéncies
prévies del territori i que vol
contribuir a la transformacié dels
pobles i ciutats cap a un horitzd
més igualitarii respectuds envers
la diversitat en la nostra societat.

Al mateix temps el Programa
LGTBI porta a terme tot un
seguit de projectes: suport per a
lelaboracié de Plans locals LGTBI
(que va encetar el primer Pla
Comarcal LGBTI d’Osona); tallers
de sensibilitzacié6 i prevenci6
de la lgtbifobia, especialment
dirigits a centres educatius;
Campanyes al voltant del 28J,
Dia Internacional de UOrgull
LGBTI; suport en lelaboracié de
Protocols d’assetjament sexual

per rab de sexe, orientacid
sexual i identitat de génere;
i recolzament via subvenci6
econdmica per projectes

especifics d’entitats LGBTI del
territori. Finalment, dues accions
remarcables del Programa LGTBI:
formacié dirigida a tot el personal
técnic municipal pel disseny i
implementacié6 de politiques
LGBTI i un assessorament
individualitzat a les técniques
i técnics en matéria LGTBI dels
municipis de la demarcacidé de
Barcelona.

El28 de juny 2016 es va presentar
la Xarxa de Municipis LGTBI de
Catalunya, iniciativa de caracter

municipalista, impulsada des de
lambit local, amb la participacid
i el suport de la Generalitat
de Catalunya i la Diputacié de
Barcelona.

La Xarxa de Municipis LGTBI
és una xarxa que ha impulsat
UAjuntament de Cerdanyola del
Vallés per treballar de manera
conjunta tots els municipis de
Catalunya que vulguin sumar-
s’hi. Es duen a terme campanyes
conjuntes i accions de diversos
tipus. D’aquesta manera, tant
les poblacions que <s’inicien en

Conferéncia internacional “European Rainbow Cities” a Ba

la realitzaci6 de politiques LGTBI
com les que ja implementen des
de fa anys politiques en aquest
ambit, poden posar totes les
experiéncies en comu i aprendre
de manera col-lectiva com
treballar conjuntament. Formen
part de la xarxa poblacions com
Sabadell, Terrassa, Rubi, Barbera
del Vallés, Ripollet, Cerdanyola,
Sant Quirze del Vallés, Badia del
Vallés, Granollers, Gava, Sitges,
Matard, Berga, MontcadaiReixac,



rcelona.

Santa Coloma de Gramenet,
GironaiBarcelona,ilaideaés que
s’hi vagin sumant més localitats
per “fer una lluita per la igualtat
dels drets de les persones, no
només del col-lectiu LGTBI”.

Per la seva banda, la Regidoria
de Feminismes i LGTBI de
UAjuntament de Barcelona va
elaborar al marc 2016 el primer
informe on es relacionaven
en profunditat les accions i
projectes que 'Ajuntament du a
termeenrelacié alaplicacié de la
Llei 11/2014, atenent el seu marc

competencial. Amb lelaboraci6
del Pla municipal per la Diversitat
sexual i de Génere — Mesures per
a la igualtat LGTBI 2016-2020-
s’articula l'acci6 de les politiques
LGTBI de UAjuntament i es vol
donar resposta al que marca la
Llei 11/2014 pels ens locals.

El pla manté lestructura del Pla
municipal de Justicia de Génere,
sorganitza sota els eixos de
Canvi Institucional i el de Ciutat

de Drets, i reforca una de les
prerrogatives de la Llei, en el
sentit de donar veu a les entitats
LGTBI de la ciutat de Barcelona
en el disseny de les politiques
publiques dirigides al col-lectiu.

Cal destacar com a mesures
de resposta a la Llei 11/2014 el
gran esfor¢c previst en accions
de formaci6 a les persones
al capdavant dels serveis
publics, principalment dirigida
a treballadors i treballadores de
la funcié publica que son els que
tenen el deure d’ intervenci6 i
per tant necessita una adequada
formacié sobre la Llei i com
actuar davant situacions de
LGTBIfobia. El pla també preveu
laformacié perales persones que
realitzen serveis externalitzats
per UAjuntament, per a qué
Uesperit de la mateixa arribi a
tota lestructura municipal.

Amb  larrencada del Pla
Municipal per la Diversitat
Sexual i de Génere, al 2016 s’ha
inclos una clausula a favor de la
igualtat LGTB en la guia i decret
de clausules socials que afecten
a totes les empreses i entitats
licitadores de  UAjuntament.
També en els plecs de clausules
del contracte de gesti6 de les
residéncies de persones majors
de titularitat municipal, s’ha
inclés una clausula que obliga
a la formaci6 de tot el personal
en temes LGTBI, per a la seva
sensibilitzaci6é i per garantir els
drets del col-lectiu.

Al mateix temps, UAjuntament
disposa d’una ordenanca que
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preveu que el 5% de tota la
contractaci6 municipal sigui
per a col-lectius amb especials
dificultats  d’insercié  entre
els quals es troba el col-lectiu
transsexual a través del servei
PROPER Transocupacié.

En el marc del Pla per la
Diversitat Sexual i de Génere, i en
consonancia amb la Llei 11/2014,
més enlla de la contractaci6
i ocupacié, s’han posat els
esforcos aquest 2016 en varies
direccions: en la creaci6 de
noves places residencials per
persones refugiades LGTB, en la
creacid6 de materials educatius
que afavoreixen el respecte a la
diversitats sexual,enlacreaci6ode
coneixement sobre la diversitat
sexual, en la visibilitzaci6 de la
memoriacol-lectivadel moviment
a la ciutat, i en 'accés als serveis
contra la violéncia masclista de
les persones LGTB que la pateixen
en el seu dia a dia, entre moltes
altres actuacions.

En definitiva, la implementacio
de la Llei 11/2014 requereix la
desactivacié de moltes inércies
dins la societat, i una bona
manera  d’accelerar  aquest
procés és la sensibilitzacié de
les persones que treballen en
els serveis publics. Aquesta
mesura afecta també els quadres
d’empleats de les empreses
que sén subcontractades
per desenvolupar-los. La
implementaci6 de la Llei La
linia de la també requereix la

prevencid i una especial atencid
a leradicaci6 de discursos
LGBTIfobics. Peraixo és necessari
definir eines de control i mesures
punitives d’execuci6 efectiva.

Ens trobem davant un cas d’éxit
de col-laboracié i coordinaci6
interinstitucional en lavenc
cap a la igualtat de drets i la
normalitzaci6 LGTBI que, com
diem, es pot traslladar de forma
automatica als processos seguits
en el side 'empresa. Leficaciadel
seu éxit es basa en lassoliment
de les segients fites:

Normativa i cultura.

«Col-laboraci6 entre
administracions.

«Col-laboraci6 de les
administracions amb les
associacions, individus i
'esfera privada.

«Desplegament d’eines de
control i si escau, accions
punitives.

Al mén corporatiu empresarial

aquesta coordinacio entre
administracions es tradueix
sens dubte en la coheréncia
d’implementaci6 de  millors

Practiques de Diversitat de
forma transversal en tots els
departaments de lempresa.
També és un bon aprenentatge
per a les empreses |la
col-laboracié amb associacions i
administracions. Sense oblidar-
nos de la importancia d’establir
eines de monitoratge.



1 PATROCINI, RESPONSABILITAT,
. INNOVACIO | REPUTACIO

El mecenatge existeix des de
temps immemorials. La labor de
proteccié que feien abans les
persones riques i/0 nobles la
duen a terme ara, entre d’altres,
les fundacions corporatives i les
administracions que financen

el desenvolupament artistic,
cultural o la recerca.
El mecenatge al moén dels

negocis ha evolucionat en
la figura del patrocinador.
Les empreses ja coneixen el
benefici en termes de marca i
visibilitat que aporta patrocinar
esdeveniments  esportius 0
culturals. Perd aquesta relaci6
és purament comercial i esta
basada en un contracte que
estipula un intercanvi de serveis
perfectament articulat.

En models més sofisticats que
el nostre en aquest ambit, com

el nord-america, el patrocini
té a més un marcat caracter
filantropic, ja que les donacions
a organitzacions sense anim
de lucre estan exemptes
d’impostos al 100%. La donaci6
d’'una fundacié corporativa a
una ONG és desinteressada,
no hi ha una contrapartida en
serveis o prebendes, només en
reconeixement i visibilitat, en
algunes ocasions si que hi ha un
consens previ en els objectius
qgue cobrira la donacié.

A Espanya, la regulacié fiscal
no ajuda i donar és car; per aixo,
es fa amb comptagotes i les
grans fundacions prefereixen
desenvolupar els seus propis
programes.

Treballar amb una fundacié
nord-americana comporta una
alta carrega procedimental, i el
control constant i exhaustiu del

.#__
i‘
'h.'t\ AR

Larelacié ‘guanyar-guanyar benef:c:a l avano;: social i empresarlal.
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Participants celebrant ’Orgull a Madrid.

compliment dels compromisos
adquirits. A més, U'IRS (autoritat
fiscal) publica obertament la
informacio6, cosa que a Espanya
les fundacions i les empreses
poden guardar gelosament,
sense que hi hagi transparéncia.
En qualsevol cas, la globalitzacié
fa que el model america a poc

“Un dels grans reptes de la
globalitzacio precisament és
fer coherents els valors
culturals de 'empresa amb el
marc legal del nou territori”

a poc vagi evolucionant i les
empreses es van conscienciant
que ningd com les organitzacions
especialitzades poden fer
avancar els valors que l'empresa
recull en la definicié de la seva
missio.

Un dels grans reptes de la
globalitzacié precisament és fer
coherents els valors culturals
de lempresa amb el marc legal
del nou territori. En el cas de la
diversitat LGTBI, és més obvi
que en d’altres valors, ja que
lamentablement encara en molts
paisos la diversitat sexual és un
delicte fins i tot condemnat amb
la mort.

Gestionar els valors d’igualtat
d’oportunitats en aquests paisos
menys respectuosos amb la
igualtat no és una tasca facil, i hi
ha empreses que des de les seves
matrius cobreixen els beneficis
que la legislacio6 local no exigeix.
Perd0 aquestes companyies no
poden oferir la cobertura legal
que garanteix la legislaci6 local
a la seu central. No obstant
aixo, poden donar suport a les
organitzacions civils que lluiten



per la igualtat de drets en tots
els racons del planeta. Aquesta
relacié ‘guanyar-guanyar’ bene-
ficia lavenc dels paisos que
encara no reconeixen la igualtat,
al mateix temps que beneficia
als treballadors de l'empresa
deslocalitzada.

Sila missi6 de l'empresa pot anar
aparellada amb valors vinculats
a lavenc de la societat, aquests
valors no sén la missi6 Ultima
de lempresa. No obstant aixo, si
que ho sbén de les organitzacions
civils que lluiten per ells. Aquesta
simbiosi és perfecta en termes
d’eficaciaiinnovaci6.Amés,quan
esconstrueixdesdelacoheréncia
pot tenir una repercussi6é més
rendible en termes de ‘branding
de marca’ que una relacid
purament comercial. No hem
d’oblidar que una empresa que
és responsable amb la societat,
ho és amb els seus treballadors,
amb els seus clients, amb els
seus proveidors etc.

Encara que existeix la llei,
comencant per la Constituci6
i seguint amb les lleis que
s'implementen en moltes
Comunitats Autdnomes a favor
els drets de les persones LGTBI,
també hi ha moltes barreres
socials visibles i invisibles per
al seu compliment real. Les
inércies del passat s6n molt
fortes i, independentment de la
cultura o les creences, hi ha molt
desconeixement de la realitat
LGTBI, una gran minoria molt
llastrada pels estereotips i els
prejudicis.

Es imprescindible comencar
per una alfabetitzacié explicant
a la societat conceptes basics
com la diferéncia entre sexe i
génere, les diferents opcions
sexuals, transsexualitats [
intersexualitats. Una segona
fase de sensibilitzacié passa per
transmetre el dany irreparable
que suposa la LGTBIfobia a
lescola i a la feina. | finalment
una labor de formaci6 a tots els
agents que d’'una manera o una
altrahandegestionarladiversitat
LGTBI: funcionariat, docents,
carrecs directius, equips médics,
geriatrics... que senfronten a
una realitat nova i que no saben
tractar-la.

It Gets Better és una important
iniciativa global que recull
testimonis gravats o escrits
de persones LGTBI dirigida a
nens i joves adolescents que
sbn assetjats o marginats,

“El patrocini és a més una

eina molt potent per enfortir

la reputacio de la nostra
marca comercial o
d’ocupador”

incompresos per la seva
diversitat sexual en el si de les
seves families, o a lescola. Es
tracta d’un col-lectiu amb alts
indexs de risc de suicidi. Aquests
testimonis pretenen d’una banda
facilitar referents, perqué és més
facil superar-ho si un sap que
no esta sol. També persegueix
aportar un alé d’esperanca,
perqué encara sbén situacions
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que hauriem d’eradicar des del
primer moment, és cert que a
mesura que es madura, es va fent
més facil. El suport que George
Washington School of English
i Taste of America li donen a
aquesta iniciativa és molt més
que diners. Es pot donar suport
a aquest projecte sense diners,
demanant als nostres equips i
directiusqueestanforadelarmari
que facin un testimoniatge, ja
que la seva labor com a referent
és essencial. Els videos gravats
per equips d’aliats s6bn també
importants doncs transmeten
la idea que existeixen empreses
i organitzacions amb entorns
segurs.

Un altre cas remarcable és la
col-laboracié del  programa
Incorpora de 'Obra Social de La
Caixa donant suport a la labor de
Treballant en Positiu, que lluita
per la inclusi6 laboral de les
persones amb el VIH.

S6n moltes les associacions i
organitzacions la missi6 de les
qualsésperfectamentcompatible
amb els valors de diversitat de
les nostres empreses, donar-los
suport és ser conseqlients amb
la nostra missid, alhora que una
eina per avancar. Aquest suport
pot serecondmic -el financament
és necessari perqué les coses
passin-, perd el voluntariat o
d’altres formes no econdmiques
s6n també eficaces. El patrocini
és a més una eina molt potent per
enfortir la reputaci6 de la nostra
marca comercial o d’'ocupador.

Tot millora és el lema i la marca de It Gets Better Espanya.
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Asevi: per mostrar la familia tal com és.

BMW: amb el Série 2 Active Tourer mostren
que hi ha una altra masculinitat possible.

Cillit Bang i KH7: publicitat amb llars en els
quals tots embruten i tots netegen.

Coca-cola: per alertar-nos sobre el dany de
’homofdbia en la baula més feble: la infancia.

La Comunitat de Madrid i la Generalitat de
Catalunya:Institucions pioneres i proactives
en sensibilitzaci6 i defensa dels drets de les
persones LGTBI.

Change.org: Ferma aposta per la
corresponsabilitat.

Diversity Consulting: Normalitzacié amable.
El Corte Inglés: Viralitat, normalitzacid i
sensibilitzacio.

Ella Festival: Dins del producte LGTBI,
demostra la viabilitat del producte exclusiu per
a lesbianes.

LAmbaixada Americana: pel seu compromis
amb els Drets Humansii la igualtat
d’'oportunitats.

Fundaci6 Telefonica: Ensenyant als nostres
professors i professores a exercir la docéncia
sense esquemes heteronormatius.

Futbol Club Barcelona:Un compromis
necessari i valués, fet des del lideratge.

Google: utilitza la seva posici6 global per
acompassar els drets civils a tot arreu.

Hotels Axel: Pioners a aplicar el concepte
heterofriendly.

IBM: per ser pioners i per la seva capacitat per
professionalitzar la gestié de la diversitat com
un pilar basic de lestratégia.

Idealista: excel-léncia en diversitat, també en
petites i mitjanes empreses.

Ikea: Orgullosos del seu pla d’igualtat,
accessible al seu web.

Institut de Batxillerat Cabo Blanco:Un referent
d’excel-léncia en inclusib.

Kaiku: proposa dones no encotillades capaces
de canviar el que no els agrada i subratlla la
importancia de lamistat entre dones.

La 2 de TVE: per la seva coheréncia en parlar
de la transsexualitat i la infancia, el gran repte.
Lesworking: Un important exercici de visibilitat
de les lesbianes.

Nube Ocho: pel seu compromis per educar en
igualtat a través de la literatura infantil.

LOficina de Turisme d’Extremadura: Exemple
de col-laboraci6é entre administracions, acci6é
social i lentorn privat.

Rayo Vallecano:Una samarreta valenta i molt
necessaria en l'esport, un dels entorns amb
menys reconeixement de la diversitat.

SAP: Un bon exemple de gestid i inclusié de la
diversitat dins i fora de lorganitzacio.

Voll-Damm: Lideratge, competitivitat,
resiliéncia, atributs per tots i totes.

El Corte Inglés, 'Oreal, Pilexil, Multiopticas:
per ampliar el restringit canon de bellesa
vigent mostrant boniques cabelleres canoses,
petites arrugues i potes de gall, quilos i, en
definitiva, la bellesa de qualsevol edat.
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