T g TS

[EENS,

[e] _
* COLOR

-—,',Z/‘
A

{L« 1234 5b18
SR = 0b/1b




Document elaborat per:

Driversity  GENDER L

o LGB LAB

Dissenyat per:
Laia Ventayol

Amb la col-laboraci6 de:

Al Generalitat @ Diputacié s (@ERCEEF S
Wl de Catalunya -

Barcelona :

Agraiments:

o

Eﬁﬁgﬁg Lesworking O@é)Q (' AC EGAL

( ng - T i veworkined Y somercioncci
international

rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Aot

lgtbl _— Transexualia
ARC () POLI Asocicien Espaicl

le Transexuales

mujeres f_: Cia. MIRALESHS




TR o Yo [T o) (o TR 05

01 - , D&, el futur de 'esport ....cceivviiiiiiieic e 09
02 - B o 10 o1 =Y gl o R 10
03 - y B YOUISEIf v 11
04 - ,el poder delreferent ......ccovveeiiiiiiiiiiiii e 12
05 - ,un pla estrat@gic .....ccvueviiiiiiiii e 13
06 - ,un boicot ben gestionat .....ccccooeeiiiiiiiiii 15
07 - T =T = W 0 = L =] D 16
08 - , #YOTrabajoPOSItiVO ...ccucveeneiiiiiiiieeeee e 17
09 - ,cartaalmeu altre Jo .o 18
10 - i el lideratge de les dones a l'esport .................. 19
11 - , la gent gran LGBT+ també existeix ........... 20
12 - ,el poderdels aliats .....ccoevviiiiiiiiiiiiii 21
13 - ,tots som familia ..eeveieinieiii e 22
14 - Y 0] =110 1012 ¢ Lo A 24
15 - , la coheréncia com a estratégia ......ccccoveevuiiiirniiecnnnnens 25
16 - ,al capdavant de la innovacio .......cccccceeveeniiiiiiiinnnnns 26
17 - ,la familia que eSCULLS coovveiieiiiii 27
18 - TrUE NAME .coveiiiii et 28 Millors
19.- ,eM AICVIOleta ovivieieiiiieeerce e 29 practiques
20 - ,tots els dies de lany ....cceeeeeeeeeccieee e 30 enla gz?{g
21 - ;ocupabilitat trans ..o 31 diversitat
22 - , “La hormiga diferente” ........ooeeiieiieiiiiieeeeee e 32 LGBTI
23 - , MESUTAr PEr @VANCAN ..ceuiieeiieieraieiaeeeee e e e eaeeeaaenanes 33
24 - ,valor compartit ..oo.oveeiiiiiii 34
25 - ,Lorgull d’anar en taxi ...ccceeveeeneiieeieiecenieieeeeees 35
26 - , SOM AIVEISOS cuiiiiiiiiieiiiieiiieeee e e s ee e e e eaneneans 36
27 - ,dades extrapolables ..........cceeveennnen 37
28 - ,cada empresa amb el seu estil propi ...ccceeeevrveniieenniennnnnn. 39
29 - Jliderant el canvi coeeveieiiiieciiiiceeeeeas 40
30- y SAPErE QUAE ..eeeieieieee ettt ea e 41
31- ,moments de laveritat ......cooovviiiiiiiiiiieas 42
Resum millores practiques en edicions anteriors ..........c.ccccevvunneenn. 45

Bibliografia i lectures recomanades ............cccccceiiiiiiiiiiiiiiniienees 49



AEQUALIS 52 EDICIO

Millors practiques en la gesti6 de la diversitat LGBTI

Aequalis
52 Edicion

Millors
practiques
en la gestio
dela
diversitat
LGBTI

4

© AEQUALIS 52 EDICIO



En aquesta cinquena publicacié6 de linforme , millors
practiques en la gestié de la diversitat LGBT+ a les empreses i
institucions, m’agradaria subratllar la importancia de la formaci6 i
la sensibilitzaci6é en diversitat LGBT+ a tots els centres de treball, ja
siguin de 'administraci6 o de petites, mitjanes o grans empreses.

No oblidem que les lleis també protegeixen els drets de les persones
LGBT+ en ambit laboral, com larticle 35 de la Llei 11/2014 de la
Generalitat de Catalunya per garantir els drets LGBTI i per eradicar
’homofobia, la bifobia i la transfobia.

Un aclariment sobre el terme D&l: un entorn laboral on es troben
presents molts géneres, étnies i orientacions i identitats sexuals
diferents, perd en el qual tan sols les perspectives de certs grups sén
valorades o gaudeixen de certa autoritat o influéncia, pot ser divers
perd no inclusiu.

Inclusiu vol dir que totes les persones hi s6n benvingudes; un lloc
de treball inclusiu no tan sols presenta una diversitat de persones,
sind una diversitat de persones involucrades, desenvolupades,
empoderades i que gaudeixen de la confianca de 'empresa.
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Mésenlladelsavantatgesibeneficisquerepresentaperaunaempresa
aplicar el D&l, i que hem desenvolupat en cada informe AEQUALIS,
m’agradaria citar a Zeid Ra’ad Al Hussein, Alt Comissionat de les
Nacions Unides per als Drets Humans: “Per avancar més rapidament
atotel moén vers laigualtat de les persones lesbianes, gais, bisexuals,
trans i intersexuals, les empreses no tan sols hauran de complir les
seves responsabilitats en matéria de drets humans sin6é que hauran
de ser agents de canvi”.

Maria Giralt
Directora General
Gender & LGBT Lab
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Directora Académica d’Aequalis

Al cinqué aniversari d’ , millors practiques en la gestid de la
diversitat LGBTI, hem canviat el format habitual perqué siguin les empreses
mateixes les qui expliquin com treballen la diversitat LGBT+ i quina és la
practica que apliquen en les seves organitzacions i que consideren més
rellevant. Per evitar coincidéncies no hem destacat en tots els casos la més
eficac o la més important sin6 que hem provat de construir un cataleg molt
variat de practiques que aporti visi6 i idees a les organitzacions que ara
s’inicien o es troben en procés d’aplicar politiques de diversitat en 'ambit
social.

Felicitem a totes les que hi han participat i també a les moltes que no
apareixen en aquestinforme perd que aporten el seu granet de sorraal’hora
de construir un teixit empresarial que tingui en compte que la diversitat és
un benefici en tots els aspectes.

Tanmateix, malgrat Uoptimisme per laugment del nombre d’empreses
que ja apliquen politiques de diversitat LGBTI+, no podem caure en la
complaenca. Volem subratllar dos fets que considerem importants i que
suposen un toc d’alerta.

Tot i que tenim la falsa impressié que els drets de les persones LGBTI+,
dins lentorn laboral, estan més ben protegides als Estats Units que a
casa nostra, de fet no és ben bé aixi. Augmenta el nombre d’informes que
certifiquen que el pinkwashing és a l'ordre del dia.

Els discursos que sb6n grandiloquents, lafiliacié i la vinculaci6é a xarxes i
associacions, a més de la signatura de documents de grans organismes,
sén accions positives, pero insuficients de cara a assolir lainclusi6 efectiva
dins l'organitzacié.

Construir una marca inclusiva basada tan sols en gestos, perd no en un
canvi efectiu, pot ser contraproduent, ja que aquestes empreses s’exposen
a ser desemmascarades.
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A aquesta visio de la inclusié 'anomenem “Laundromat”, una
bugaderia en qué les empreses que no tenen un interés genui per canviar
lesdinamiques que impedeixen lainclusi6é de tots els grups perigual, renten
la seva imatge amb accions de maquillatge que els permeten projectar-se
com a organitzacions inclusives.

Cadacop sén més lesempreses que treballen el D&l i d’altres que,empeses
pel “me too”, es veuen obligades a dur a terme alguna accidé per no quedar-
se enrere. Quan contactem amb aquestes entitats i els demanem que ens
expliquin les seves bones practiques ens diuen:‘Ja hem signat el document
de normes de conducta de tal organisme i ens hem afiliat a tal organitzacid”.
Perd no ho oblidem, qualsevol iniciativa és bona i és millor que no fer res, si,
pero gestionar la diversitat LGBT+ a les empreses no és tan sols signar un
paper. No és aixo.

D’altrabanda,l’avenc esfa palésamb l'incrementde lesaccions de boicot, ja
que, si bé cada cop hi haun entorn més favorable a la diversitat, els sectors
que no ho sén radicalitzen amb més forca la seva postura. Mentre el CIS del
2004 revelava que el 66,2% dels enquestats estava a favor que les persones
homosexuals tinguessin els mateixos drets, aquest any Espanya ha deixat
d’estar entre els 10 paisos més respectuosos amb el col-lectiu LGBT+
segons linforme ILGA. Veurem en aquest informe algun cas de boicot. Per
sort les empreses que fan els deures cada cop estan més preparades per
neutralitzar-los.



Algunes grans marques esportives tenen molt pes global, i precisament
aquest caracter els imposa una certa responsabilitat per fer que els
valors de la seva empresa i la seva cultura penetrin arreu per igual. Adidas
considera que el D&l és crucial a ’hora de dibuixar el futur de U'esport.

Essent com és una gran multinacional, les activitats externes venen
marcades des de fora i la principal és la col-leccié Pride, que un cop lany
celebra l'Orgull,iels beneficis de la qual es reparteixen solidariament entre
les associacions que lluiten per la igualtat de drets de les persones LGBT,
especialment els joves LGBT+ sense llar.

Les activitats internes es gestionen localment i se centren en tasques
d’educacidé i conscienciacié i en construir connexions.

1)
4)

-
[

Adidas.
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AXA,
« PUC SERJO

L'asseguradora Axa es troba entre les 10 empreses amb millors politiques
d’inclusi6 per a persones LGTBI a Espanya.

L'autenticitat és el fil conductor del video que Axa va preparar per a 'Orgull
del2019. La frase “A Axa puc ser jo” la repeteix un pare orgullés, una persona
amb discapacitat, un gai, una lesbiana i també la reivindica Olga Sanchez,
la primera CEO d’Espanya al capdavant d’'una gran asseguradora.

Amb el seu testimoni personal acredita que si t’ho proposes, en aquesta
empresade llarga tradicio de D&I pots arribar on tu vulguis, siguis qui siguis.
La inclusi6 ha de formar part dels valors i traslladar-se a una estratégia
real, acompanyada de diagndstics i accions que permetin un ambient
respectuds amb la inclusio.

Es imprescindible que els comités de direccié i els consells d’administracié
s'impliquinenel D&l delesempreses.Elprimer pas ésacceptarlanecessitat
de dur a terme una feina prévia de formacié i sensibilitzacié. S’ha avancat
forca a 'lhora de vincular les dades d’una gestié adequada de la diversitat
amb la millora dels resultats i aquestes sén dades que cal conéixer. La
diversitat i la inclusi6 donen resultats que afecten positivament les xifres
del negoci.

Olga Sanchez, CEO d’AXA a la campanya “Puc ser jo”.



Tan sols la campanya que es va dur a terme pel canvi de marca del banc
ha superat la repercussi6 en xarxes que ha tingut el video Be Yourself, en
qué un grup d’empleats i empleades LGBT+ celebraven i explicaven qué
significa per a ells que La Vela, el buc insignia de l'entitat financera a
Madrid, s’encengui amb els colors de 'Arc de Sant Marti.

Seguint el fil conductor de “Sigues tu mateix” molts d’ells reconeixen que
quan van decidir explicar-ho es van treure un pes de sobre. Perd aixo tan
sols és possible quan l'organitzacié genera un entorn segur dins el qual
sortir de larmari no implica cap risc.

Be Yourself no és una plataforma exclusiva per fer visible la diversitat
LGBT+, perd va ser també molt rellevant i disruptiu, en un sector tradicional
com és el de la banca, l'acte protagonitzat per Eva Diaz, una directiva
transsexual que ha esdevingut un clar referent per a la comunitat LGBT+.
Com comenta Eva Diaz: “La diversitat fomenta lautenticitat dels empleats
d’una empresa”.

“Quanunaorganitzacié comelBBVAfomentaladiversitat,noestafomentant
anicament la visibilitat d’un col-lectiu especific, sin6é l'autenticitat de les
persones d’aquesta empresa”. Una qualitat que, quan les persones som
capaces de posar-la en practica, impulsa el talent que duem dins. “Les
persones auténtiques i sense pors passen de fer servir les seves capacitats
d’un 50% al 100%".

“Quan ens mirem en massa som tots iguals, perd quan ens mirem als ulls
som tots diversos”. Aquestes paraules de 'Eva Diaz resumeixen el testimoni
d’una executiva que aposta per la diversitat com una palanca de canvi
personal, perd també professional.

Eva Diaz durant la celebracié de l’acte del BBVA “Challenge Yourself”.
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CEOE,
-« ELPODER DEL REFERENT

Encara existeixen a Espanya nombroses empreses que, tot i haver-se
compromés amb la igualtat de génere i la inclusidé de les persones amb
discapacitat a la feina, rebutgen treballar la dimensi6 LGBT+.

En alguns casos 'argument és “no s’ha de parlar de sexe a la feina”.Ja hem
explicat anteriorment que parlar d’inclusié LGBT+ no és parlar de sexe, és
parlar de laidentitat de la persona, dels seus afectes i de les seves families.
Tots aquests sén aspectes inalienables de I'ésser huma i dels quals en
deriven nombrosos drets laborals.

En altres casos, afirmen: “Es que no cal treballar-ho perqué a la nostra
empresa no hi ha persones d’aquest col-lectiu”, 0,de manera més simplista:
“No cal provocar tant d’enrenou per cobrir les necessitats d’una poblacié
en proporci6 tan petita”.

En un acte formal a la seu mateixa de la Confederaci6 Espanyola
d’Organitzacions Empresarials, es va presentar el document “Normes de
Conducta per a les empreses de cara a afrontar la discriminacié contra
les persones lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals”, redactat per
U'Oficina de les Nacions Unides de Drets Humans en col-laboracié6 amb
Uentitat Institute for Human Rights and Business.

Per a moltes organitzacions adherir-se a aquestes Normes de Conducta
és un brindis al sol perqué no van acompanyades de cap altra mesura.
Tanmateix, la CEOE les acull amb el compromis de fer-les transversals dins
el teixit empresarial del pais, i tal com expressa Val Diez, presidenta de la
Comissi6 d’lgualtat i Diversitat de la CEOE: “La justicia i 'ética empresarials
han de ser-ne el fonament per aconseguir que la diversitat esdevingui un
actiu enriquidor per a 'empresa”.

LAS CINCO NORMAS DE CONDUCTA
PARA LAS EMPRESAS

LAS CINCO NORMAS

1 respetar EN TODO MOMENTO
LOS DERECHOS HUMANOS

1. Respetar los derechos humanos

e EN EL LUGAR DE TRABAJO
21 eliminar :
LA DISCRIMINACION 2. Eliminar la discriminacién

3 prestar 4 3. Prestar apoyo
APOYO EN EL MERGADO

prevenir

. 4. Prevenir otras violaciones
) e los derechos humanos

, EN LA COMUNIDAD
A

= J 5. Actuar en la esfera publica

=5
o) actuar
EN LA ESFERA PUBLICA

Normes de conducta per a les empreses de cara a afrontar la discriminacié. CEOE.



COCA-COLA,
. UN PLA ESTRATEGIC

A Coca-Cola, el D&l és un conductor estratégic. Parteixen de la premissa
que per poder servir millor al client, lempresa ha de ser un reflex fidel de
la diversitat de la societat, del consumidor. Ja el 2018 van posar en marxa
un pla estratégic i transversal, que inclou un quadre de comandament amb
indicadors mesurables per a cada una de les cinc dimensions que treballen,
i entre elles 'LGBT+. Van impulsar la creaci6 de xarxes per a cada un d’ells,
i, coordinats per Aliados Diversity, més de seixanta empleats, empleades,
directives i voluntaris que empenyen aquesta iniciativa, van comencar a
rebre formaci6 sobre biaixos inconscients.

Al llarg d’aquestes 5 edicions d’AEQUALIS hem insistit sempre que el
compromis del D&I a les empreses es tradueix en una disciplina de gestio.
Per descomptat que qualsevol iniciativa és valida, i millor que res. Perd la
millor manera d’avancar vers la igualtat és fer-ho d’'una manera estratégica
i ordenada. El canvi cultural d’introduir la diversitat en lestratégia de
'empresa de manera efectiva comenca amb una reflexi6 sobre on som i
marcant un objectiu temporal d’on volem ser, i a partir d’aqui comencar a
treballar.

Logotip Coca-Cola European Partners..
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Alguns experts com Kotter, amb una amplia experiéncia a lhora
d’implementar el canvi cultural a les organitzacions, recomanen seguir una
metodologia ordenada que permet ser més eficac a través dels segiients
passos:

 Crear sentitd’urgéncia através d’unafeinade diagndstic internid’index
de referéncia extern.

e Formarunacoalici6.Cal que sigui transversalireportial maxim érgan de
gesti6. D&l noimplicatan sols la gestié del talent,també és comunicacio,
gesti6 de proveidors, clients, etc.

« Crear visi6 per al canvi, fixar objectius i dissenyar un pla d’acci6.

e Comunicar la visi6. Per comencar a treballar cal involucrar tota
Uorganitzacié.

« Eliminar els obstacles. Es recomanable identificar les barreres
principals i treballar-hi.

» Assegurar-se triomfs a curt termini. Una bona tactica és pivotar sobre
els primers éxits, i a partir d’aqui crear una bola de neu.

» Construir sobre el canvi. La inclusi6 no és un éxit, és una actitud.

« Ancorar el canvi en la cultura de 'empresa. Crear un cronograma, i
un quadre de comandament amb els indicadors principals a mesurar,
permetra avaluar, modificar el rumb si calgués o seguir treballant sobre
els éxits per continuar avancant.

El moviment es demostra caminant, perd quan a més a més dus bruixola
t’assegures d’arribar a bon port, i el més rapidament possible. A Coca-Cola
s’ho han pres seriosament i el seu pla, més que no pas una braixola, és un
GPS.

Imatge Coca-Cola LGBTI.



CORREOQS,
= UN BOICOT BEN GESTIONAT

La campanya de Correus, “No tan sols groc”, va consistir en el llancament
d’'un segell commemoratiu de reconeixement al passatge Begona de
Torremolinos, com un dels indrets pioners en la lluita per als drets de les
persones LGTB. Es va filmar un video en el qual el tradicional groc de les
oficines, busties i furgonetes de Correus es transformava en la bandera
multicolor.

L'adhesié de Correus a la celebraci6 de U'Orgull va ser criticada per molta
gent com un malbaratament en moments dificils. Quan van comencar les
queixes a les xarxes, un equip multi-disciplinar de Correus va preparar
un dossier en el qual no tan sols n’explicava el procés sind que aportava
dades econdmiques sobre el financament de la campanya. En tan sols una
setmana, els ingressos per vendes van duplicar les despeses que 'empresa
va destinar als vinils col-locats en furgonetes i basties, segons assegura
Correus. La campanya va tenir un cost inferior als 15.000 euros.

Qualsevol moviment que faci una empresa és susceptible de girar-s’hi en
contra. Un client enfadat, un competidor emmascarat en 'anonimat de
les xarxes socials, o senzillament una persona a qui no agrada l'acci6, és
susceptible de criticar-la. La millor manera d’afrontar aquesta situacio,
sobre tot quan creix, es afrontar-la, explicar les motivacions que '’han
inspiradai,en sertractadad’una manera coherentibenarmada, en sintonia
amb lestratégia, lamenaca de boicot es desactiva rapidament. La polémica
es va desinflar quan Correus va aportar les dades econdmiques.

Correos

ESPANA

~a

PASAJE BEGONA (TORREMOLINOS) TN
CUNA DE LOS DERECHOS LGTBI

Segell de correus en homenatge al Passatge Begona Torremolinos.
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DESIGUAL,
. NO ES EL MATEIX

A Desigual li agrada celebrar cada any I'Orgull amb una samarreta edici6
especial. Totes s6n originals i boniques, gairebé sempre amb els colors de
larc de Sant Marti, pero la d’aquest any ens ha agradat especialment. No
era de colors, sind interactiva en blanc i negre. Una edici6 limitada de 500
unitats disponibles per a qui tingués la fortuna d’aconseguir-les en una
maquina de ganxo ubicada davant de la botiga del carrer Fuencarral. La
samarreta és interactiva perqué demana que la personalitzis,com ho va fer
Topacio Fresh, per recordar-nos que tot sovint ens oblidem de les persones
trans.

“No és una samarreta, és un manifest amb potes que defensa la llibertat
de ser un mateix”. Amb aquestes paraules anuncien des de la marca
espanyola Desigual, el llancament d’una samarreta solidaria en motiu de
les celebracions de la festa de lorgull.

“Canviar la historia, ser tu mateix o mirar el mén de manera diferent, a
vegadesvoldirferlescosesalrevés” postil-lenmitjancantunesdeclaracions
que podrien referir-se a la seva nova imatge de marca, caracteritzada per un
logo invertit. “Amb aquesta accié nosaltres no veiem una samarreta, veiem
una declaracié d’intencions que diu ben fort que ser lliure és una condici6
mental que tothom mereix. Un missatge per dur arreu parlant d’orgull, de
tolerancia, d’optimisme i de llibertat”.

Topacio Fresh personalitzant la samarreta de Desigual.



ElCorte Inglés ha esta una de les empreses que ha participat al Dia Mundial
de la Sida dins la ruta de la campanya Treballant en Positiu, que impulsa
la conscienciacié amb la reivindicacié “El lloc de treball no és una via de
transmissid”, i lluita per acabar amb els prejudicis contra les persones VIH
als entorns laborals i contribuir a la seva integraci6 professional.

El Corte Inglés és pioner en la implicacié amb el col-lectiu LGBT+ i aquest
any culmina amb la participacié al projecte ADIM. Si bé les empreses i
universitats participants s’han vist beneficiades pel diagndstic intern i la
formaci6 enlaqual han participatempleatsicipules dedireccié,'aportacio
és matua. Les dades agregades de 'enquesta interna a tots els participants
han sumat més de 50.000 enviaments. Aquest nivell de participaciéilaratio
tan alta de respostes, un 16%, dona al projecte un caracter estadistic que
permet una extrapolacié que és vital per conéixer la situaci6 real de les
persones LGBT a la feina.

El Corte Inglés patrocina actes com Mr. Gay, que en definitiva son
plataformes peralainclusiéilanormalitzaci6, perd a més amés contribueix
al financament del MADO i als premis Diversa Global. En col-laboraci6
amb la Federacié Trabajando en Positivo impulsa la conscienciacié del Dia
Mundial de la Sida, que amb la reivindicacié “El lloc de treball no es unavia
de transmissié” lluita per acabar amb els prejudicis contra les persones
amb VIH als entorns laborals i contribuir a la seva integraci6 professional.

Perd sihihaunaareaenlaquals’hadistingit de manera més excel-lentésen
lapromoci6é d’unturisme seguriamb garanties peral col-lectiu LGBT.Segons
'OMT (Organitzacié Mundial del Turisme), el turisme és desenvolupament
cultural, social i econdmic. | si bé les persones LGBT sén el 10%, suposen
el 15% de la despesa turistica. Els homes gais son els que aporten el 85%
d’aquestaratio.Jaque gaudeixen d’un nivell de renda disponible més elevat;
més disposicib a viatjar; resisténcia al cicle economic i a més, produeixen
desestacionalitzaci6. Els productes més demandats son els festivals i
els viatges individuals, seguits dels esdeveniments especifics i els grups
especials, perdo també estan els viatges corporatius i institucionals i els
casaments, que a més de la celebracid, inclouen el viatge de noces i la
mobilitzaci6 dels convidats.

El lugar de trabajo no es una
via de transmision del VIH

La mejor vacuna contra la discriminacion laboral de las
personas que viven con VIH es la informacion

GlCMe‘

#YoTrabajoPositivo, la participacié d’El Corte Inglés durant el Dia Mundial de la SIDA.
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EL PAIS,
. CARTA AL MEU ALTRE JO

El Pais va mobilitzar tots els seus recursos i contactes per fer el video
“Estimat jo, tot millora” arrel del concurs Cartes al meu jo adolescent
llancat per It Gets Better Espanya, associacidé que treballa per eradicar
lassetjament escolar a través del lliurament de missatges d’esperanca
i inspiradors dirigits a joves i adolescents. Des de fa més d’'una década
s’ha estudiat com els joves del col-lectiu LGTBI sén més proclius a patir
assetjament.

Cartes al meu jo adolescent va ser una invitacié a persones adultes del
col-lectiu LGBT+ perqué enviessin un missatge amb alld que els hauria
agradat sentir llavors. D’aquesta manera van sorgir tots els relats que,
transformats en una Unica carta, i llegits pel periodista Boris Izaguirre,
lactriu Anabel Alonso, Uescriptor i periodista Maxim Huerta, 'empresaria
Silvia Matos, l'esportista Victor Gutiérrez o lempresari Kike Sarasola, entre
d’altres, protagonitzen el video que El Pais va publicar dins el marc de
U'Orgull 2019.

Soén dos els beneficis importants d’aquesta iniciativa: per una banda, el
valor testimonial i d’acompanyament de professionals que han passat per
les mateixes situacions que joves i adolescents LGBT+ pateixen quan no se
senten integrats a casa o a 'escola. Perd, a més a més, aquest video ofereix
una col-lecci6 de referents professionals. La figura del referent és vital per
a les persones LGBT+ més joves. No podem oblidar que fins no fa gaire
la diversitat sexual era invisibilitzada i marginada. Els joves necessiten
models a seguir professionals, en tots els camps, que els estimulin a lluitar
pels seus somnis professionals, sense haver de renunciar a res i podent
aspirar a ser escriptor, empresari 0 ministre.

QUERIDO YO
TODO MEJC

Algunes cares LGTBI van col-laborar amb la iniciativa d’El Pais.




1 ESTRELLA DAMM, EL LIDERATGE
= DE LES DONES A ESPORT

Lesport és una eina per al desenvolupament dels atributs que estimulen el
lideratge:treball en equip, resiliéncia, focus, i un llarg etcétera. Perd encara
avui, laccés de les dones a l'esport i la competicié és molt desigual, fins i
tot al pati de 'escola.

Hem de tenir en compte que no tan sols les persones LGBT+ pateixen
LGBTfobia, també la pateixen aquells nens i nenes a qui els agrada fer coses
que tradicionalment corresponen al sexe contrari, i que per aquest fet els
titllen de “tous” o “d’homenots”.

Per aix0 Estrella Damm insisteix a lligar la seva marca a dones i noies que
fan esports tradicionalment considerats masculins patrocinant “Les de
'Hoquei”, una série per a adolescents que posa de manifest que les noies
també juguen, guanyen i protagonitzen séries d’adolescents d’éxit mundial.

Mentre el pati de 'escola no sigui perigual de nens i nenes no podrem parlar
d’igualtat efectiva en etapes posteriors de la vida.

“Les de ’Hoquei”.
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1 GLOBALIA AIR EUROPA,
= LAGENT GRAN LGBT TAMBE EXISTEIX

L'assetjament escolar i la discriminaci6 a la feina es troben en totes les
agendes del D&I LGBT+. Perd ben poques vegades ens en recordem de la
interseccionalitat que pateixen les persones LGBT+ quan, a més, es fan
grans.

Un dels principals fantasmes és la soledat, doncs, molt sovint es tracta de
persones que van ser rebutjades per la seva familia i a les quals s€’ls ha
vetat tradicionalment tenir una parella estable i una familia.

Perd encara hi ha un perill més gran que aquesta soledat en la maduresa
es combini amb una tornada dins 'armari a la residéncia, on 'ambient és
tan poc inclusiu com ho va ser a 'Espanya que els va tocar viure durant la
joventut.

Air Europa s’apunta a U'Orgull amb un esperit guerrer i reivindicatiu tot
recordant-nos que no podem oblidar-nos de la tercera edat LGBT+ i
demanant una llei estatal que protegeixi totes les persones LGBT+ perigual
a tot el territori.

No oblidem que 'Orgull és alegria i celebraci6 pero també és 'entorn ideal
per debatre i reclamar les demandes pendents per garantir una igualtat
efectiva.

(L Airkuropa %)

#TaDecidesTuDestino

Tu decides
tu destino

aireuropa.com

Tu decideixes la teva destinacio.



1 2 IBM,
. EL PODER DELS ALIATS

IBM continua amb el seu compromis ferm amb el D&l dins i fora de
Uorganitzacié. Tots els IBMers poden optar al distintiu “Be Equal
Ambassador”, perd per aixdo han de demostrar un compromis que va més
enlla de la simple expressi6 d’adhesi6 als valors de 'empresa.

Es important aclarir que els IBMers en aquest context no tan sols sén les
persones que treballen a 'empresa sind també les que treballen per a
les empreses client, d’aqui el compromis per fer que la bola de neu de la
inclusio creixi també fora de 'empresa.

Dos requisits son inapel-lables per optar a aquest guardé. El primer, haver
seguit el pla de formacié Be Equal Ambassador, que contempla totes les
diversitats, no tan sols 'LGBT+, i, en segon lloc, haver assistit a una sessio,
pel capbaix, de sensibilitzacio, fent un informe dels aprenentatges adquirits
i de com han estat aplicats al dia a dia de les dinamiques de treball.

A més, cal acreditar,com a minim quatre de les seglients opcions:

« Pertanyer a 2 ERG (Employee Resource Group) pel capbaix.

« Dur a terme una ponéncia en un acte sobre algun dels temes marcats
pel full de ruta.

 Participar en un acte dels ERG.

e Interactuar en reunions amb altres grups d’empleats.

« Compartir a les xarxes socials algun missatge relacionat amb els valors
de l'organitzacié pel que fa a D&.

e Incloure D&l als teus criteris d’avaluacioé.

 Enviar un missatge de reconeixement als referents o aliats que estan
treballant pel D&I.

 Parlar de D&l amb cadascun dels membres de l'equip i animar-los a
incloure D&I al seu full d’avaluacié.

e Liderar un acte a la teva empresa, la teva unitat de negoci o a les xarxes
socials sobre D&l.

Per a IBM la diversitat és un actiu tan valorat en lestratégia que és dificil
que algd que no hi hagi demostrat un ferm compromis pugui optar a ser un
lider consolidat.

IBM “Be Equal Ambassador’.
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1 3 IDEALISTA, )
= TOTS SOM FAMILIA

Durant la setmana de I'Orgull, a les oficines d’idealista a Barcelona, Madrid
i Malaga, se celebra igualment la setmana de la diversitat amb diverses
xerrades que apropen tot 'equip d’ldealista a la realitat de la diversitat
LGTB+.

JesUs Encinar, el fundador d’ldealista, ha estat anomenat durant diversos
anys consecutius un dels gais més influents d’Espanya i Idealista ha rebut
el Premio Diversa 2019 a 'empresa digital pels seus esforcos en la igualtat
i defensa de la diversitat i dels drets del col-lectiu LGTB+.

Si ho comparem amb les dades del projecte ADIM veiem que no és cap
frivolitat tractar el tema de la familia. Un 11% de les persones LGBT+ que
van participar al qlestionari van afirmar no ser obertament visibles amb
ningu a la seva vida privada. Aquesta dada passa a ser un 26% a l'entorn
laboral. Es a dir, que persones que sén obertes al dia a dia s'amaguen a la
feina.

| quan se’ls pregunta larad, entre les esmentades destaca “ningd no n’ha de
fer res de la meva vida privada” amb un 54%. Aixo vol dir que la LGTBfobia
liberal, que consisteix en restringir la diversitat sexual a 'esfera privada,
continua vigent a la nostra societat i a les nostres organitzacions. A més,
moltes persones LGBT+ ho han interioritzat.

Assumir que la intimitat és un dret en aquest emmascarament, seria
equivalent a pensar que una dona embarassada oculta el seu estat en una
entrevista de feina perqué vol preservar la seva intimitat.

Anunci de la campanya “Tots som familia’.



La rendncia a ser o no ser un mateix degut a pressions externes és la
rendancia a la identitat propia i el motiu de la degradacié dels afectes i de la
familia de les persones LGBT+ a una segona divisi6. No hem d’oblidar que
de la familia en deriven nombrosos drets laborals.

Una altra dada de 'ADIM, que ens pot fer reflexionar sobre aquest aspecte,
mostraque mentre un 88% deltotal de les persones empleades participants

se senten comodes parlant dels seus fills als entorns laborals, només un
59% de les persones LGBT+ se senten lliures de fer-ho.

#1d= h1=tapride

#ldealistaPride.
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14 IKEA,
= STORSTOMMA

No és casualitat que labossa d’lkea, un dels simbols d’identitat de la marca,
sigui un dels vehicles per mostrar el seu compromis amb la diversitat i
visualitzar el recolzament als drets humans de les persones LGTB+. En
aquest cas celebrem l'edicié limitada de la bossa Storstomma, presentada
en motiu de la celebracié del Dia de 'Orgull (LGTB+).

Lainvisibilitat, el silencioeltabd sén el brou de cultiu peraladiscriminacié.
En diversitat LGBT+ el llenguatge inclusiu son les paraules, és visibilitzar,
anomenar amb totes les lletres, normalitzar; és parlar de diversitat LGBT
també fora dels mesos de 'Orgull i és fer-ho no tan sols de portes endins
sin6 també de portes enfora.

La campanya és una oportuna seérie limitada que s’anuncia amb fotos de
persones empleades lluint-ne els colors.

Ikea vol, amb aquesta bossa, fer una passa més enlla i conscienciar sobre
els beneficis que la diversitat aporta a persones, empreses i institucions.
“Per a nosaltres la igualtat és un avantatge competitiu. Podem assegurar, i
aixi ho volem transmetre a totes aquelles empreses o institucions que ens
vulguin escoltar, que la inclusi6 d’aquest col-lectiu resulta beneficiosa en
molts ambits: augmenta la satisfaccio i el compromis dels nostres equips,
a l'hora que redueix la rotacid i les situacions de discriminaci6 i millora
lambient laborali la fidelitzacié de les persones, dins i fora d’IKEA”, conclou
UElena Lopez, responsable de Diversitat d’IKEA Espanya.

Bossa Storstomma.



La feina de D&l a Inditex es du a terme sobre tot de portes endins, ja que
com a participant del projecte ADIM ha estat una de les empreses que ha
utilitzat el diagnostic i el programa de sensibilitzaci6 intern.

El gegant de la moda no té tirada als grans gestos, la seva publicitat és
'aparador de les seves botigues i per aixd és aqui on també es materialitza
el seu compromis amb lainclusi6. Tota estratégia de D&I ha de ser coherent
amb la cultura i els processos de I'empresa i fer-ho de qualsevol altra
manera seria una contradiccio.

Sovint tendim a identificar de manera errdnia el nivell de compromis de les
organitzacions amb la magnitud de les accions de marquetingicomunicacio
en D&I, quan la feina vital no és el soroll sind les accions destinades a
integrar els professionals LGBT+, els clients LGBT+ i tota la societat.

#LoveAndPride

Aparador d’una botiga Zara.
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Legal Army és un despatx de nova fornada que ja esta revolucionant la
practica juridica. Innovar en aquest sector no és facil i encara menys
actualitzar-lo a la transformaci6 digital, perd ho estan aconseguint. Un
hibrid perfecte de dret i Silicon Valley, sbn molt conscients del valor
referencial del seu lideratge.

Treballar els biaixos inconscients és vital per evitar-los, tanmateix no n’hi ha
prou amb aix0 per garantir que una organitzacié sigui plenament inclusiva.
El D&l és una disciplina que esta profundament arrelada en les creences i
els valors individuals.

Per aix0, a Legal Army sén conscients que, si volen que la cultura inclusiva
de la seva organitzacidé prevalgui, és fonamental dissenyar processos,
productes o serveis que garanteixin de forma voluntaria o involuntaria que
els biaixos conscients o inconscients no puguin mai prevaldre. Implementar
el curriculum cec és una garantia que els biaixos personals quedin
descartats i les persones contractades ho siguin per la seva valua i la seva
idoneitat per a la posicid.

Equip de Legal Army.



1 LEVI’S,
= LA FAMILIA QUE ESCULLS

Famésde 50 anys que els texans Levi’s sén 'uniforme del progrés social. Per
celebrar I'Orgull cada any escullen una causa amb la qual comprometre’s.
Aquest any Levi’s recolza la comunitat LGTBQ+ i a aquelles “families
escollides”, col-laborant amb la Fundacié Eddy-G per a 'Orgull 2019.

La Fundaci6 Eddy-G és la primera llar d’acollida a Espanya per a joves del
col-lectiu LGTBQ+, entre els 18 i els 30 anys, que han patit maltractament,
violéncia familiar, assetjament o qualsevol altra forma d’LGTBfobia i es
troben en risc d’exclusié social.

Levi’s ha volgut unir-se a la Fundacié Eddy-G mostrant el seu recolzament
a la tasca que desenvolupa, i oferint la visibilitat de la marca per donar
a coneixer aquest projecte, que, a més a més d’ajudar les persones del
col-lectiu LGTB+, crea noves oportunitats i camins plens de valors com
Uesperanca, la diversitat, la dignitat, la generositat, la responsabilitat, el
creixement i l'alegria.

Segons les declaracions de Jen Sey, SVP & CMO, Global Brands a Levi
Strauss & Co: “Levi’s compta amb una llarga historia de recolzament a la
comunitat LGTBQ+ per part dels seus empleats i fans. El 1992 vam ser la
primera empresa de la llista Fortune 500 en oferir els mateixos beneficis
als nostres empleats sense diferenciar per sexe ni orientacié sexual, i el
nostre recolzament s’ha mantingut ferm des de llavors. Estem orgullosos
de recolzar la comunitat LGTBQ+ cada any amb la nostra col-lecci6 Pride i
de participar a les celebracions de 'Orgull arreu del mén”.

mil'ﬂlmﬁ;_» .

Levi’s col-labora amb la Fundacion Eddy-G.
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Per a moltes persones dins la comunitat trans, el nom a la seva targeta de
crédit, debit o prepagament no reflecteix la seva veritable identitat.

Quan el génere no coincideix amb el nom a la targeta de crédit es poden
produir situacions complexes. Mastercard ha fet un estudi per resoldre
aquesta circumstancia, doncs aquestes persones experimenten situacions
molt negatives que produeixen ansietat, por, amenaca o, si més no, sén
incomodes.

La firma ha resolt aquest repte amb el projecte “True Name”, una funcié que
permet a les persones transgénere i no binaries mostrar el nom escollit a la
seva targeta.

Els consumidors trans, aquells que no estiguin d’acord amb el génere i els
no binaris ara poden sol-licitar un nou tipus de Mastercard amb el nom que
fan servir cada dia.

“Les persones trans, les no binaries iles que no estan d’acord amb el génere
corren un risc més gran de discriminaciod, assetjament i denegacié general
dels serveis quotidians quan la seva identificacié no coincideix amb la seva
veritable identitat. Laimplementaci6 de la funcié True Name de Mastercard
és un pas endavant crucial per ajudar a reduir els riscos ja que permet que
les persones trans, no binaries i que no s’ajusten al génere, es beneficiin de
productes financers que reflecteixen amb precisié qui s6n”, comenta Scott
Turner Schofield, en representacié de GLAAD Media Institute.

Aquesta nova funcié és un clar exemple de com les empreses poden
respondre positivament a les necessitats dels clientsiassegurar-se que les
seves politiques i productes reflecteixen un compromis amb la diversitat,
laiinclusié i lacceptacio.

“True name”, Mastercard.



1 MEDIAPRO,
= EM DIC VIOLETA

Lequip de D&l a Mediapro és relativament jove pero eficac. EL mén de la
comunicaci6 és tradicionalment un sector refugi per a les persones LGBT+
perqué els sectors creatius i els mitjans s6n normalment més oberts que
altres industries. Perd no en tenen prou de comptar amb forca diversitat.

A Mediapro fan i avaluen allé que fan mitjancant enquestes de clima. Els
requisits del pla d’igualtat estan recollits al seu codi étic, i s6n accessibles
a la web, oberts a tothom per a tots els seus grups d’interés, incloent el
telespectador.

Tanmateix hem escollit“Em dic Violeta” com la sevainiciativa reina d’aquest
any.

“Em dic violeta” és una pel-licula sobre una infancia trans. Als sis anys,
Ulgnasi va dir als seus pares: “Séc una nena, em dic Violeta”. A través de la
historia de la Violeta, els seus pares (les estrelles de cinema per a adults
Nacho Vidal i Franceska Jaimes), i d’altres families i joves transgénere,
coneixem la complexitat del procés que afronten i els desafiaments que es
troben.

A més és una histdria de molts pares i mares, dels dubtes que afronten,
de les tensions que pateixen, de la por que passen quan els han de deixar
marxar del niu en un mén que no saben si els entendra. Malgrat tot, quan
coneixes els pares de 'Alan no queda espai per al dubte, ni per a la tensio,
ni per a la por. Tan sols queda espai per a 'esperanca i per seguir treballant.

Mediapro i Polar Star Films produeixen aquesta pel-licula tan necessaria i
que no deixa ningl indiferent.

un film de \ PADILAR
DAYID FERNANDEZ DE CASTRO e
y MARC PARRAMON

me llamo

t“ FESTIVAL DE 2

MALAGA

SECCION OFICIAL

| COCUMINTALES '
% s S

SIONES ESPECIALES

“Em dic Violeta’.
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A Oracle fa molts anys que treballen la inclusié6 LGBT+. | per aixd les
seves accions sén cada cop més sofisticades. OPEN, la xarxa de persones
empleades, és una xarxa molt activa, on els cafés de benvinguda per als
nouvinguts sén informals, perd es prenen seriosament i garanteixen que
tothom sigui benvingut. Com defensa Oracle la igualtat?

- Contractant talent divers per construir una forca laboral diversa que
reflecteixielménqueensenvolta.Centrantels seus esforcosdereclutament
en borses de treballiactes LGBTQ +ieducant activament la seva gent sobre
laimportancia de crear equips diversos.

- Connectant els seus empleats. Oracle Pride Employee Network (OPEN)
uneix i empodera les seves comunitats LGBTQ + de tot el mén. Els 43
departaments, en 21 paisos, treballen junts per fer créixer les oportunitats,
crear consciéncia i formar associacions que millorin U'experiéncia LGBTQ +.

- Involucrant els seus aliats. Tothom ha de jugar el seu paper a la inclusid,
i la participacié d’aliats és clau per elevar la seva comunitat LGBTQ+. Les
persones empleades es poden sentir segures i recolzades ja que saben que
a Oracle Allies sempre estan preparats per parlar i defensar la igualtat i
lacceptacio.

- Beneficis per a tothom. Oferint cobertures médiques per a parelles del
mateix sexe i cobertures per a persones transgénere en alguns paisos.

Tanmateix, la practica que volem destacar aquest any és el seu Sant Valenti
inclusiu, doncs OPEN ha reinventat aquesta festa de llarga tradici6 a les
seves oficines per fer-la més diversa i ha passat dels tradicionals amors
binaris home-dona, dona-dona, home-home, a obrir-se a 'amor per la
familia, pels amics, 'amor propi, i fins i tot a celebrar 'amor no romantic
d’aquells que no estimen ningl en particular.

Parlar de la diversitat LGBT+ durant el mes de U'Orgull és positiu i un
simptoma de diversitat; fer-ho al llarg de 'any és fer un pas més enllacap a
la quotidianitat. Fer de larealitat LGBT+ quelcom quotidiaino unaobligacié
d’acomodar la realitat de les persones i families LGBT+ als estandards de
la familia heteronormativa tradicional.

ORACLE

Logotip Oracle LGBTI.




No és d’estranyar que lamarca Pantene rebés el Premi Andalucia Diversidad
LGBT per la seva iniciativa “El cabell no té génere”, amb la qual busca donar
veu i visibilitat a la comunitat trans, emfatitzant la importancia del cabell
a ’hora d’expressar la nostra identitat, i en especial per a les dones trans.

Pero la iniciativa no queda aqui, des de P&G volien aportar el seu granet de
sorra per abordar un dels grans problemes que afronta el col-lectiu: l'atur. A
Espanya 'atur entre les dones trans és molt elevat i moltes treballen dins
'economia informal per diversos motius, com l'labandonament escolar o
'assetjament patit durant la infancia i 'adolescéncia, la dificultat d’accés
a la formacio superior, etc.

El resultat és el projecte Ambar, de la Fundacié 26 de Diciembre, per crear
conjuntament amb el Sal6 de bellesa Cortar Cabezas un curs de formaci6
per a dones trans en perruqueria i bellesa, amb lobjectiu d’augmentar-ne
Uocupabilitat.

Gracies a aix0, diverses alumnes del curs van aconseguir la seva primera
oportunitat laboral al mateix centre de bellesai col-laborant com a “Beauty
Consultants” de P&G en centres comercials durant la campanya de Nadal.

Des de P&G continuen col-laborant amb F26D i el seu projecte Ambar
impartint més cursos de formacioé per a persones trans, també enfocats a
desenvolupar competéncies en venda.

Per la diversitat de la bellesa #ElPeloNoTieneGénero
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Dins la seva politica global, PayPal compta amb un grup anomenat PayPal
Pride, que s’'ocupa delcompromis de 'empresa amb la diversitatilainclusio
i recolza els empleats i la comunitat LGTBI. Des de Paypal Espanya s’ha
seguit la mateixa linia pel que fa al compromis amb la societat, duent a
terme diverses accions i iniciatives per contribuir a causes a favor del dret
a la igualtat.

PayPal contribueix a fer que la celebracié de 'Orgull sigui per atothom,amb
el patrocini de 'obra “Pato, el feo”, una adaptacio lliure del classic de Hans
Christian Andersen a carrec de la companyia “Martin, la Hormiga Diferente”.
Sotaellema“Serdiferent no és dolent. Ser diferent és un do que tenim cada
un de nosaltres i ens fa ser qui som”, aposta per 'educaci6 en la diversitat
des de ben petits, una obra de teatre 'objectiu de la qual és lluitar i prevenir
homofdbia infantil.

Patrocina:

P a

PayPal

la hormiga dif‘ere-

Presenta:

PayPal patrocina “Martin, la hormiga diferente’.



2 REPSOL,
= MESURAR PER AVANCAR

Ja sén molts anys treballant activament per la igualtat de génere i com a
referents en la inclusié de la discapacitat. Un 30% de dones directives i 600
empleats amb diversitat funcional son les credencials que ho demostren.
Apel-lant a la seva experiéncia consolidada en aquestes arees Repsol ho
tindra més facil per avancar en la dimensié LGBT que aborda amb ganes i
amb humilitat.

El seu Director General de Persones reconeix en un video publicat a la seva
propia web que és dificil treballar si les persones no sén capaces de ser
elles mateixes.

La organitzaci6 ha fet una passa endavant, treballant per crear un entorn
inclusiu i basant totes les actuacions en el principi d’igualtat i de no
discriminacié, creant d’aquesta manera un ambient de confianca i de
respecte que permeti desenvolupar el talent en la seva maxima expressio.
Perd ja ho hem dit forca cops, no n’hi ha prou amb fer, cal planificar, posar
objectius i mesurar.

Repsol aspira a ser una de les empreses energétiques de referéncia dins
Uentorn global a través de lainnovacio, l'eficiénciai el respecte, creant valor
per a la societat en la qual opera. | per aixd, de manera interna, mesura si
els seus objectius es compleixen mitjancant les enquestes de Cultura, que
avaluen la percepcid que tenen els empleats de les politiques de diversitat,
igualtat d’oportunitats i inclusio.

Repsol.
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2 SALESFORCE,
= VALOR COMPARTIT

Salesforce, plataforma de gestié de les relacions amb els clients (CRM)
basada al navol, patrocina l'acte anual LGBT@Work organitzat per leOut, la
xarxa LGBT liderada pels estudiants de 'escola de negocis IE.

Malgrat que quan va sorgir leOut hi van haver veus dissonants que la
consideraven un gueto, ara se’n reconeix la importancia en dos aspectes
essencials. Per una banda, com a xarxa de recolzament i socialitzaci6 per
a lalumnat LGBT+ i, per l'altra, per l'organitzaci6 d’actes com LGBT@Work,
que han transformat l'escola en una plataforma de coneixementidivulgacio
de les millors practiques en inclusié LGBT.

LGBT@Work és una conferéncia anual l'objectiu de la qual és promoure el
lliure intercanvi d’idees i proporcionar una plataforma de treball en xarxa
anica per als estudiants LGBT+, els professionals LGBT + i els aliats.

En un cercle virtués de creacié de valor, les empreses col-laboren amb
LGBT@Work compartint el seu coneixement i a canvi l'escola aporta
visibilitat, accés al millor talent, coneixement compartit i xarxa.

Participar com a empresa en aquests actes i compartir el teu saber fer
és important, pero el valor del patrocini és precisament fer possible que
aquests actes es facin realitat.

salesforce

2
@QWORK

Salesforce patrocina l'acte anual LGBT@Work organitzat per leOut.



Les principals associacions del taxi de Madrid es van unir a aquesta
campanya d’adhesi6 a la celebraci6 i reivindicacions del mes de l'Orgull.
Durantelmesde juliol les franges vermelles del taxi es van tornar multicolor
i nombroses activitats i concursos instaven tots els conductors a unir-s’hi
de forma voluntaria.

L'Orgull és una oportunitat per diferenciar-se d’altres serveis, pero, a més,
és una oportunitat per celebrar les fites aconseguides i molt important
també per seguir reivindicant que la igualtat que ja garanteix la llei sigui
efectiva al dia a dia de les persones i families LGBT+.

L’orgull d’anar en taxi.
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Laposta de Telefénica per la diversitat LGBT+ és recent pero molt decidida.
LafeinadutaatermeambADIM hasuposat moltes hores de reflexid, tasques
de diagnostic i sessions de sensibilitzacié amb tots els equips d’empleats i
empleades, perd també amb els alts directius.

Poc a poc el missatge ha anat calant i quan va sorgir la idea de fer un video
corporatiu per celebrar la “Diversity Week” van ser els mateixos directius
i directives els primers en presentar-se voluntaris per testimoniar el ferm
compromis de l'organitzacié amb la diversitat.

Apareixen al video tot i que en realitat no en sén els protagonistes, ho sén
un grup d’empleats i empleades que celebren el nou rumb de 'empresa
mentre es fan resso dels reptes als quals tradicionalment s’han enfrontat,
la por a ser ells mateixos i que aixd pugui tenir conseqliéncies en la seva
trajectoria professional.

El dia a dia amb els acudits i els comentaris despectius que fins i tot ells
mateixos reconeixen com quelcom fortament arrelat a la nostra cultura
perd que cal evolucionar. Tots ells se n'alegren que la seva empresa lideri
amb Uexemple i que els valors de la seva organitzaci6 es posin en practica
i no es quedin en un altisonant missatge de paraules buides. Com s’afirma
al video: “Volem un entorn inclusiu on ningl no hagi de deixar un tros de
si mateix a 'entrada de l'oficina”. "Una manera de motivar és liderar amb
Ulexemple i mostrar, a través de la formacio, a través de xerrades, com
fomentar el bon ambient de treball”.

#SomosDiversos

Telefonica Diversity Week.



2 UNIVERSIDAD COMPLUTENSE,
= DADES EXTRAPOLABLES

Ja ens hem fet ressd del projecte ADIM en passades edicions d’aquest
informe. El 2019 s’ha dut a terme la presentaci6 final de la feina que ens
deixa una gran quantitat de material, perd sobre tot un diagndstic molt
rellevant.

Amb 53.667 enquestes realitzades i amb un nivell de respostes del 16%
en un estudi sense precedents on s’ha arribat a 1.147 professionals LGBT+
que treballen en alguna de les 24 organitzacions participants, empreses o
universitats.

De totes les dades de l'informe en destacarem una, no perqué sigui la més
important pero si per ser molt oportuna en aquest informe.

El 12% de les persones LGBT+ participants van respondre que si a la
pregunta “S’ha sentit maidiscriminat/a alafeina perser LGBT+7?”. Aaquesta
dada cal afegir que un 14% van respondre “no sap/no contesta”.

Aquestaresposta pot obeira que realment no sén capacos de discernir si ho
han estat; cal tenir en compte que hi ha dones que afirmen que no els fares
siels seus caps elsdiuen“xata” o “nena” perqué pensen que és un apel-latiu
afectuds i que, a més, les rejoveneix. No reconéixer la discriminaci6 no és
sindnim de no haver-la patida.

S’ha sentit alguna vegada discriminat/da a la feina per ser LGBT+?

~__NSINC 14%

Si12% —

=

= No =Si = NS/NC

Font ADIM.
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D’altra banda, aquestes persones també poden ser victimes de dos
conceptes que jaes comencen aestudiaramb profusié dins ladiscriminacio
per génere: “El peatge de la lleialtat” i “el distanciament estratégic”, que
solen patir les dones amb éxit que no volen ni sentir a parlar dels temes de
discriminacié perqué pensen que pot generar dubtes sobre la legitimitat
de les seves trajectories professionals, o senzillament perqué no volen
incomodar els seus col-legues reconeixent que per a elles el cami ha estat,
i encara és, més dur i complex.

Quan a les persones LGBT+ se’ls pregunta quines son les situacions de
discriminacié més freqlients a la feina, les més esmentades sén els acudits
i els comentaris negatius sobre les persones LGBT+ amb un 36% i els
rumors amb un 36%.

En canvi, les persones que no sén LGBT+ tot sovint no s6n conscients de
les dificultats a les quals s’enfronten els membres d’aquest col-lectiu en
contextos laborals. La qual cosa posa en relleu la importancia de dur a
terme formaci6 i xerrades sobre diversitat LGBT+ a les empreses.

A Espanya, el debat sobre els acudits ofensius continua obert, i és que,
existeix una fina linia entre la llibertat d’expressio i els respecte als altres.
Perdo hem d’entendre que U'entorn professional no és un entorn de tria, i el
respecte ha de prevaldre per garantir un espai segur per a tothom.

Las situaciones discriminatorias pasan mas desapercibidas entre empleados no LGTB+
% Muy a menudo / bastante a menudo

Rumores sobre Una persona es
su identidad/ victima de buria
orientacién sexual o insultos por ser

Alguien hace un Una persona no
chiste o comentario recibe un ascenso,
negativo acerca de subida salarial o

o la de alguna otra LGBT+
persona

las personas LGBT+ se ve perjudicada

profesionalmente
por ser LGBT+

NO LGBT+

LGB+ 36% 13% 36% 7%

Total muestra no LGBT+ n=7442. Total muestra LGBT+ n=1147.

Font ADIM.



Quan se suggereix la idea d’usar un llenguatge inclusiu a les empreses,amb
frequéncia s’assumeix que consisteix en usar reiteracions com “miembros
b1

y miembras”, “portavoces y portavozas”. No és aixi. La repeticié es fa servir
per cridar l'atenci6 sobre la igualtat, o millor dit, la desigualtat.

La Universitat del Pais Basc, i en col-laboracié amb Pikara, edita la guia de
l‘Gs inclusiu del llenguatge, un exhaustiu analisi, fet per June Fernandez,
dels recursos per a un Us menys excloent del llenguatge. Un bon punt de
partidapercomencaratreballarambunestilpropidinsde cadaorganitzacio.
Una guia molt interessant que no es limita al llenguatge, també treballa la
diversitat en la imatge.

Com comenta la June Fernandez: “Que els i les parlants anem feminitzant
paraules tampoc suposa espatllar el llenguatge siné contribuir a una
renovacié. Com diu la Mercedes Bengoechea, estem creant una societat
nova i ens calen paraules per anomenar aquesta societat nova. En aquesta
societat nova s’estd avancant en el reconeixement i el respecte a les
identitats de génere diverses, la qual cosa anima a trobar formules perqué
el llenguatge inclogui i visibilitzi les persones que no s’identifiquen amb el
binomi rigid home/dona.

D’altra banda, que les feministes o els col-lectius LGTB+ espatllen la llengua
és un dels tants arguments que cerquen treure legitimitat als moviments
socials i a les escoles de pensament que han transformat les nostres
societats en clau d’igualtat i justicia social”.

Cada organitzaci6 ha de reflexionar i en funcié de la seva idiosincrasia ha
de generar el seu propi llibre d’estil.

USOINCLUSIVO

DEL CASTELLANO

.

Al

Guia de l'ts inclusiu del castelld.
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Al contrari del que passa a Espanya, als Estats Units sén els despatxos
d’advocats i les grans consultores els que estiren del carro de la inclusi6
de les persones LGBT. | és que alla s’hi veuen empesos pels alts indexs de
mobilitatila guerrapeltalent.Faunsanys quealguns despatxosvanapostar
pel canvi i van posar fil a 'agulla. Un dels que 'han liderat ha estat Uria 'y
Menéndez. Amb una visié transversal que no tan sols implica 'empleat sin6
també al client. Els grans despatxos ho sén sobre tot quan els seus clients
sbn grans empreses. Tot gira al voltant del client, fins al punt que 'advocat
esdevé invisible.

La individualitat personal queda mimetitzada darrere l'americana i la
corbata, elstalons de vertigenilatoga que els vesteix de manera obligatoria
davant el jutge. Ni tan sols el teletreball derivat de la pandémia que ha
aconseguit doblegar letiqueta de la resta de sectors ha pogut canviar
aquest codi, que el client, el gran client, necessita com a mostra de qualitat
del servei.

Aix0 canviara, esta canviant, tot i que encara ens queden molts anys
d’advocats uniformats, peré ara ja solament per fora, doncs per dins
poder ser ells mateixos. Esser més auténtic permet suportar millor els
altissims nivells d’excel-léncia que exigeix una professio tan rigorosa amb
agendes plenes de terminis inapel-lables en els quals un advocat hauria de
concentrar-se tan sols en els problemes que amenacen el seu client.

Aquesta feina per impulsar el canvi a la professi6 es materialitza amb
el patrocini per part d’Uria Menéndez a Madrid del IV Best Friends LGBT
Inclusion Event.

Uriay Menéndez, una empresa diferent..



30 VERANDATYV,
= SAPERE AUDE

En el passat, ni politics ni pedagogs es posaven d’acord sobre 'educacié
sexual en ladolescéncia. Per una banda, tenim aquells que pensen que
parlar de sexe ja des de la infancia contribueix a que els adolescents
afrontin el tema amb més coneixement, menys prejudicis i més maduresa,
i, de laltra, els qui opinen que aix0 els impulsa de manera desenfrenada
cap a quelcom que si es mantingués amagat no coneixerien fins una edat
més adequada.

Es impossible avui dia controlar l'accés a Internet dels més joves i per
aquest motiu estan exposats a una deformaci6é del concepte de relaci6
sexual sana per culpa dels estereotips irreals de la pornografia, que a més
incrementa els rols sexistes. En aquest context, sembla més sensat parlar
de sexe, informar i trencar tabus.

Leducacié sexual ja no es limita a la informacié sobre reproducci6 i a la
prevencié de les MTS o els embarassos no desitjats. Ara, a les escoles i
els instituts ja es parla de diversitat sexual com a mesura per prevenir
'assetjament. Séries com Sex Education han fet furor entres els joves, i
encara que sigui un simple entreteniment per alguns per a altres ha fet una
funcié pedagogica.

En aquest context, €s molt positiu l'impacte de la série Merli, produida per
VarandaTV.Laseérie,lluny de serun simple entreteniment, tracta assumptes
importants com la depressio, '’homosexualitat, el suicidi, el consum de
drogues i alcohol, el sexe, la privacitat en xarxes socials, la transsexualitat,
la mort, lautoestima, 'assetjament escolar o els embarassos adolescents.
[ amb un tractament gens frivol o sensacionalista.

CREADA POR HEC TOII.OM

ERLI

- SUPERE AVPE

UNA SERIE ORIGIN. &L ™

Merli. Sapere Aude.
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3 VODAFONE,
= MOMENTS DE LA VERITAT

La feina de Vodafone en I&D gira al voltant d’alld que anomenen els
moments de la veritat, que s6n dates concretes durant tot 'any. Insisteixen
a deslocalitzar la celebraci6é del mes de 'Orgull i treballen amb una xarxa
d’aliats, de persones situades en nivells directius compromesos, que
compten amb la inclusié entre els seus objectius. Treballen la inclusié amb
els equips, duen a terme una visibilitzaci6 del seu compromis i impulsen el
programa de sensibilitzacio.

El posicionament de 'empresa és clar, lainclusié per a tots és un dels pilars
fonamentals de la marca. Fa tres anys que patrocinen el dia de I'Orgull a
Madrid.Periddicament celebrenalld queanomenen“momentsde laveritat”:
dates concretes especials per al col-lectiu en les quals 'empresa mostra
el seu recolzament incondicional. Existeix un grup de directius anomenats
aliats,amb gran influéncia, que tenen aquest punt a la seva agenda:tracten
eltemaambels seusequips,visibilitzen el seurecolzament public,impulsen
la formaci6... Perd continua havent una part cultural que va més a poc a
poc: S6n aquelles converses de passadis, que sovint marquen la diferéncia
amb prejudicis vers alguns col-lectius, les que fan dificil que la persona se
senti comoda de compartir informaci6 sobre la seva vida privada.

Les barreres van caient, perd no com caldria. Encara existeixen nombroses
experiéncies que han passat de ser explicites a ser implicites, i s6n
perilloses perqué lluitar-hi és molt més dificil.Ja no es tracta d’'una aversié
a les persones LGTBI sin6 d’'una certa hostilitat que trobem continguda en
idees, emocions, estereotips, actituds i llenguatge poc inclusius, i que és,
tot sovint, inconscient.

—

~ 1-.1 w 1.\

| Un Ilimitable tiene datos ilimitados
| con" Ty la mejor Red

Ll

Vodafone, LGTB+ & Friends.



Aequalis
52 Edicio

Millors
practiques
en la gesti6
de la
diversitat
LGBTI

43



Aequalis
52 Edici6

Millors
practiques
en la gestid
de la
diversitat
LGBTI

44



MILLORS PRACTIQUES A AEQUALIS 2015

ejores

] practicas en

lagestion de
diversi

Asevi: per mostrar la familia tali com és.

BMW: amb el Serie 2 Active Tourer mostra que
una altra masculinitat és possible.

Cillit Bangy KH7: publicitat en llars on tots
embruten i tots netegen.

Coca-cola:per alertar-nos sobre el mal de
homofobia en la baula més debil, la infancia.

La Comunidad de Madrid y la Generalitat de
Catalunya:institucions pioneres i proactives
en la sensibilitzaci6 i defensa dels drets de les
persones LGTBI.

Change.org: aposta ferma per la
coresponsabilitat. .

Diversity Consulting: normalitzacié amable.

Ella Festival:dins del producte LGTBI,

demostra la viabilitat del producte exclusiu per

a les lesbianes.

La Embajada Americana (durante la
legislatura de Obama): pel seu compromis
amb els Drets Humansii la igualtat
d’oportunitats.

Fundacion Telefonica: per ensenyar al nostre
professorat a exercir la docéncia sense
esquemes heteronormatius.

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

Google: fa servir la seva posici6 global per
compassar els drets civils arreu. partes.

Hoteles Axel:pioners en aplicar el concepte
heterofriendly.

IBM: per la seva capacitat de professionalitzar
la gesti6 de la diversitat.

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

Ikea: orgullosos del seu pla d’igualtat,
accessible a la seva web.

Instituto de Bachillerato Cabo Blanco:un
referent de U'excel-léncia en inclusio.

Kaiku: proposa dones no encotillades capaces
de canviar allo que no els agrada.

La 2 de TVE: per la seva coheréncia al parlar de
transsexualitat i de la infancia, un 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.

La Oficina de Turismo de Extremadura:
exemple de col-laboraci6 entre acci6 social,
administracions i l'entorn 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 inclusio de la
diversitat dins i fora de lorganitzaci6.

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

El Corte Inglés, LOreal, Pilexil, Multiopticas:
per ampliar el restringit canon de bellesa
vigent, mostrant la bellesa de qualsevol edat.
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MILLORS PRACTIQUES A AEQUALIS 2016

. Aequalis
2016

TR

Google: pel seu recolzament a la recerca sobre
lassetjament homofob a les escoles.

Aldi: per contribuir a generar un entorn segur
per als nostres joves LGTBI.

Pfizer: empresa farmaceéutica, per contribuir a
la sensibilitzaci6 i a la visibilitat LGTBI.

El confidencial.com: per insistir cada any en la
visibilitzacié.

Entu casa o en la mia: per visibilitzar la
bisexualitat, la gran assignatura pendent.

Master Chef Junior: per recolzar les families
LGTBI.

Amadeus: per la millor campanya, i liderada
per aliats.

P&G: per una bona estrategia d’inclusio
entestada en mesurar.

Alcoa e IBM: pel seu recolzament a la recerca.

Airbnb: per la seva gesti6 inclusiva que també
afecta els seus proveidors i clients.

Mckinsey: pel seu recolzament i
empoderament del talent LGTBI.

Grupo Vips: pels seus valors
incondicionalment alineats amb la diversitat
LGTBI.

Atresmedia: per visibilitzar la dona lesbiana.

Renault: per la seva feina en formar i
sensibilitzar, dins i fora.

Vichy Catalan Corporation: per la seva savia
gestio del canal per arribar a tothom.

Iberia: per patrocinar Fitur LGTBI, una eina de
normalitzacio.

&other stories: per la seva lluita contra la
discriminaci6 interseccional.

Toyota: per la seva revoluci6 imparable.

Toy Planet: perqué les nenes també han
d’aprendre a liderar i els nens a tenir cura.

Audi: perqué estan disposats a canviar el joc.

Netflix: perqué tenen clar que el seu client
també és LGTBI.

Lilly: pel seu compromis amb el talent
independentment de la seva identitat sexual.

Universidad Complutense: per la seva
innovacio en la gesti6 de la diversitat LGTBI.

First Dates de Cuatro: per treure la
intersexualitat del loblit.

George Washington School y Taste of America:
pel seu recolzament a It gets better.

La Caixa: per treballar per la inclusié laboral de
les persones amb VIH.

Generalitat de Cataluia, Diputaciony
Ayuntamiento de Barcelona: per la seva feina
coordinada a 'hora de generar valor compartit
en la lluita contra LGTBIfobia.

Comunidad de Madrid: pel seu recolzament
constant a la lluita pels drets LGTBI.



MILLORS PRACTIQUES A AEQUALIS 2017

i
™ Mejores

5 a gestion de

LGTBI

Exaccta: inclusio real de les persones Trans*.

Ron Legendario:inclusi6 LGTBI a través del
turisme i loci.

Volando Voy: inclusié de la diversitat LGTBI
també als pobles..

Sumarrocay True Colors:inclusié i filantropia.

Sadaliar: per unainclusi6 de les persones
Trans* basada en la meritocracia.

Hoteles Ritual: col-laboracié amb les
associacions i inclusio6 de les persones Trans*.

[lunion y ONCE: per la seva visibilitzaci6 de la
diversitat sexual.

Magnum:visibilitat l&sbica.

ING: per la lluita contra la discriminaci6 de les
persones LGTBI i de la gent gran.

Catalana de Occidente: per treballar per
leradicaci6 del sexisme entre els més petits.

Samsung: per col-laborar en l'eradicaci6 dels
rols de genere.

Generalitat de Catalunya: per defensar tots els
models de familia.

La Grossa: per defensar els afectes de tots i
totes.

Telemadrid: per visibilitzar lorgull de tots els
madrilenys.

Nielsen: per la seva feina de recerca per donar
a coneixer el consumidor LGBTI.

Shangay: per una llarga feina aglutinant la
comunitat LGTBI.

Uria Menéndez y Hogan Lovells: per la seva
feina pro-bono i el recolzament a associacions
LGTBI..

Accenture: per una estratégia impecable D&I
basada en el cicle de vida de l'empleat.

Banco de Santander, Lilly, SAP y Amadeus: pel
seu compromis amb la sensibilitzacio6 sobre la
diversitat LGTBI.

Telefonica: per la seva labor de sensibilitzacio
amb els més joves.
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MILLORS PRACTIQUES A AEQUALIS 2018

=]
/T Aequalis
#2018

Accenture pel seu cicle de vida de l'empleat
inclusiu.

Adidas perimpulsar la inclusié en l'esport.

Airbus per contribuir generant valor compartit.

Altadis pel compromis de l'alta direccib.

El Corte Inglés per la seva col-laboracié
publico-privada

IBM per la seva xarxa d’aliats dins i fora de la
firma.

[lunion pel seu pla estratégic, planificar i
mesurar.

P&G un lloc de treball segur construeix una
marca inclusiva.

Sodexo, el referent huma i corporatiu.

Telefonica, per entestar-se a visibilitzar la
diversitat LGBT.

Televisio de Catalunya, comunicacio
responsable.

UCM Lideratge académic a la inclusi6. n

Uriay Menéndez, obrint la bretxa en un sector
gens facil.
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