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Aquestanys’hacelebratel40é aniversaride laprimera manifestacié LGTBIla
la Rambla de Barcelona, en la qual reclamavem la derogaci6 de la Llei sobre
perillositat i rehabilitacié social, que afectava a persones gais, lesbianes i
transsexuals. Avui en dia, si bé tenim lleis que protegeixen els nostres drets,
com la del matrimoni homosexual o les lleis contra 'LGBTIfobia, encara a
nivell social les persones LGTBI continuen patint discriminaci6 — a vegades
de manera més o menys subtil, d’altres de forma clara i evident-, i un dels
ambits en els quals es produeix aquesta discriminacio és 'entorn laboral.

Aquest any, Madrid ha esdevingut la capital mundial del World Pride i ha
aconseguit copsar linterés d’empreses i institucions, de manera que
algunes d’elles han sortit per primer cop de 'armari. Podriem dir que per
a moltes d’aquestes empreses ha estat el punt d’inflexi6é per entrar de ple
dins la gesti6 de la diversitat LGTBI.

Administracions, organitzacions civils i empreses shan unit per
desenvolupar una estratégia de valor compartit que se centra en l'atencié a
la igualtat efectiva de les persones LGTBI com a motor de creixement per a
les empreses i la societat. | aquest és un procés que ja no té marxa enrere.
Les administracions no tan sols estan obligades a fer complir la llei; també
cal fer formacié dins el seu ambit d’influéncia, una tasca silenciosa que
amb prou feines té repercussié mediatica perd que és basica per eradicar
les creences inconscients LGTBIfobiques que puguin existir dins el
funcionariat.

Les associacions han de continuar amb la seva valuosa funci6 i estar a
laguait en la defensa dels drets LGTBI, drets fonamentals que, com veiem,
poden desapareéixer si no anem amb compte.

Les empreses ja estan deixant enrere les seves velles tactiques de
diversitat basades en petits gestos timids que pretenien passar com
més desapercebuts millor. Ara, algunes ja s’han comencat a plantejar de
construir estratégies solides centrades al voltant de la persona, reforcant
els seus resultats i la seva marca alhora que milloren la societat que les



envolta. La formacié en gesti6é de la diversitat deixa de ser l'assignatura
postergada i és precisament la diversitat LGTBI la que lidera aquesta
innovacié. La inclusid, també de les persones transsexuals, és a l'ordre del
dia tant d’administracions com d’empreses.

Dins aquest marc presentem aquesta tercera edici6 d’ , millors
practiques en la gesti6 de la diversitat LGTBI, amb lobjectiu d’exposar els
casos d’empreses que durant 'any passat han fet gestosrellevants en gestio
de la diversitat LGTBI, i que pugui servir com a eina a les organitzacions per
projectar una imatge en sintonia amb la societat actual.

En definitiva, la diversitat LGTBI ha entrat amb forca en les agendes de
les organitzacions, perd el 60% de les persones del col-lectiu segueix
sofrint algun tipus de discriminacié en el lloc de treball. La nostra missi6
és contribuir a reduir aquest percentatge fins a eliminar-ho, amb la
col-laboraci6 de tots els actors implicats.

Volem dedicar aquesta edici6 d’ al nostre amic David Martin,
director de Fitur Gay LGBT, mort al setembre de 2017 als 45 anys d’edat. No
t'oblidem.

Directora General
Gender & LGBT Lab

SENDES Lear Lap

Y



Directora de 'Estudi

Socia Fundadora de , vint anys treballant en |E 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 diversitat i educacié en premsa
internacional. Autora de

(2012). Co-fundadora de . Membre del Comité
Executiu de IE. Ha rebut el premi EAT 2015 per la seva excel-léncia en la
gesti6 de la Diversitat i ha estat triada Dona top 100 en la categoria de
Pensadores i Expertes per Mujeres & Cia. Directora de l'area empreses
del projecte ADIM, Avancant en la gesti6 de la diversitat LGBT en el sector
puablic i privat, co-financat pel MSSSI, la Universitat Complutense i Fons
Europeus.
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1.

Hi ha un punt de partida en el
qual ladequada gesti6 de la
diversitat dins les empreses no
és una tria estratégica i aquest
punt és el compliment de la llei.
Aixo no vol dir que es tracti d’un
corpus homogeni global, tot al
contrari. Un dels grans reptes
de les multinacionals de cultura
inclusiva és transferir aquesta

COMPLIANCE: LA IMPORTANCIA DE LA
REPUTACIO CORPORATIVA

Per algunes organitzacions, amb
el compliment normatiu, conegut
també com compliance,no n’hiha
prou,ilasevaculturailestratégia
que despleguen les du a prendre
mesures d’inclusié que superen
'estricte complimentde lanorma.
Es el cas de les empreses que
amplien les mesures legislatives
enfocades a les baixes maternals

Negoci

Sostenibilitat Social

Compliance

caracteristica a les sucursals
gue es troben en paisos on la llei
no tan sols no premia la inclusi6
sind que fins i tot la castiga.
La diversitat dins les empreses té
uns altres tres nivells d’abast: la
sevacultura, la seva estratégiade
sostenibilitat social i, finalment,
el negoci. Perd existeix un nucli
dur que no es pot esbiaixar.

alspares,comamesurad’igualtat
efectiva i de no discriminacio
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“Les mesures que contemplen

l’estratégia de sostenibilitat

social o responsabilitat

corporativa mai no es poden

dissenyar d’esquena a
Uestratégia general”
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Al consumidor LGTBI li agrada veure’s representat a les marques.

de les parelles LGTBI.
Les mesures que contemplen
lestratégia de sostenibilitat
social o responsabilitat
corporativa mai no es poden
dissenyard’esquenaa lestratégia
general i han de confluir amb
els mateixos objectius. | poden,
a més, constituir un tercer pas
en lavenc vers la igualtat. Per
exemple, les empreses que
patrocinen organitzacions no
governamentals que lluiten pels
drets de les persones LGTBI en
paisos on la diversitat sexual
esta penada amb pres6 o la mort.

Finalment hi ha empreses per
a les quals el posicionament
per construir marca se sosté
en la diversitat. Un exemple
seria un hotel que ven paquets
de vacances per al col-lectiu
LGTBI en temporada baixa. Hi ha
grups activistes que no veuen
amb bons ulls aquests quart

nivell i no els faltaria rad si les
empreses es llancessin a la
recerca del benefici d’aquesta
veta de mercat sense tenir en
compte els nivells anteriors.

Si s’han cobert els nivells de
compliment normatiu i es té una
culturainclusiva,desd’

pensem que és beneficiés que
siguiaixi,doncsincloure persones
LGTBI com a consumidores
contribueix a normalitzar la
realitat social. A més, a llarg
termini, aquesta equalitzacié
contribueix a la igualtat en tots
els aspectes. Des del punt de
vista de les causes triades per
desplegar la responsabilitat
d’'una empresa, la diversitat tan
sols nés una, i tot i que ara més
gue mailesempreses se n'adonen
de la imperiosa necessitat
d’aplicar-la, la fam al mén, el
medi ambient o els refugiats
s6n assumptes que també



requereixen atencié6  urgent.
Ens referiem abans a
Uheterogeneitat del  corpus

legislatiu pel que fa a la igualtat
efectiva de les persones LGTBI.
Lexcel-lent ponéncia del
jurista Gonzalez Herrera a la
jornada de treball de Mercat
laboral, politiques de feina
i diversitat dins lempresa a
UEstratégia Estatal LGTBI 2017
és una bona comparativa de
les lleis autondmiques vigents
a lactualitat. A continuacio,
repassarem alguns dels punts
més rellevants d’aquest treball
pel que fa a 'entorn professional.

Pomissié contra la discriminacid
per rad d’orientacié i identitat
sexual al Conveni dels Drets
Humans de 1950i a la Constitucid
de 1978 es va solucionar
mitjancant la jurisprudéncia el
1999 i el 2006 respectivament.
Estem, per tant, parlant d’una

Proteccio legal de les persones LGTBI.

protecci6 legal relativament
recent. En el cas de la poblacid
transsexual aquesta no
arriba fins el 2008 i també va
ser per via jurisprudencial.

El meticulés treball d’aquest
jurista compara dotze lleis
autondmiques en vigor i tres en
tramit, concretament la primera
llei a nivell estatal. Les agrupa
en lleis generalistes dirigides
a tota la poblacié LGTBI i en
lleis especificament referides
a la poblacié6 transsexual i
transgénere. En aquest capitol
recollirem Gnicament el s
aspectes que, de forma
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directa o indirecta, incideixen
en les relacions laborals
o afecten les empreses.
Tot 1 que sb6n lleis forca

heterogénies s’hi observa una
evoluci6 vers ladespatologitzaci6

de la transsexualitat. A les
primeres s’hi exigia que la
persona hagués procedit

o estigués procedint a la
rectificaci6 registral o que
presentés uninforme de personal
médic o psicologic col-legiat.

Les més recents exigeixen
anicament que la persona
manifesti la seva identitat de

sexe sentit. Com veurem més
endavant en aquest estudi,
aquest és un aspecte crucial per
pal-liar els biaixos inconscients
que afecten de  manera
directa les persones trans.

A mesura que n'avanca el termini
de tramitacio, les lleis exigeixen
eldeure de proporcionarformacio
i garantir la sensibilitzacié sobre
les  diversitats  d’orientacid
i identitat sexual, sobre tot
d’aquells  professionals que
treballen en entorns sensibles.
Alguns d’aquests entorns sén la
salut, 'educacid, el mén laboral,
els serveis socials, la justicia i
els cossos de seguretat, l'esport
i el temps lliure i la comunicacié.

Cada cop més sovint s’hiinclouen
mesuresperafavorirlocupabilitat
de les persones transsexuals, que
sénlesmésexposadesal’exclusid
social, més encara si han patit
rebuig en la seva propia llar i

no han tingut entorns estables
que afavorissin la finalitzaci6
dels seus cicles formatius.

S’impulsa ladopcié de codis
de conducta i de protocols

Celebracioé de la nova llei trans.

d’actuacidé que  garanteixin
la igualtat d’oportunitats
[ la no discriminaci®.

Pel que fa a la comunicaci6

als mitjans, ¢<’insisteix en
la generaci6 de continguts
exempts  d’estereotips  que

afavoreixin el coneixement i
la difusi6 de les necessitats i
realitats de la poblacié LGTBI.

les mesures
destaca la

Pel que fa a
administratives,



prescripcié que
transsexuals,

les persones
transgenere i

intersexuals siguin anomenades i
tractadesambelsexeogénereamb
qué s’identifiquen en laccés als
serveisi prestacions publiques.

Es rellevant destacar que en
materia de contractacions
publiques i subvencions es
podra establir preferéncia a les
empreses | organitzacions que

\|

desenvolupin mesures enfocades
aassolirlaigualtatd’oportunitats.
La inversi6 de la carrega de la
prova s'imposa en diverses de
les lleis comparades obligant
al presumpte responsable
acusat de discriminaci6 a
aportar una justificaci6 de
les mesures adoptades i de la
seva proporcionalitat. Tan sols
les garanties de presumpcid
d’innocéncia fan que no s’apliqui
aquesta previsié en els casos
de disposicid sancionadora.

Veiem, doncs,
d’aquestes lleis inclouen un
procediment sancionador
establint una gradaci6 segons
si es tracta d’infraccions
lleus, greus o molt greus.
Véncer les inércies del passat
és una feina complexa. Encara
existeixen al nostre entorn
empresarial professionals que
afirmenquenoésnecessariparlar
de la diversitat LGTBI a l'entorn
professional perqué es tracta
d’un assumpte que correspon
a lesfera privada. Veiem que no
fer-ho ja no és una opcid a triar.

que algunes

Aquest any, i dins el sector
legal, destaquem lavenc que
alguns despatxos d’advocats

0gaLL
ovells

Uit

Despatxos d’advocats d’Uria y Menéndez i de HoganLovells.
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estan fent a favor de la
inclusi6 LGBTI. Encapcalen
aquesta iniciativa

i :
Ambdues firmes, de manera
desinteressada i pro bono, posen

eltempsdelsseusprofessionalsa
disposicidé del desenvolupament
del teixit associatiu per a una
millor gesti6 de la diversitat per
orientacié i identitat sexual.



2. CADA EMPRESA TE EL SEU PROPI CASE

LLa implementaci6 de bones
practiques de diversitat en una
empresa quasi mai resulta facil.
Si és una iniciativa del maxim
organ de decisi6 requereix
reconduir forca inércies i una
atencid i un compromis constant
per part de lalta direccid, el top
management, fins que s’arriba
a consolidar. No resulta facil
tampoc garantir la continuitat
dels canvis a llarg termini.

Esdevéunprocésencaramésllarg
itediés siimplicaunarevisio de la
cultura. Segons Geert Hofstede,
influentpsicolegsocialiprofessor
d’antropologia organitzacional i
gestié internacional, la cultura és
la programacié mental col-lectiva
d’una comunitat en un ambient
especific. | Edgar H. Schein,
Doctor en Psicologia social per la
Universitat de Harvard, la defineix
com una seérie de creences o0
suposits basics compartits, que

3181

son fruit de U'heréncia. En el cas
de lempresa es materialitzen en
tres nivells:

* En la relacié amb l'entorn

* En lestructura interna

 En els suposits basics
essencials

“Laimplementacio de bones
practiques de diversitat
requereix reconduir forca

inércies i una atencio i un Aequalis
compromis constant per 2017
part de Ualta direccio, el ~ Millors
top management, fins que "' zestio 4o
s’arriba a consolidar” aderet

15

En la projecci6 externa la cultura
empresarial es reflecteix a la
missid i als valors, als mitjans

114
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“Aturar la desigualtat’.

que s’estableixen per assolir
els objectius, en la manera de
mesurar-los o en la manera de
corregirelrumb, quan calgui, ésa
dir, la seva capacitat d’innovacio.
Pel que fa a la projeccié interna,
el llenguatge comu, la manera
de distribuir el poder i lestatus
o la manera de reconéixer o
censurar en sbén algunes de les
representacions.

Finalment,ipelquefaalssupdsits
basics essencials, intervenen
conceptes tan complexes com la
definici6 de la realitat o la veritat
o lestructuracié6 del temps i
lespai. Als dos darrers, Edward
T. Hall, antropodleg i investigador
intercultural, també hi afegeix el
context.

Hofstede, per la seva banda,
considera que la comunicaci6
intercultural es construeix al
voltant de cinc dimensions:

1. Power Distance Index (PDI):
Distancia del poder. Aquesta
dimensiéexpressafinsaquinpunt
els membres menys poderosos
d’unasocietat accepteniesperen

que el poder es distribueixi de
manera desigual.

2. Individualism (IDV): Individua’-
lisme contra col-lectivisme.
Aquestes diferéncies es
reflecteixen en virtut de si lauto-
imatge de les persones esdefineix
entermes de “jo” o de “nosaltres”.
3.Masculinity (MAS):Masculinitat
contra feminitat. El terme
“masculinitat” fa referéncia als
atributs que tradicionalment
apliquem a l'arquetip masculi i al
femeni.

4. Uncertainty Avoidance Index
(UAI): Evitaci6 de la incertesa.
La dimensié d’evitaci6 de la
incertesa expressa fins a quin
punt els membres d’'una societat
se senten comodes amb la
incertesa i lambiguitat.

5. Long Term Orientation (LTO):
Culturesdecurtillargtermini.Les
societats amb orientacié a curt
termini s’estimen més mantenir
les tradicions i les normes ben
implantades, i es miren el canvi
social amb suspicacia. Si la
cultura té una orientaci6 a llarg



termini, es valora la persisténcia,
la perseveranca, lestalvi i la
capacitat d’adaptacié.

Léxit de la comunicaci6
intercultural dependra del nostre
grau de comprensio i acceptaci6
de laltra cultura, aixi com de
conéixer els trets culturals
propis que li puguin resultar més
cridaners a laltra cultura.

Léxit de la comunicacié
intercultural dependra del nostre
grau de comprensio i acceptaci6
de laltra cultura, aixi com de
coneixer els trets culturals

Hofstede’s Cultural Dimensions

4EE—— ——

Power Distance Index (PDI)
High: Acceptance of a hierarchical order in

propis que li puguin resultar més
cridaners a laltra cultura.

Un exemple recurrent en aquests
suposits sén els empresaris
occidentals que fan negocis
amb els paisos asiatics i tornen
satisfets de la seva aventura,
convencuts d’haver tancat un
tracte. Quan descobreixen que no
és aixi s’estranyen i es justifiquen
dient que en aquella cultura sén
tots uns mentiders.

El cas és que algunes cultures

asiatiques s6bn de molt alt
context, és a dir, s6n aquelles

Low: People strive to equalize the distribution

whith everybody has a place and which needs  of power and demand justification for

no further justification.
Individualism versus Collectivism [1DV)

individualism: As a preference for a lopsely-
knit social framework

Unecertainty Aveidance Index [UAI)
High: Maintains rigid codes of belie! and
behavior and are intolerant of unarthodon
behavior and ideas.

Low: Socketies maintain a mone relaxed attitude
In which practice counts more than principles.

inequalities of power.

Collectivism: Tightly-knit framewark in sodiety. I Dv

UAI

I.m;flrmbﬂmhﬂmmmﬂm Term Normative Orientation (LTO)

High! Pragmatic approach, they encourage
thrift and efforts in modern education as a

Lo Socketies pr efer to maintain time-honored
traditions and norms while viewing socketal L I o

wity to prepade for the future.

Indulgence versus Restraint (IND)
Indulgence: Socketies that allow relatively free

redated to enjoying life and having fun.,

Restraint: Societies that suppress gratificavon
gratification of basic and natural human drives  of needs and regulates It by means of strict
social nomi

change with suspicion.

Les sis dimensions culturals de Hofstede.

e it
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en les quals la informaci6 es
troba al context fisic en qué
es desenvolupa el missatge o
internalitzat en lemissor. Mentre
que a la cultura de baix context,
aquesta informacié tan sols
esta implicita dins el codi del
missatge, exclusivament.

Al negociador occidental no
'han enganyat; senzillament se
li han escapat alguns detalls del
contextenquéesvadesenvolupar
la conversa. La seva manca de
pericia i experiéncia croscultural
limpedeixen saber que |la
confrontacié d’'un “no” taxatiu
no estd permesa en letiqueta
d’aquestes cultures.

Veiem doncs que la cultura és
un entramat molt complex de

creences,supdsitsiassumpcions
— algunes forca visibles i d’altres
totalment invisibles —, que ho
condicionen tot.

Com diu Hofstede: “Estudiar la
cultura sense experimentar un
xoc cultural és com practicar
la nataci6 sense experimentar
laigua”

Pero tot, fins i tot la cultura
més arrelada, es pot canviar si

hi ha una auténtica voluntat de
fer-ho, i si es posen els mitjans
necessaris. Lautor John Kotter
defineix quines son les fases que
garanteixen la transici6 efectiva
a una nova cultura.

« Establir un sentit de la
urgéncia

« Assignar un equip que lideri el
canvi

« Desenvolupar una visi6 clara

« Comunicar aquesta visio

« Eliminar obstacles

« Planificar i obtenir quick wins

« Consolidar i produir més canvi

« Ancorar els canvis dins
lorganitzacio

Si la implementacié de noves
practiques de diversitat és
bottom-up, és a dir ascendent,
no és gaire més facil. Tot sovint
sorgeix de la iniciativa personal
d’algun treballador que escala

i Saprova en algun comité.
El projecte recau en algun
departament, ja sigui Talent,

Comunicacié o Cultura, amb el
mandat de presentarun plaen un
tempsrécordiambun pressupost
exigu, si no totalment inexistent.

Es en aquests casos es produeix
la terrible situacié en la qual
un equip amb més o menys
experiéncia ha de “vendre” al
Comité de Direccidé un projecte
gue normalment no vol comprar.
| si ho aconsegueixen es veuen
obligats a guanyar-se’n la
voluntat per desenvolupar els
processos que hem descrit
abans. A continuacié exposem
algunes recomanacions a seguir
si no volem morir en lintent.



Tan sols hi ha tres tipus
d’iniciatives i arguments als
guals un Comité de Direcci6 fara
cas, que s6n aquells que:

e Incrementen les vendes
« Redueixen les despeses
 Redueixen elrisc

No és recomanable acudir
a lesmentat comité amb
dades referents a avantatges
competitives o0 bones practiques
d’un altre sector, ni tampoc fer
un “retalla i enganxa” d’allo que li
funciona a la nostra competéncia
directa.Elmésadequat ésferuna
profunda reflexié comencant per
lligar el case de la diversitat als
valors, la missid i la visio propis i
anics de 'empresa. Si els valors
de 'empresa giren al voltant de
Ueficiéncia i les despeses, hem
de buscar arguments que ens
aproximin a aquests objectius.
Si, al contrari, la missié gira al
voltant de la constant innovacio,
ens hi centrarem.

Hi ha quatre drivers principals
per fer que la diversitat ben
gestionada esdevingui un
avantatge competitiu i no un llast
en forma de despesa.

» qUe
es refereix a la necessitat
d’adaptar-se a la norma del
regulador.

,ja sigui el disseny
del producte, el canal de
distribucid, la gestid de
proveidors i en general totes
les activitats primaries i de
suport que formen la cadena
de valor.

Lempresa és un excel-lent
agent social de canvi.

Ras i curt, les quatre sb6n una
unitat i la seva adequada gestid
esta dirigida a una Unica finalitat:
aportar valor al client i aixi
complir amb la missi6 altima de
tota empresa que és la viabilitat.
| a partir d’aqui, donar curs als
compromisos adquirits amb
tots els seus stakeholders, les
parts interessades, ja siguin els
inversors, clients, proveidors o
la forca laboral. Les quatre ben
gestionades estan enfocades a
incrementar les vendes i reduir el
risc i les despeses.

El repte més gran a qué es pot
enfrontar un equip designat
per desplegar una nova Vvisid
estratégica de la diversitat en
una empresa és una cultura
arrelada fonamentada en valors
incompatibles amb el respecte
a la diferéncia com un avantatge
competitiu.

Per exemple, en el cas de la
innovacié, és habitual que
moltes organitzacions totalment
estancades en velles maneres
de fer les coses constatin,
aclaparades, que cal canviar
per seguir competint. Ja hem
vist abans com Schein afirma
que la cultura es reflecteix en
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les estructures internes i en
concret en la forma de reconéixer
0 censurar comportaments. Si
la cultura d’aquesta empresa
tendeix a castigar en excés
Uerror pel fracas a Llintentar

coses noves s'enfronta a un gran
repte. Ningu gosara abordar els
canvis necessaris per por a la
cal

penalitzacié. Per innovar

del canvi- tal i com hem vist als
passos de Kotter-, i de guanyar-
se’n ladhesi6 sense fissures.

Massa sovint ocorre que no és el
moment, que no hi ha recursos
disponibles o que els interessos
espuris,elconfortdelesinércieso
la por al desconegut paralitzen el
canvi des de dalt. Si volem seguir

que lorganitzacié assumeixi la
despesa del procés de la prova i
error; altrament ens mantindrem
en les inércies.

Com déiem, aquest equip de
valents s’enfronta al repte de
convéncerlacupuladelaurgéncia

endavant hem de substituir un
plantejament estratégic per un
de tactic. Sempre és millor fer
quelcom, per poc que sigui, que
quedar-se de bracos plegats.
Aquesta tasca de sapa sera un
bon caldo de cultiu si en el futur
bufen nous vents de canvi.



Desestacionalitzacio del turisme LGTBI.

Veiem doncs que cada empresa
té el seu propi case que tan sols
es pot construir després d’una
reflexié introspectiva al voltant
dels registres de la seva cultura,
i els avantatges competitius
amb els quals de manera Unica
i exclusiva competeix al mercat
i es diferencia de la resta del
sector.

Per visualitzar aixd0 que hem
exposat anteriorment, i a tall
d’exemple genéric — doncs cada
empresa competeix segons
els seus alineaments Unics -,
podem comparar el sector de la
consultoria amb el del turisme.

En aquest primer, la innovaci6
i el coneixement sén claus per
competir, i ambdbés recauen
en els seus equips altament
qualificats, i per tant amb una
major mobilitat que la mitjana.
La rotaci6é voluntaria d’aquest
sector és més onerosa, doncs els
costos d’atraccié i onboarding
sbn elevatsi,amés,amb la marxa
dels seus empleats existeix fuga

del know how (el saber fer), la
qual cosa pot provocar pérdua de
clients i malmetre la reputacié de
lempresa. Per aquest motiu en
el case de la diversitat d’aquest
sector el driver principal sol ser el
talent. Per descomptat, tot i que
lagestié delamarcade locupador
sigui la principal motivacié per
apostar per una adequada gesti6
de la diversitat, aixd0 no vol dir
que a partir d’aqui no evolucioni
i es faci transversal afectant la
gestié de proveidors, el disseny
de productes i serveis o els seus
alineaments de sostenibilitat.

Per la seva banda, al sector
turisme, el client sol ser el
detonant. Dins el col-lectiu
d’homes gais existeix una veta de
mercatrellevantformadaperllars
sense fills i amb dos ingressos.
No vol dir que necessariament
hagin de gaudir d’un nivell
adquisitiu més elevat que altres
parelles perd disposen de més
renda i temps per gastar en oci
| viatges. Viatgen més i quan ho
fan gasten més. A més, el fet de

Aequalis
2017

Millors
practiques en
la gestié de
la diversitat
LGTBI

21



no estar lligats a les vacances
escolars trenca lestacionalitat,
que en aquest sector és molt
marcada. Per descomptat, cap
hotel o creuer que aposti per
aquestavetala potabordarsense
una sensibilitzacié i formacié
adequada de la seva forca de
treball i, naturalment, sense
aplicar les bones practiques
d’igualtat efectiva de tots els
seus empleats normalitzant la
realitat LGTBI.

La conclusi6 és que dur a
terme una bona implementaci6
de politiques de diversitat
requereix una feina de reflexid
per dissenyar un case especific
lligat a l'estratégia Unica de cada
empresa.Peréo comhemyvist,quan
aixd no és possible es pot invertir
el procés i en lloc de centrar-
se en allo estratégic dirigir-se
a allo tactic. O a la inversa, és a
dir, fer petits moviments tactics
que, al mateix temps, a mitja o
llarg termini, poden constituir el
terreny adobat que permeti una
transicié menys drasticavers una
nova cultura.

No podem ocultar que en aquest
darrer procés estem exposats a

la inconsisténcia. Per exemple, si
engeguem una acci6 publicitaria
dirigida al public LGTBI i no hem
treballat el tema internament
amb els nostres empleats,
aquesta campanya se’ns pot girar
en contra com un bumerang i no
estarem preparats i coordinats
per afrontar la incoheréncia.

A se’nvanadonarquela
innovacio i la tecnologia estaven
transformantelseumoédniels seus
equips en terminals i numeros.
Van decidir repensar la seva
estratégia. Com que es tractava
d’una B2B de consultoria, van
reconstruir el seu case enfocat
al driver del talent, de tal manera
qgue els humans que formen els
seus equips i el seu talent van
passar a ocupar l'epicentre de la
seva estrategia. Al capitoldecicle
de vida de 'empleat veurem com
aquesta estratégia es concreta
en tactiques i accions reals
enfocades entre altres al talent
LGTBI, per triomfar en cada un
dels moments de la veritat del
cicle de vida de 'empleat.



MARCA D’OCUPADOR: UNA
. PROPOSTA DE VALOR MES INCLUSIVA

Al primer capitol d’aquest
informe véiem que existeixen
quatre perspectives principals
alhora d’abordar la diversitat,
tot i que totes elles estan
enfocades a una Unica finalitat,
que és aportar valor al client i
per tant diferenciar-se garantint
la viabilitat de lorganitzaci6.
Lempresa por aixi complir amb
els compromisos adquirits amb
toteslesseves partsinteressades
(stakeholders) i per tant garantir-
ne la visibilitat. En aquest capitol
ens focalitzarem en la diversitat i
la gestid de talent.

El nostre pais tradicionalment
arrossega xifres d’atur més
o menys elevades. Fins i tot
persones altament qualificades
tenen tot sovint dificultats per
optar a una bona feina. Aquestes
circumstancies han generat el
miratge que el nostre mercat és
d’ofertadefeinainodedemanada.

KANTAR WL 'RLDPANEL

Es un error. Fins i tot als llocs de
treball de més baixa qualificaci6
és un repte trobar professionals
adequats, motivats, amb
mobilitat i oberts al reciclatge
continu que el mercat laboral
tot sovint demana. A aquesta

“Existeix un avantatge com-
petitiu molt notable en la
fidelitzacio, la formacio
continua i el tenir cura de
I’empleat en tots els nivells
jerarquics”

confusi6 s’hi afegeix la fal-lacia,
instal-lada en alguns equips de
gesti6 de talent, que assumeix

que la rotacié voluntaria no té
cost.

El cas de Mercadona, amb una
estratégia d’excel-léncia en la
gesti6 d’equips, demostra que
existeix un avantatge competitiu

ESPANYA Quotes de mercat de la distribucio (Ultimes 12 setmanes)

8,9%

CARREFOUR

SPAL  GRUPO DIiA

GRUPO EROSKI

5,4%

43% LIDL

3,5% GRUPO AUCHON

MERCADONA

Quotes de mercat de la distribucio. Kantar World Panel.
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molt notable en la fidelitzacié,
la formacié continua i el tenir
cura de lempleat en tots els
nivells jerarquics. El creixement
exponencial, fins i tot durant la
crisis, i el seu guany constant de
quota de mercat respecte dels
vells liders de la gran distribuci6
francesa, demostren que una
politica d’empleats motivatsiben
formats, preocupats que els seus
clients no facin llargues cues a
les caixes i que atenen sempre
amb respecte i un somriure,
contribueix a fidelitzar clients.
Fins i tot quan no sempre troben

i es calcula en funcié de la
indemnitzacié. No solen tenir
en compte altres aspectes com
les despeses incorregudes en
formacid, el cost de l'oportunitat,
les consequéncies per a la marca
de locupador o el risc per a la
seva reputacio.

La marca d’'una empresa és
un entramat molt complex

en qué se sumen les diverses
marques comercials que hi estan
vinculades- si es multiproducte-,
els seus atributs, i, una cosa que
cada cop pren més forca, la seva

Dones graduades.

les seves marques preferides a
les lleixes.

Estem acostumats a veure com
les empreses implementen
complexos sistemes d’analytics
per fer el seguiment de les
vendes, creixements o fins i
tot per poder fer projeccions,
perd encara ben poques saben
calcular el cost de la seva rotaci6
voluntaria. Tan sols mesuren
la rotaci6 per acomiadament

marca d’ocupador. Fa vint anys,
quanelsgraduatsde ’MBAtriaven
carrera, tots volien treballar a les
grans consultores en despatxos
amb chestersde pell;aradeleixen
per col-locar-se dins empreses
més desenfadades amb futboli
al baries presenten a l'entrevista
vestits amb bermudes i xancles.

La marca d’ocupador té atributs
tangibles i intangibles que
sbn essencials per retenir el



MARCA D'OCUPACIO

Propostes de Valor per a Empleats.

talent dins lempresa i atraure
els millors perfils. Tots ells es
materialitzen en la proposta de
valor a lempleat (PVE): el salari,
amb tots els seus emoluments
variables i en espécie, o el lloc de
treball s6n aspectes tangibles. El
reconeixement, lambient laboral
o inclus la reputacié corporativa
de lempresa sOn aspectes
intangibles.

Richard Mosley col-loca la PVE
al centre de lequacid. Segons
aquest autor, aquest conjunt
d’atributs forma els arguments
que fan que els empleats se
sentin lligats i es quedin o, si
encara no consten a la ndmina,
vulguin treballar en aquesta
empresa.

En la mesura en la que s’hagi
construit un relat de marca, o
storytelling, adequat i es doni a
conéixer pel que fa als atributs
que té la PVE, els empleats
els tindran més clars i els sera
més facil valorar els pros i els
contres de marxar o quedar-
se. De cara a la resta de parts

interessades, els stakeholders,
la marca docupador és pura
comunicaci6. La participacié en
ranquings, la gesti6 de les xarxes
socials, la visibilitat en premsa o
les relacions institucionals sén
alguns dels vehicles per arribar
a ser percebut com un bon
ocupador.

“El fet de tenir una bona
marca d’ocupador ja és un
avantatge competitiu”

No cal construir una marca
d’ocupador — qualsevol empresa
en té —, perd el fet de tenir-ne
una de bona ja és un avantatge
competitiu.

Una bona PVE es construeixenun
diagrama de coordenades en qué
d’una banda es troba la llista de
beneficis tangibles i intangibles
que lempresa ofereix i de laltra
el cicle de vida del treballador,
gue consisteix en tota la transicio
des de la seva candidatura fins la
seva marxa, ja sigui per jubilaci6
0 baixa.

Ladequada gesti6 de la diversitat
i la inclusi6 en igualtat de totes
les minories és un dels atributs
gue milloren la proposta de valor
a lempleat en cada una de les
fases del seu cicle de vida. En el
quadre seglent n'esmentem tan
sols alguns exemples relatius
a la dimensi6 LGTBI que poden
millorar la nostra proposta de
valor a l'empleat.
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. Sensibilitzaci |
formacic

+ Remuneracic
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Partners

- Pagina web

+ Discriminacia
positiva
jaciments de
talent
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. Transparéncia dem Esdeveniments
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« Pagina web - Entrevista de
- Estratégia amb sortida

objectius de

mesura

Els atributs que milloren la proposta de valor a 'empleat.

Des d’ no ens cansem
de repetir que les politiques
de diversitat no sébn modes ni
projectes temporals siné que
han de formar part de la cultura
de 'empresa i incloure totes les
dimensions, el lideratge femeni,
la cultura, ledat, el balanc de
vida personal i professional,
la diversitat funcional, etc. Cal
que totes elles vagin de la ma
explotant les sinérgies que
sorgeixen entre elles.

Forca empreses eviten participar
en ranquings per por a no
aparéixer les primeres o fins i
tot fer més patents les seves
debilitats. Si els ranquings sén
seriosos estan enfocats a ser
una eina d’index de referéncia i
autoavaluacié. A més, a través

dels seus formularis, solen ser
una senzilla guia dels atributs i
fites que ha de complir la nostra
estratégia de diversitat.

Siguin quins siguin els nostres
fonaments de talent no hem
d’escatimar cap oportuinitat per
fer patent que la nostra empresa
busca talent sense Dbarreres,
que tot el mén és benvingut. Els
grups d’empleats LGTBI (LGBT
ERG, Employee Resource Groups,
en anglés) sén una eina molt
atil en aquesta fase. No sempre
és possible acudir als actes de
reclutament amb professionals
LGTBI que ajudin resoldre tots
els dubtes. Les persones que
representen lempresa  han
de saber respondre aquestes
guestionsiésrecomanable poder
donar contactes de persones
empleades LGTBI que siguin
accessibles i actives alhora



d’abordar aquestes sol-licituds.

Hi ha forca empreses que veuen
en la recerca activa de perfils
LGTBI la manera d’assolir una
plantilla més equilibrada. Per
aix0 acudeixen a reclutar o a fer
networking a actes especifics
per al col-lectiu LGTBI.

Patrocinar, col-laborar 0
interactuar amb organitzacions
gue recolzen aquests objectius,
sobre tot quan es tracta de
grups en risc d’exclusié, té la
doble contrapartida d’accedir
a aquest talent i d’actuar com
a agent social per a lavenc de
la igualtat. L
[

sén organitzacions
que, entre els seus nombrosos
objectius, ofereixen recolzament
a persones en transicid6 per
ajudar-les a superar la transfobia
internalitzada. Es treballa amb
especialistes, amb suport inter
pares millorant lautoestima i per
tant la integracio social.

No hi ha gaires empreses que
siguin conscients que quan un/a
candidat/a LGTBI amb un perfil
altament competitiu cerca feina
cada cop amb més freqliéncia
sotmet a la prova acida de
la diversitat el seu possible
ocupador. Tan sols ha de fer una
senzilla recerca “LGTBI i el nom
de locupador”. Hem de comptar
amb un corner d’inclusid, ha
de ser una web amb fites i
continguts actualitzats, i amb
enllacos actius.Tant lifa que sigui

global perdé sempre hi ha d’haver
fites locals que demostrin que la
nostra empresa també aqui és
inclusiva.

Si la nostra empresa és un
entorn segur per treballar i la
nostra cultura és inclusiva,
Uentrevista de reclutament és
una excel-lent ocasi6é per fer-ho
palés. Ens podem trobar amb
tres situacions: Que la persona
entrevistada sigui heterosexual
I no se senti comoda treballant
amb persones de diferents
orientacions i identitats sexuals.
Es bo que des del moment inicial
de la contractacié sapiga que el
respecte a la diferéncia és la llei
imperant dins U'organitzacié. Si es
tracta d’'una persona LGTBI dins
Uarmari sabra que, si vol, gaudeix
de la llibertat per compartir qui
és sense perill. | si és obertament
LGTBI ésunabonaoportunitat per
resoldre dubtes i conéixer la seva
motivacio vers el grup d’empleats
i aliats LGTBI.

Cal treballar sempre la diversitat
en totes les seves dimensions.
Sovint les empreses gandules
que prefereixen deixar-se dur
per les inércies al-leguen que les
organitzacionsnosénhomofobes,
que ho sbén les persones. Pero
si que ho sbén si permeten que
les persones que exerceixen
’homofdbia ho facin sense cap
mena de control dins 'empresa.
Podem no compartir lestil de vida
dels nostres col-legues i ningud
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ens exigeix que laprovem, pero
el respecte és la linia que manté
al marge qualsevol discrepancia.
Les regles del joc han de quedar
clares des del primer moment

FORMACIO | DESENVOLUPAMENT

Laformacidilasensibilitzacid son
tan crucials per al desplegament
adequat de la gestié de la
diversitat a les organitzacions
que la tractarem en un capitol
monografic més endavant en
aquest informe.

Remuneracié

Pagar el mateix sou en funcié de
la mateixa tasca i els mateixos
objectius assolits és un principi
basic per la igualtat efectiva.
Per aconseguir-ho, a més d’una
ferma voluntat, és recomanable:

e Transparéncia en la descripci6
dels llocs, i les obligacions,
drets i objectius que hivan
lligats.

« Transparéncia a 'hora de
fixar objectius que sempre
han d’atendre criteris al més
guantificables possible.

Execucid

Si bé fixar objectius és un gran
repte, ho ésigualment ladequada
avaluaci6 de lexecucid. Fins i tot
guan els objectius s’han fixat
de la manera més objectiva
possible.  Es  relativament
frequent caure en biaixos en
aquest moment tan vital dins
lempresa, que no tan sols sol
estar lligar a bonus variables sin6
que també afecta programes d’alt
potencial, linies de successio,
etc. Pel que fa a lexecucid, els
dos biaixos més habituals fan



referéncia a minimitzar els
triomfs i sobrevalorar els errors
de les persones amb les quals
no tenim afinitat. Aixi mateix és
frequent tenir dificultats alhora
de delimitar amb exactitud a
qui hem d’atribuir el triomf i qui
és lautéentic responsable d’una
execucié deficient. Hem de tenir
en compte que la jerarquia,
la visibilitat — que esta forca
lligada a la popularitat — o les
assumpcions juguen molt en
contra de les persones LGTBI.

Aquesta  situaci6 s'agreuja
especialment dins les
organitzacions que no han estat
capaces de generar entorns
segurs perque les persones
LGTBI puguin ser elles mateixes.
En aquesta casos tindran més
dificultats per socialitzar i fer
networking i poden ser objecte
d’homofdobia i discriminaci6
(aspectes molt rellevants en les
avaluacions 360). D’altra banda
ja hem vist en altres edicions
d’Aequalis com aquesta situacio
penalitza la seva productivitat i
capacitat d’innovacié.

Cal que qualsevol pla estratégic
tinguiuns objectius marcatsique
hi estiguin lligats i un quadre de
comandament que reculli tots els
KPIs que es van monitoritzar. Si
el case de la diversitat dictamina
que existeixen objectius
d’acompliment necessari, tots
els comandaments hi han d’estar
compromesos; lligar aquests
objectius dels alts executius és
una manera efectiva de garantir-
ne la consecucid.

El nostre pais és un entorn de
baixes cotes de mobilitat, ja ho
hem vist, on lacomiadament
encara resulta forca traumatic,
tant per lempresa que ha de fer
front a la indemnitzacié com per
lempleat que s’enfronta al gran
repte de tornar a posicionar-
se en un mercat forca reticent
a contractar. Tot i que encara
manquen canvis necessaris,
a causa de labaratiment de
lacomiadament i la sortida de
la crisis ara és més facil tornar a

Associacié de Lesbianes Emprenedores de
Catalunya.

lactivitat laboral. Estem deixant
enrere el concepte “d’ocupador
vitalici” i emprenedors, freelance
I autdbnoms sorgeixen arreu.
Per6 lacomiadament té un
cost elevat: inversions que cal
duplicar amb el nou empleat,
costos d’una oportunitat fins
que el nou empleat assoleixi el
seu rendiment dptim i riscos que
es podrien haver evitat. Cada
empresa ha de saber calcular els
costostangiblesiintangiblesdels
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seus acomiadaments i sumar-los
a la indemnitzacioé.

Wayne F. Cascio ha desenvolupat
formules per calcular-lo, perd a
més dels costos doportunitat
i les duplicitats quan es tracta
de perfils d’alta qualificacié i
demandaal mercat, el treballador
otreballadora s’endl expertisede
Ulempresa, networkies potarribar
a endur amb ell clients o altres
empleats. | si es tracta d’una
persona LGTBI que marxa perqué
sent que treballa en un entorn
no inclusiu augmenta el risc de
danys a la marca d’ocupador i
a la reputacié de 'empresa. | no
cal sempre que es produeixi una
denlncia formal; un comentari a
Glasdoor Job pot resultar encara
més perjudicial.

Llentrevista de sortida és un
procediment que rarament
ofereix una soluci6 per a la
persona que marxa, pero aporta
forca informacié per conéixer
punts de millora.

Si lacomiadament es produeix
perqué la persona no s’adequava
al perfil requerit és un error de
reclutament, pero si el perfil era
ladequat i tot i aixi ha fallat la
motivaci6é, han estat les eines
d’engagement les que han
fracassat; no hem estat capacos
de guanyar-noselseucompromis.

Lincrement de la mobilitat no
sempre és una mala noticia per a
lesempreses;graciesaellatambé

es poden optar a bons perfils que
abans es mantenien captius a la
competéncia. La globalitzacio, la
forta preséncia dels mil-lennistes
o la transformacié digital de les
empreses en son algunes de les
causes. La manca de compromis
temporal dels mil-lennistes
amb el seu ocupador, la seva
constant necessitat de canvis
i nou reptes, la seva necessitat
de reconeixement i sensaci6 de
pertinenca i les noves formules
decol-laboracié amb treballadors
per compte d’altri hi poden jugar
també a favor.

A

WE'RE PROUD TO (

LGBT EC

_

Campanya Accenture “We are proud supporters of Pride”.

Grans consultores i
tecnolégiques  estan
a terme notables
per desenvolupar programes
d’alumni que abans tan sols
existien a les universitats i
escoles de negocis. | és que els
mil-lennistes també tornen.

empreses
duent
esforcos

Contractar un antic empleat
pot resultar molt rentable,
doncs coneix 'empresa, coneix



les xarxes i la cultura, els
procedimentsi,amés,igualqueal
seu dia es va endur expertise ara
pot portar el de la competéncia.
A través de la comunicacié amb
els alumni, les newsletters o
actes, hem d’assegurar-nos que
els nostres antics empleats
coneixen els avencos de la nostra
organitzacié en diversitat. A
vegades ens pot sorprendre la
quantitat d’aspectes intangibles
que poden desencantar una
persona professional que
aparentment esta ben pagada i
reconeguda.

>HAMPION

JUALITY.

Lestratégia d’ de
construir un lloc segur on les
persones LGTBI puguin produir
i crear en igualtat pren forma,
entre d’altres, a les seglents
fites. Forca d’elles petits detalls
que sumen:

« La descripci6 dels llocs
sempre es fa en anglés
aprofitant el génere neutre.

« Totes elles inclouen una
clausula, waiver, de no

discriminaci6 que de forma
explicita fa referéncia a la
identitat i a la orientaci6
sexual.

A la pagina web de treball hi
ha un corner dedicat al talent
LGBTI, amb oportunitats,
fites, reconeixements, etc.
Tot lequip de reclutament
rep formacid especifica en
diversitat LGBT i en la gran
majoria forma part de l'equip
d’aliats.

Formen part de REDI.

Tercer lloc del ranquing
EMIDIS.

Premi Triangulo Empresa
atorgat per COGAM gracies al
“Programa d’inserci6 laboral
per a poblaci6 Trans”.
Apliquen criteris de selecci6
especifics per a poblaci6
vulnerable a les persones
trans. Aquest és el cas de la
contractaci6 de Maia Vazquez,
a qui es va contractar com a
“Entry level” malgrat superar
'edat degut al seu procés de
transicid.

Mencié explicita durant
U'entrevista de l'area de
Diversitat LGBTI i la xarxa
d’Aliats.

Treballen en la formalitzacié
d’un programa de mentoring,
que ara funciona de manera
informal.

Biaixos inconscients per a
tota lempresa.

El programa L3 (LGTB,
Leaders, Learning) amb
representants d’Europa/



Maria Ortuno i Gabriel Martin reben el
premi Triangulo Empresa de COGAM.

Latam/NA, tres dies
d’immersid, unes 30 persones
de 20 paisos amb diferents
perfils i rols amb els seglients
objectius.

« Comprendre els reptes i les
oportunitats de ser LGTBI dins
lempresa.

« Conéixer el programa Pride
d’Accenture.

o Lideratge i com tenir més éxit
essent la millor versi6 de tu
mateix.

« Construir xarxa.

« Actes “We Are”, als quals
es convida persones LGTBI
externes a 'empresa que s6n
referents professionals en
altres camps: James Costos,
Joan Matabosch o Javier
Maroto n’han estat alguns.

« Estrictes politiques de no
discriminacié que de forma

explicita protegeixen les
persones LGTBI.

« Liders LGTBI visibles a cada
geografia.

« LGBT Action Team a cada
geografia.

« Existéncia del Comite d’l&D
global i local al més alt nivell.

« Estratégia de captacié de
nous aliats.

» Quadre de comandament amb
KPIs quantificables

Sortida
« Biaixos inconscients per a
tota lempresa.

En aquest camp el testimoni
de Maria Ortuno, que va tornar
el 2015 a Accenture, és més
representatiu que qualsevol altra
explicacio.

“El canvi de lempresa en
els darrers anys ha estat
extraordinari en tot allo relatiu a
I&D i LGBTI. Com a persona del
col-lectiu, avui, no em plantejaria
traslladar-me a una empresa que
no tingués area LGBTI, a no ser
per crear-la.”



La diversitat LGTBI s’ha introduit
recentment a les agendes de
forca empreses. Portem anys
treballant la diversitat de génere
i també la diversitat funcional
perd0 per desgracia encara és
molt freqlient sentir a lentorn
d’algunes empreses que la
diversitat LGTBI pertany a l'esfera
privada. | per descomptat que hi
ha aspectes relatius a la intimitat
(igual que amb les persones
heterosexuals) perd també els
afectes, la familia i per tant els
drets laborals.

Es desitjable que tots els nivells
jerarquics de lempresa rebin
formacié en diversitat LGTBI i
sobre tot les clpules més altes,
que és des don cal impulsar
gualsevol canvi cultural.

Existeixen cinc  nivells o
enfocaments en els quals hem
d’incidir.

enfocat
a definir els conceptes més
elementals, com diferenciar

identitat i orientacié sexual, i a
definir '’homofobia i les seves
diverses representacions.
Algunes empreses editen petites
guies molt breus que reparteixen
en actes de diversitat o coincidint
amb dates assenyalades, com
U'Orgull, el Pride o el Dia contra
'homofobia. Destaquem la guia
Pride+ editada pel grup d’aliats
de , que a més
d’un glossari i destablir les
politiques de lempresa respecte

al llenguatge inclusiu, defineix
els objectius del grup d’empleats,
el concepte d’aliat i convida als
seus professionals a treballar
pro-bono amb organitzacions
sense anim de lucre i altres
iniciatives relacionades amb
persones LGTBI en risc d’exclusib.

al contrari
d’alld que succeeix amb altres
minories  discriminades, les
persones LGTBI, a més d’haver
patit homofdbia a lescola o al

Guia Pride+ de Hogan Lovells.



seu entorn social, tot sovint
també lhan patida a lentorn
familiar, on la no acceptaci6 per
part dels progenitors pot tenir
greus consequéncies en termes
d’autoestima.

Lexperiéncia ha demostrat que
els programes de mentoring han
resultat molt eficacos a l'hora
de millorar el lideratge femeni,
sovint llastrat per la inércia
cultural que fa que les dones
donin  menor importancia a
aspectes de primer ordre si es vol
arribar a les cupules de decisio,
com el networking, 'assertivitat,
la visibilitat o la negociacid.
Oferir mentors al col-lectiu LGTBI
sera molt efectiu i sobre tot si a
més son referents LGTBI, doncs
lempatia es veu superada per
U'experiéncia.

un cop sha
superat el coneixement basic de
ladiversitatLGTBlcaldonarunpas
més i encetar debats que encara
son al llindar de la controvérsia.
Encara no és unanime que l'is de
la paraula “marica” o “bollera”, a
més de valorar-lo en relacié a la
intencié de l'emissor, també cal
valorar en funci6 de la reacci6 del
receptor. Davant la impossibilitat
de conéixer les consequéncies a
cada moment és millor evitar-lo
en U'entorn de feina.

cal treballar amb
els grups d’aliats i amb els
responsables de diversitat de les
empreses; cal donar una passa
endavantenlaprofessionalitzacié
de la gesti6 de la diversitat.

Després
de molts anys d’esforcos en
diversitat de génere, académics
i professionals estan d’acord en
que no s’ha avancat tant com es
desitjaria. De fet, ja es comenca
a reconeixer que els objectius
europeu del 20/20 seran
inassolibles al pas que anem.
Una de les conclusions és que,
tot i haver desenvolupat milers
de programes de lideratge amb
dones, en el si de les empreses
no shan treballat prou les
barreres inconscients. Aquests
impediments afecten tan a
dones com als seus col-legues
i als seus caps. Fa pocs anys
que es treballen els biaixos
inconscients, una programaci6
mental fruit de 'heréncia que, de
manera involuntaria, ens convida
a ubicar la dona en els rols que li
assignava el model tradicional i
ens dificulta el veure-la en el nou
paper que ha de jugar al s. XXI.

Retencio de talent.



Petits gestos imperceptibles que
poden tenir grans consequéncies.

Jas’hantreballat forca els biaixos
de génere, i se sap que a ’lhora de
promocionar o triar equips, els
directius —itambé les directives-
es deixen dur entre d’altres per
aquests biaixos que no tan sols
perjudiquen les dones.

- Simpaties personals. Aquesta
actitud penalitza totes les
dones amb menor tendéncia
i temps per fer networking i
a qui, a més, no agraden les

d’accés es parava menys
atencié als errors quan els
cometien homes blancs que
quan els cometien homes
negres. Qualsevol valoracié
per objectiva que sembli
esta condicionada a la
subjectivitzaci6 dels resultats.

Biaixos  maternals. Forca
sovint quan una dona és mare
s'assumeix que la seva feina
passaaun segon pla, cosa que
pot ser certa i que busqui una
rebaixa del temps dedicat tot
I que aix0 no vagi alineat amb

La formacié, una eina per a eliminar biaixos.

activitats que a vegades es
planifiquen per fer-lo, com
partits de futbol o happy hours.

« Biaixos en lavaluacio. Lestudi
de la professora de Kellogg,
Lauren Rivera, publicat al
Harvard Business Review, va
demostrar que en processos
de selecci6 amb prova

una rebaixa de l'excel-léncia o
el compromis. Perd és que, a
més, ja existeixen forca llars
on lacoresponsabilitat permet
mantenir els mateixos temps i
responsabilitats.

« Blaixos personals. Les nostres

creences i experiéncies
personals no poden interferir
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I Curs Empreses i Diversitat Sexual i Identitat de Génere de la Complutense.

en les decisions que prenem i
que afecten 'empresa.

Biaixos en latribucié de
resultats. Rara vegada léxit o
elfracasesdeualafeinad’una
sola persona. Generalment
les persones que fan millor
networking, que s6n més
visibles, més assertives i que
gaudeixen de més jerarquia,
tenen més facilitats per
capitalitzar el triomfi eludir la
responsabilitat del fracas.

Biaixos de semblanca. Ten-
dim a triar aquells que sén
iguals a nosaltres. I, a més,
a curt termini és més eficac,
doncs és més facil arribar a
consensos amb les persones
gue s’assemblen a nosaltres.
Aquesta actitud no és
necessariament més eficient,
i sobre tot suposa l'aniquilaci6
de la innovacié.

Quan treballem
minories tendim a

Tokenisme.
amb

extrapolar Uexperiéncia
individual al col-lectiu. Si he
treballat per primer cop amb
un indi, tendeixo a traslladar

“Aquest treball de formacio
i sensibilitzacio cal fer-lo a
tots els nivells”

els seus atributs i aixi ens
trobem amb frases com
“els indis a la feina so6n...”. A
vegades aquests estereotips
son fruit de la diferéncia
cultural i estan perfectament
fonamentats, perd tot sovint
sén fruit de la miopia.

Les persones LGTBI estan
sotmeses a aquests biaixos i
a més hem de tenir en compte
que fins als anys setanta
homosexualitat a Espanya era
un delicte i que fins la década
dels noranta |'homosexualitat
era una malaltia i que quasi totes
les religions tenen dificultats



per assumir qualsevol model de
familia que no posi la procreacié
com a epicentre.

Si tenim en compte que la
mitjana d’edat dels consellers de
UIBEX és de setanta anys, podem
deduir quin era l'entorn social i la
cultura empresarial predominant
durant els seus anys d’educacié i
els seus primers anys de carrera.
Aquesta dada ens du a pensar
que aquest treball de formacio
i sensibilitzaci6 cal fer-lo a tots
els nivells.

Ja hem vist que les dones també
sén susceptibles de patir biaixos
inconscients a ’hora de prendre
decisionssobresimateixesisobre
els altres quan sb6n caps. Jesls
Encinar,al seu blog,es faresso de
les diferents formes d’homofébia
de les mateixes persones LGTBI
vers altres persones LGTBI, pero
també cal extremar les alertes
doncs existeix una pandplia de
prejudicis vers les persones
heterosexuals. Aquesta actitud
és especialment dura quan es

produeix contra
aliades.

les persones

Tots aquests programes poden
sorgir dels equips de RRHH i
Formacié i ser externalitzats,
perdtotsovintson lideratsidutsa
terme internament per les xarxes
de suport creades pels empleats.
Aquest fet és un argument
important a favor dels ERG, que
lluny de ser guetos o grups de
poder, es converteixen en eines
poderoses per a la sensibilitzacié
i el canvi cultural.

Aquest any, i en relacid6 a la
formacié, és remarcable la
feina duta a terme pel

, amb el suport
institucionaliecondmic que cada
any atorga als Cursos d’Estiu de
la Complutense de 'Escorial i en
els quals Ignacio Pichardo Galan
va presentar la primera edici6 del
curs Empreses i Diversitat Sexual
i ldentitat de Génere (LGBT+), en
el qual s’ha tractat en profunditat
la gestié de la diversitat sexual
en lambit de lempresa. El

Cicle Telefénica “Youtubers, persones (i cintes de Video)”,
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compromisdelBancdeSantander
amb aquesta dimensi6 de la
diversitat es materialitza amb el
financament d’un programa de
beques especific per a aquesta
iniciativa, a la qual també van
contribuir la farmacéutica , |
les tecnolégiques [

La sensibilitzaci6 sobre la
diversitat sexual no es fa tan sols
des de les aulesiamb curriculum
académic; la iniciativa de

, emmarcada dins el
cicle “Youtubers, persones (i
cintes de video): Orgull LGTB” -
encara accessible a Internet — va

comptar amb dos joves referents
a les xarxes, Jonan Wiergo i Maria
Cadepe, a més del cantant Dani
Umpi i el periodista i escriptor
Luisgé Martin. Un nodrit grup de
nois i noies, alguns embolcallats
amb la bandera de l'arc de Sant
Marti, van assistir, distesos i
divertits, a lanimada conversa
moderada pel periodista,
guionista i escriptor Paco Tomas,
que va girar al voltant de temes
com la visibilitat LGTBI, el dret
a ser un mateix sense haver
d’amagar-se o el dificil moment
de sortir de U'armari.



S’ha escrit molt sobre la relaci6
directa entre la diversitat
i la innovaci6. Pel que fa a
la diversitat d’orientaci6 i
identitat sexual no tenim xifres
concloents. Tanmateix, es
relaciona la capacitat per innovar
amb la llibertat d’expressar-
se lliurement essent un mateix
quan existeix un entorn segur en
el qual les persones LGTB no se
sentin amenacades al revelar la
seva orientaci6 o identitat.

El treball de Salvador Aragd
sobre la innovacié profunditza
en la definici6 del terme, en
els reptes de la seva gestid i
també diserta sobre quin n’ha
de ser el corpus organitzatiu. Per
comencar, defineix la innovaci6
com una unitat transversal en
la qual hi ha un gran nombre
d’arees organitzatives de
lempresa implicades tant en la
definici6 de lestratégia com en
la gesti6. També crida latencid
sobre la urgéncia de coordinaci6
entre aquestes unitats. Passa
el mateix amb la diversitat; és
miop pretendre que la diversitat
depén Unicament de lequip de
talent, cosa que pel cap baix
limita dramaticament lambit
d’avantatge competitiu que pot
aportar.

Aragb [ Richard Florida
coincideixenadonaralainnovacio
i ladiversitat una gran rellevancia
com a base d’una economia
competitiva. El primer es faresso
del treball de Porter i Ketels, que

les col-loquen a lepicentre de la
creaci6 de valor i de la capacitat
de generar i mantenir avantatges
competitius. R. Florida, al llarg
de la seva extensa bibliografia,
relaciona la capacitat de les
ciutats d’atreure el millor talent, i
també la diversitat, amb el fet de

ser econdmicament prosperes,
quan es tracta de municipis
oberts i inclusius.

Des del punt de vista de la
organitzacié, lautor es fa resso
de Vlestructura definida per
Crossan per a una bona gesti6
de la innovaci6. Aquesta és
aplicable també al nostre tema
de referéncia.

» Disseny d’una estructura
organitzativa que estimuli la
generaci6 d’innovacio.

 La definicié de processos.

» La generaci6 d’estratégies
corporatives que permetin
ajustar el procés d’innovaci6
amb els factors contextuals
de lempresa.

Des  d’aquesta perspectiva
organitzacional, Aragd subratlla
la importancia d’un lideratge
especific, capac de desplegar
tots els procediments necessaris
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Creativitat

Diferéncia

Avantatge competitiu.

perqué es produeixi la innovacio.
No tots els liders son capacos
de generar organitzacions
innovadores. Tampoc s6n sempre
capacos d’aconseguir que les
diferéncies dels seus equips o
dels seus clients esdevinguin una
oportunitat.

Des de les primeres edicions
d’Aequalis hem insistit en el fet
que ladiferénciahaexistitsempre
dins les organitzacions, perd no
n’hi ha prou de tenir-la, cal saber
gestionar-la adequadament per
transformar-la en un avantatge
competitiu. AQuest mateix procés
es recull a lobra d’Aragb pel que
fa a la creativitat. La creativitat
és la capacitat per generar
noves idees, perd cal una gestid
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Gestio da la Innovacid

Avantatge
competitiu

Gestio de la Diversitat

adequada d’aquest actiu per
transformar-lo en un avantatge.

Lavantatge competitiu no
resideix en el potencial sin6 en la
gestio que se'n fa.

En aquest context pren forca
rellevancia la definici6 que
Herring i Henderson fan dels
diferents tipus de gestié de la
diversitat en les organitzacions.

« Diversitat cega, que
senzillament celebra que
comptem amb un equip
divers sense parar atencib a
aspectes com l'equitat amb
la qual tots els membres
s6n tractats o si aquestes
persones que treballen juntes

L’avantatge competitiu resideix en la gestié que se’n fa.



s’entenen i sén capaces de
desplegar tot el seu potencial.

que
sobre tot es produeix en
cultures molt individualistes.
Per exemple, assumeix

gue si una persona de raca
negra ha pogut arribar a la
Casa Blanca, als Estat Units
jano tenim un problema

de discriminacid racial. Al
nostre pais es produeix amb
massa freqiiéncia, i pel que
fa al génere es materialitza
amb la frase: “les dones no
volen, perqué les que volen hi
arriben, voler és poder™.

que si
assumeix que hi ha grups amb
més dificultats que altres per
arribar a llocs de lideratge. Ja
sigui per culpa de ’heréncia
cultural, de ’homofodbia o de
les dificultats per accedir a
lensenyament... Conéixer i
gestionar els obstacles que
els retenen és clau perqué
puguin deixar anar tot el seu
potencial i contribueixin,
aportant valor.

Si els processos i les estructures
que afecten la diversitat i la
innovaci6  flueixen paral-lels
també sén equivalents els
reptes als quals senfronten.
Aragb exposa al seu treball la
importancia de la gestié dels
acords previs. | és que innovar
implica canviar lestatus quo
anterior o si més no modificar-
lo, amb les consequiéncies que
aixo tindra en termes de canviar
o eradicar velles inércies.

Els experts saben que la
resisténcia al canvi a les
organitzacions sorgeix de
dues vies principals. Una és la
resisténcia interessada dels
individus que no desitgen el
canvi perqué perjudica les seves
posicions. Per exemple, és la
reaccié tipica de lequip afectat
qguan la direccid s’esta plantejant
Uexternalitzaci6 de la seva divisi6
per ineficiéncies evidents.

En diversitat aquesta resisténcia
fervorosa al canvi la representen
els membres de les majories que
arremeten brutalment contra
la gestié de la diversitat i sobre
laccié positiva per por de que
persones que abans no entraven
dins lequacié ara esdevinguin
membres de ple dret.

Tanmateix, en la majoria dels
casos es tracta d’una resisténcia
racional i justificada davant els
dubtes raonables. | és que els
canvis que impliquen la diversitat
i la innovacié no sempre poden
garantirelsseusobjectiusapriori.
Per aix0 esmentavem abans el
tipus de lideratge especific que
cal per gestionar aquestes dues
arees. A més de tots els atributs
generalistes cal una especial
resiliéncia per enfrontar-se a
alld nou, allo diferent, a la por
davant alld que no coneixem, la
por a sortir de la zona de confort
gue ja es domina i sotmetre’s als
avatars del joc de la prova i lerror.
| és que, tal com ocorre en la
investigacié  cientifica, rara
vegada es crida Eureka! a la
primera. Cal la prova-error per
depurar i assolir els objectius.
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Per gestionar adequadament
una empresa innovadora i/o
diversa cal aferrar-se amb forca
a aquests valors i apostar-hi fins
el final, no deixant-se arrossegar
per cants de sirena que ens
tornin a lescalfor i el confort de
les nostres velles posicions. En
diversitat també convé gestionar
amb la maxima atenci6 la
transicié entre els records del
passats i les noves regles del joc.

No hem de descartar que els
arguments en contra del canvi
s’atrinxeren dins els nostres
propis biaixos inconscients. En
diversitat de génere, la que més
s’ha treballat al nostre pais, amb
forca freqiéncia es justifiquen
els pobres resultats en termes
de representacié femenina a les
cUpules de poder amb la frase
a la que feiem referéncia: “Les
dones no volen”. No volen llocs
de primera fila, prefereixen les
segones linies.

No a totes les empreses es du
a terme una reflexi6 profunda

sobre lestratégia i les tactiques

triades per pal-liar aquesta
manca de representacié ni
es valora lexecuci6. Un dels

exemples mésfrequentsd’aquest
error és gastar-se fortunes en
programes de mentoring per
a dones d’alt potencial sense
treballar els biaixos inconscients
de les cupules directives, que en
definitiva sén les que decideixen
qui puja dins l'empresa.

Comacireretadelpastisd’aquesta
comparativa entre diversitat i
innovaci6 farem referéncia al
principi de la varietat requerida
en el qual ambdues conflueixen
de forma indiscutible. Aquest
principi el va definir Beer i Aragb
a la seva obra el descriu aixi: “La
varietat requerida implica que
laprenentatge es veu millorat
quan dins la unitat organitzativa
s’assoleixun nivellde complexitat
similar a l'existent al seu entorn”.
| continua: “La varietat requerida
implica replicar les dimensiones
critiques de 'entorn dins la unitat
organitzativa, la qual cosa li

Mecanismes organitzatius en diversitat.



Logotip Fundaci6 Diversitat.

permetdesenvolupar patronsrics
en informaci6 i incertesa”. Calen
totes dues perqué la creativitat
flueixi i amb 'adequada gestio es
transformi en innovacié.

La iel

que dirigeix Celia de
Anca han dut a terme un estudi
que reflecteix les sinérgies
entre diversitat i innovaci6, dues
desconegudes destinades a
entendre’s.Enaquest estudi,enel
qual també hi participa Salvador
Aragbd, a més de revisar-s’hi la
definicié de diversitat es treballa
amb professionals i experts i
se n’extrauen conclusions molt
rellevants. En aquest apartat
en destacarem dues: per una
banda, lalta direccié considera
que la diversitat contribueix a la
innovacié unamitjanadequasi 3,7
sobre 5,1 per laltraté aveure amb
'ds de mecanismes organitzatius.
Aquest estudi infereix que si la
gesti6delainnovaci6étéungraude
maduresa més elevat és gracies
a l'ds d’'un nombre més elevat de
mecanismes organitzatius. | és
aqui on, segons aquests autors,

FUNDACION
DIVERSIDAD

la gestié de la diversitat té més
oportunitats de millorar.

Com indica el quadre superior
existeixen dues arees de millora
ostensiblesenlincrementd’dsde
més mecanismes organitzatius:
per una banda, en el suport en
consultores especialitzades i,
per laltra, en l'Us dels incentius
variables vinculats a objectius en
diversitat.

Eva Diaz de Exxacta.

Com a exemple d’aquesta
simbiosis entre diversitat
i innovacié6 destaquem el

nomenament d’Eva Diaz com a
Directora Executiva d’operacions
d!
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TEORIA DEL VALOR COMPARTIT,
= MES ENLLA DE LRSC

En un article publicat al Harvard
Business ReviewaFebrerde 2011,
anomenat “La creaci6 de valor
compartit”, Michael Porter i Mark
R. Kramer defineixen la teoria del
valorcompartitcomunarevoluci6
en la forma de fer negocis. En
les seves propies paraules: “La
competitivitat d’'una empresa
i la salut de les comunitats en
les quals opera estan fortament
entrellacades. Una empresa
necessita un ecosistema reeixit,
no tan sols per crear demanda
per als seus productes sind
també un entorn que recolzi el
negoci. Una comunitat necessita
empreses d’éxit que ofereixin
feina i oportunitats de creaci6 de
riquesa per als seus ciutadans.”

Es tracta d’una iniciativa que va
més enlla de la responsabilitat
social, un pas més que treu els
problemes socials de la periféria
del focus empresarial i els
col-loca a lepicentre de la seva

estratégia.

No és responsabilitat social,
filantropia ni sostenibilitat sin6
una nova manera d’augmentar
el valor de 'empresa. Una nova
mentalitat per la qual l'empresa
crea un valor compartit del
qual també se’n beneficia i no
es concentra tan sols en el seu
beneficidirecte.Unanova manera
de crear innovaci6 i d’entendre la
productivitat.

Perarribaraaquestanovamanera
defernegocis calrepensaralguns
models i concentrar-se en nous
focus, concretament en aquests
tres aspectes:

» Repensar els productes i els
mercats.

» Redefinir la productivitat a la
cadena de valor.

« Impulsar els clusters locals.
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Segons aquesta teoria, les
empreses generen valor
compartit construint clisters en
els quals treballarique li perme-

ten millorar la productivitat,
alhora que col-laboren per
resoldre les disfuncions que

amenacen el cluster, generant un
cercle virtués de productivitat.

Un clar exemple de claster pel
que fa a la gesti6 de la diversitat
és el , un macro
esdeveniment mundial que cada
dos anys se celebra en una gran
capital.En2017laciutatescollida
va ser Madrid. 2,3 milions de
persones van participar en
centenars d’actes i iniciatives
entre els quals destaquen la
multitudinaria manifestacio
que engloba reivindicacio,
celebracié i aparador comercial
per a les marques i les empreses
mitjancant el patrocini. Actes
culturals, art 1 exposicions,
musica, cine, teatre, activitats de
formacié i sensibilitzacié per a
nens i adults, aixi com una gran
conferéncia de Drets Humans.
Un tsunami d’inclusié que també
va comptar amb els tradicionals
espectacles i festes. Tot aixo0
es tradueix en 115 milions de
despesa directa, dels quals més
del 38% es va fer en moda i quasi

el 13% i U'11% en restauraci6 i
allotjament respectivament.

Empreses, administracions de
signe politic divers, l/Ajuntament i
la Comunitat de Madrid, el Govern
estatal i entitats i organitzacions
civils van col-laborar a través del
cluster per aconseguir visibilitat,
sensibilitzacié i normalitzaci6
i van aconseguir, a més, un
retorn econdmic, incrementant
aixi el benefici mutu de manera
exponencial en forma de valor
compartit. Res d’aixd no hagués
estatpossiblesenselanecessaria
cooperacid6 mutua per convertir
Madrid en capital mundial del
World Pride de manera exitosa.

Aquest ecosistema de benefici
compartit no finalitza amb
lesdeveniment. El  poderos
entramatderelacionsestablertes
per a l'ocasié es mantindra. Una
potent onada de diversitat ha
impregnat tant la ciutadania com
els visitants i els turistes, que
senduen una imatge de Madrid
com a capital d’integracio6, pero
sobre tot, s’ha plantat la llavor
de noves col-laboracions que, de
ben segur, brotaran en un futur.

Semafor a Madrid.



Logotip del World Pride 2017.

Les senyals de transit LGTBI que
esmantenenals21districtesdela
ciutat, un cop finalitzat el Madrid
World Pride, s6n una mostra de
lassimilacié de la diversitat per
part de la ciutadania.

Veiem que l'aplicaci6 de la teoria
del valor compartit fa treballar
plegades administracions,
organitzacions civils i empreses,
diluint d’alguna manera les
fronteres que les delimiten. Les
empreses esdevenen un hibrid
entre les organitzacions sense
anim de lucre i les comercials.

Segons Porter i els seus
col-laboradors, la teoria del valor
compartit constitueix la propera
onada d’innovaci6 i creixement
en la forma de fer negocis.
Més enlla de la filantropia, és
una nova manera d’entendre la
competéncia i la capacitat de

crear valor. No obstant, embarcar
en aquesta nova onada requereix
un canvi de mentalitat, exigeix
noves métriques i una nova
manera de mesurar capac¢ de
valorar limpacte social i sobre
tot, lligar-lo als interessos de
lempresa.

No es tracta de repartir el valor
ja creat d'una manera més
equitativa, sin6é d’incrementar-
lo. Un exemple del primer seria
el comerc just, lobjectiu del qual
és redistribuir d’'una manera
més equitativa el benefici, sense
crear més valor. La Teoria del
Valor Compartit va molt més
enlla. Prenem com a exemple el
cas de la produccid agricola; aqui
els productors locals impulsats
per clusters milloren la seva
productivitat al tenir accés
a millors llavors i técniques
agricoles i a l'estar organitzats en
cooperatives, la qual cosa millora
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la seva capacitat de negociaci6 a
’hora de comprar, de manera que
s’'incrementa el benefici.

Al seu article aquests autors
fan referéncia a algunes de
les amenaces socials que al
final acaben per penalitzar les
possibilitats de crear valor dins
les empreses, entre elles, el risc
ambiental, no autogestionar
les emissions i els danys que
lempresa genera a la natura,
cosa que s’hi torna en contra
en forma d’impostos, multes

Sota aquest nou prisma proposat
en aquesta teoria lluitar per la
igualtat efectiva de totes les
persones, no tan sols dins la
nostra empresa sind també dins
el nostre cluster d’accid, deixa
de ser un objectiu filantropic
0 una ensenya de la nostra
responsabilitat corporativa
per passar a ser un objectiu
estratégic a mitja i llarg termini.

Ron Legendario patrocina la festa de Los Palomos Cojos.

i gravamens per part de les
administracions. També la manca
d’accés al financament d’algunes
capes de la societat és una forta
limitaci6 per al comerc; des
d’ ens quedem amb
la mencié per part d’aquests
experts de la desigualtat com
una de les grans amenaces per a
Ulempresa del futur.

Aquesta any tenim dues altres
accions que representen aquest
beneficiatres bandes de la teoria
del valor compartit.

D’'uns anys enca la marca
patrocina la festa
de Los una
popular reunié que se celebra
a la ciutat de Badajoz des del



2011, a favor de la igualtat i la
diversitat del col-lectiu LGTBI. El
lideratge en distribucié de Ron
Legendario a la zona d’Andalusia
i Extremadura Lli proporciona
una posicid privilegiada per
enfortir la seva imatge de marca,
incrementant el reconeixement |
la lleialtat entre el seu public. A
més, el seu suport any rere any a
lesdeveniment contribueix, per
una banda, a generar un entorn
més inclusiu per a les persones
LGTBI i per altra, incrementa
lassisténcia a 'lesdeveniment, la
qgual cosa millora els objectius de
la marca. Aquest cercle virtués es
magnifica amb altres accions de
venda creuada. | sobre la base de
la fidelitat generada, 'expansié a
altres arees geografiques on no
son liders. En anteriors edicions
ja hem explicat la positiva
contribucié de Los Palomos en
termes de desenvolupament
de loferta turistica a la zona. A
més, la festa esta programada en

temporada baixa en una comarca
que té molt per oferir, perd que
també esta amenacada per una
fortissima competéncia. Tots
hi guanyen amb aquesta accié,
lempresa, la inclusid i el turisme
d’un area amb un index molt alt
d’atur.

El programa de Jesus Calleja,
Volando Voy a Cuatro, gravat a
Muniellos, és un altre exemple
d’aquesta simbiosi perfecta.
Lobjectiu d’aquest gran
comunicador i defensor del
medi ambient era convertir els
habitants d’aquesta localitat en
experts en xarxes socials perqué
alhora que preserven la seva
riquesa natural la puguin fer
més accessible al mén a través
d’Internet. La  sostenibilitat
d’aquesta area es troba
amenacada per la progressiva
pérdua de poblacié, sobre tot
dels més joves que, a tots els
inconvenients de laillamentrural,

Aless Gibaja i Dulceida al Programa Volando Voy.
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han d’afegir la manca d’un ample
de banda adequat per accedir a
Internet.

El mateix CEO de ,
Antonio Coimbra, hi va acudir
al rescat per desplegar tots els
mitjans disponibles per garantir
que lescarpada orografia deixi
de ser un problema gracies a la
instal-lacié d’un repetidor.

La cirereta d’aquesta acci6
tan imaginativa la posen els
youtubers que lacompanyen,
juntament amb el Sr. Cheeto,
Aless Gibaja i Dulceida, dos
influencers que causen sensacio
a les xarxes i que s’han convertit
en exitosos referents per a nois i
noies que no s’identifiquen amb
perfils heteronormatius.

En contra del que podriem
imaginar, l'acollida és excel-lent,
fins i tot per part de la gent gran.
La inclusi6 de persones que
decideixen ser elles mateixes
malgrat no seguir els passos de
la norma, s’estén no tan sols als
habitants de Muniellos sin6 a tots
els espectadors que segueixen el
programa.

Aquest cercle virtués de
beneficis es fa encara més reeixit
quan té una transcendéncia
internacional com és el cas de
, un cava brut de
qgue incrementara les

vendes en un mili6 d’euros. El
producte va ser seleccionat per la
distribuidora en un tast a cegues
i lampolla anira retractilada amb
la bandera de l'arc de Sant Marti.
Aixi es vendra a Suécia, Finlandia
i Noruega, també s’exportara a
els EUA.

True Colors també té un
enfocament solidari: destina
0,52 euros de cada ampolla que
ven de True Colours a ajudar a
organitzacions LGTBI. Proveidor,
distribuidor i client es vinculen
en un projecte, que sens dubte
contribuira a millorar la vida de
les persones LGTBI.

P
{UE COLOURS I

e

Cava True Colors de Sumarroca.




OCUPACIO | OCUPABILITAT
. DE LES PERSONES TRANS*

El 85% per cent de les persones
trans* no poden accedir a un
feina; sén el grup amb major risc
d’exclusi6é dins el col-lectiu LGTBI.
Dins l'entorn familiar sén les que
estopenambmésoposicidirebuig
social. Malgrat que al nostre pais
la familia constitueix un lligam
molt fort no és infreqlient que la
desaprovaci6 les faci fugir o les
expulsi del nucli familiar de ben
joves.

“El 85% per cent de les
persones trans* no poden
accedir a un feina”

La manca d’una llar estable
coincideix amb ledat d’abandé

Protestes a favor de la Llei Trans.

dels estudis, la qual cosa
guarda una relacié directa amb
locupabilitat i el nivell salarial
i les seves opcions per trobar i
mantenir una feina digna.

La Llei 3/2007, reguladora de la
rectificacio registral de la menci6
relativa al sexe de les persones,
unida a la progressiva aparicio de
persones trans* que actuen com
areferents, ha propiciat que forca
gent que no sentia que els seus
COSsS0s corresponguessin amb
el seu sexe sentit hagin decidit
transicionar.

A les dificultats de reprogramar
la seva vida, les seves amistats o
la seva familia, s’hi afegeixen els
inconvenients i dificultats dels
seus entorns laborals. Algun dels
obstacles que s’han trobat han
estat:
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#StopTransfobia

Bandera de la transsexualitat.

« Obstacles laborals de donar llum verda al canvi,
fonamentats en el rebuig, provoca nombrosos prejudicis
la manca de sensibilitzaci6 i estereotips, en la seva
o senzillament el majoria negatius.

desconeixement.
» La falta de sensibilitzacié

e La manca de procediments que encara fa que la transicié
per atendre questions sigui vista com una vel-leitat
operatives que resulten i una decisi6 capritxosa.
de primera necessitat, Continua generant una
com el canvi de nom i sexe manca de confianca que té
en documents com la una relacié directa amb les
ndmina, la seguretat social, possibilitats d’accés a la feina
lasseguranca médica, el llibre 0 a una promocio.

de familia etc.
e ’Us de determinades zones

 Les baixes médiques i comunes, com banys i
les abséncies derivades vestuaris.
del procés de transicio  Discriminaci6 i assetjament.
gue encara no estan del
tot consensuades a les La hipervisibilitat de la
negociacions col-lectives. transsexualitat fa que aquestes
dificultats es traslladin a altres
« La patologitzaci6 de la entorns de la vida quotidiana i
transsexualitat, en part que situacions como laccés a
reforcada per algunes un pis de lloguer siguin també
legislacions, que exigeixen un obstacle a causa de la por

informes psiquiatrics per tal i el desconeixement de molts



propietaris, que estereotipen la
diversitat, caient en el prejudici
erroni de relacionar directament
transsexualitat i prostitucid.

El compliment de les lleis tal
i com hem vist en capitols
anteriors fa que calgui adaptar
plans de formacié, cultura i
procediments dins les empreses
per donar cabuda a aquesta
nova realitat. Hi ha empreses
que ja ho han fet i han generat
entorns segurs i solvents perque
els seus professionals puguin
transicionar sense generar-los
barreres addicionals. També hi
ha empreses que en els seus
processos de selecci6 estan
preparades per valorar aquesta
diversitat com un actiu.

Existeixen organitzacions com
Sadaliar, empresa canaria

i
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d’ajuda a domicili, que defensen
el foment del treball professional
i de qualitat contractant
només persones degudament
acreditades per a ladequada
execucié de les seves tasques,
sense tenir-ne en compte
lorientacié sexual o de génere.

“La hipervisibilitat de la
transsexualitat fa que
aquestes dificultats es
traslladin a altres entorns
de la vida quotidiana ”

Per aix0 fan una crida urgent a la
formacié com a primer pas vers la
integracié efectiva perd sempre
des de l'objectivitat professional.
Ritual Hoteles faun pas més dins
aquestarealitaticonscientde les
dificultats de 'accésalaformacié

Reivindicacions laborals de les persones transsexuals.
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Moment de la signatura del conveni entre Ritual Hoteles i ATA.

ha subscrit un conveni amb
ATA Associacié de Transsexuals
d’Andalusia per formar nous
perfils, i a més es compromet
amb laccié positiva donant

prioritat a les candidatures
d’aquesta associacié sempre i

quan compleixin els
formatius exigits.

requisits



DISCRIMINACIO MULTIPLE

= | INTERSECCIONAL

Els conceptes de discriminacio
interseccional i maltiple sén
forca controvertits i actualment
sén molt difusos i estan
entremesclats. El treball que
la professora Lama Aima du a
terme dins el projecte de recerca
Gete-Alonso i Calera contribueix
a donar llum, a definir i a matisar.

El concepte de discriminacié
interseccional es va forjar davant
la dificultat d’abordar casos de
discriminaci6 laboral de génere
i raca. Casos on dones de color
van denunciar no haver estat
contractades degut al seu color
de pell i al seu sexe, quedant

indefenses ja que lempresa
al-legava haver contractat
dones blanques i homes de

color. La coexisténcia d’aquests
dos motius de discriminaci6 la
invisibilitzava.

D’altra banda, aquesta autora
diferencia la discriminaci6
maltiple com wuna successid

SN

i

7
7

g

acumulativa de discriminacions.
En el cas d’'una dona immigrant
es produiria aquest tipus de
discriminaci6 si per optar a una
feina li exigissin unes aptituds
fisiques que es pressuposa
que no té i si a més només es
contractessin persones del pais.

“La discriminacio
interseccional és la

més complexa, doncs

la coexisténcia de
diversos motius fa que
al considerarlos de
manera aillada es tornin
indetectables”

Veiem que la discriminacié
interseccional és la més
complexa, doncs la coexisténcia
de diversos motius fa que al
considerar-los de manera aillada
es tornin indetectables. Sorgeix
doncs una forma nova i Gnica de
discriminacié que implica que
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aquests motius no puguin ser
analitzats de forma separada.
Ambduesrequereixenunaatenci6
urgent per part dels poders
publics, investigacid6 per part
dels especialistes i una extrema
cura per part de locupador.

Segons

Ll |

aquesta autora,

Busca tu
regalo en
www.Cupon

1 JUL.17

Cupo de 'ONCE del World Pride.

malgrat que la raca i el génere
sén les dues dimensions més
treballades en gesti6 de la
diversitat, tan sols s’aconsegueix
un consens en la definici6 del
concepte, sense haver assolit
fins al moment un regim juridic
clar i definit per abordar aquesta
discriminacié. Aconseguir aquest
objectiu en dimensions menys
desenvolupades dins l'empresa
com la diversitat funcional o la
diversitat sexual esdevé un repte
amitjaillarg termini.
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El pla estratégic de diversitat

del conglomerat de la ONCE
i llunion treballa totes les
dimensions de la diversitat

atenent la interseccionalitat i la
multiplicitat de la discriminacid.
No podem oblidar que gran part
de les persones amb diversitat
funcional es troben a més
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en situaci6 de dependéncia
fisica i/o econdmica, ja sigui
institucionalitzada o familiar.
| aixd pot passar fins i tot en
edats d’emancipacié, la qual
cosa posa traves addicionals
a la possibilitat de viure una
orientaci6 i/o identitat sexual no
heteronormativa si 'entorn no és
inclusiu.

Aquesta feina interna es
complementa amb un compromis
molt coherent amb el llancament



per part de 'ONCE del cup6 del
World Pride, lany que Madrid
era seu daquest important
esdeveniment, i evidencia aquest
compromis amb la diversitat en
totes les seves dimensions.

La interseccié génere-diversitat
sexual no s’ha treballat prou - la
invisibiliat de la dona lesbiana es
pUblica i notéria en comparacié
a la hipervisibilitat de U'home
gai. Pero estudis duts a terme
a Australia demostren que les
dones lesbianes guanyen més
que les heterosexuals. Si és un
fet que ambdues, lesbianes i
heterosexuals, pateixen la bretxa
salarial respecte de la mitjana
masculina.

Queda molta feina per fer per
delimitar els motius pels quals
les dones lesbianes s6n menys

visibles i senten que la seva
identitat sexual és una questié
personal irrellevant dins l'entorn
laboral, doncs aquest silenci
és un obstacle per a la igualtat
efectiva. Per aix0 cal tota la feina
possible per visibilitzar la dona
lesbiana.

El casament romantic
protagonitzat per dues dones ala
publicitatde mostra que

la diversitat sexual també inclou
amor i familia. Enrere queda la
controvérsia de les anteriors
peces protagonitzades per Paz
Vega, sense consens sobre si
era normalitzaci6 i inclusié o al
contrari, una representacié de
cara a tercers. En aquesta ocasi6
no hi ha dubte, quan les mirades
s’encreuen no conviden a ningu
més a participar.

Anunci de Magnum protagonitzat por una parella lésbica.
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Campanya ING “Estar bé vol dir estar amb qui tu vols estar. Tria bé”.

Lanunci de la hipoteca taronja
d’ING  afegeix una tercera
dimensi6é a la interseccionalitat
sexe-génere, ledat, no tan sols

fent visible l'amor a la tercera
edat, que ja és unafitaimportant,
siné lamor entre dues dones gran
i lesbianes.



9. PRINCEPS | PRINCESES

Treballar la gesti6 de la diversitat
és un pél més complex que fer-ho
en altres arees de l'empresa. La
diversitat es troba profundament
arrelada a les creences. | d’aix0
rarament ens n’adonem, doncs
resideix en l'area de l'inconscient.

Una dada objectiva com
el percentatge de noies
que estudien  enginyeria i
arquitectura, que segons el
Ministeri d’Educacié van ser
el 25,8% lany passat, es pot
interpretar de dues maneres
diferents. Hi ha gent que opina
gque és una consequéncia de
la naturalesa genética i hi ha
qui pensa que és una questio
heretada de la inércia cultural.

Tan sols hi ha dos camins per
arribar a un punt de trobada
en disjuntives com aquesta: la
legislacié vigent i el respecte.

La primera, i encapcalada per
la Constitucid, declara que tots
tenim els mateixos drets sigui
quinsiguielnostresexeilasegona
exigeix que independentment
de les nostres creences hem de
respectar tothom igual.

“L a diversitat es troba

profundament arrelada a les

creences”

Cada cop sb6n més les persones
que assumeixen que el génere
és un constructe social i que
foradar les orelles de les nenes
guan neixen i vestir-les de rosa
és dirigir-les d’alguna manera de
ben petites a labors de cura, i per
tant allunyar-les de 'ambicié, i el
lideratge.

Anunci Catalana Occidente “Només princeses llestes”.
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En aquest mateix context
ensenyar a controlar els
sentiments als nens sota el
mantra de “els nens no ploren”
i empényer-los cap als esports
i la competici6 és una forma
d’entrenar-los als atributs del
lideratge: resiliéncia, treball en
equip, jerarquia, visibilitat...

Cada cop hi ha més families que
s’encaparren que les seves filles
de ben petites accedeixen als
mateixos esports que els fills i
no deixen que els nens renunciin
a fer ballet, si els agrada, o a
jugar a cuinetes, entre altres
motius perqué veuen als seus
pares, que son els seus referents,
afanar-se a la cuina. No es tracta
d’intercanviar itineraris siné
d’obrir el ventall perqué tots els
nensinenestinguinlapossibilitat
de triar allo que més els agrada i
per a la qual cosa hi tenen traca.
El joc d’avui és un entrenament
per a lavida de dema.

Campanya Barbie Moschino.

| és aqui on obrim el debat
“princeses siono”.Un dilema que
lanunci de Catalana Occidente
d’aquest any tanca de manera
taxativa “tan sols princeses
llestes”.

Elsvalorsd’igualtatd’oportunitats
ens han dut a comprendre poc a
poc que si volem que les dones
també liderin les empreses del
futur han d’apoderar-se des de
la infancia. No obstant, encara
és un gran repte aconseguir que
qualli laidea que, per a la igualtat
efectiva, cal construir la nova
masculinitat sota els parametres
de la corresponsabilitat i per aixo
els nens també han d’aprendre
a cuidar de ben petits i a donar
curs als seus sentiments, perqué
en realitat tots hem vist algun
cop ploraraun nen.

El socioleg José Varela crida
la nostra atencié sobre el
concepte “policia de génere”,




Campanya inclusiva Samsung.

aquesta vigilancia  fantasmal
que s’articula des de tots els
ambits i tan bon punt un nen es
comporta de manera sensible
es materialitza en la paraula
“marica”. En aquest context no
significahomosexual -aaquestes
edats no se sap ben bé qué és ser

“Parlar de diversitat sexual
i infancia és encara un dels
grans esculls pendents de
superar”

homosexual -, perd si funciona
com a barrera limitadora.

La controvérsia que es va crear
al voltant de 'anunci de la Barbie
Moschino, en el qual un nen
apareix per primer cop en un
anunci d’aquesta joguina, mostra
que lacord al voltant d’aquest
punt és encara més lluny.

La campanya de Samsung “Fem
limpossible perquée tu facis
el possible” ens mostra que la
resiliéncia, la cura, la sensibilitat
i el ser capacos de superar els

SAMSUNG

nostres limits és cosa de tots i
en definitiva que, si volem, tots i
totes, podem.

Parlar de diversitat sexual i
infancia és encara un dels grans
esculls pendents de superar. A
'hora de parlar de menors que no
s'identifiquenambelsparametres
heteronormatius peré6 també
quan es tracta de dependents de
families homoparentals.

Els grups més pocs inclinats a
que les families LGBTI adoptin
o tinguin fills argumenten que
és millor tenir pare i mare. La
Generalitat de Catalunya ha dut
a terme una campanya dirigida
a families d’acollida que inclou
families homosexuals, en linia
amb alldé que afirmen les teories
de Pichardo: “Les families
homosexuals, enteses com un
model emergent de familia,
estan utilitzant no tan sols
'amor siné també la convivéncia
i la solidaritat duradora difosa
en forma de cura per accedir
a la legitimitat social donant
continuitat a elements que ja
eren presents a les concepcions
compartides del parentesc”.
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doa deda infants

ENTRE TOTS, FEM GRAN LACOLLIMENT

I} Generalitat
AllY de Catalunya

Campanya de la Generalitat de Catalunya dirigida a families d’acollida.

Els vincles de sang deixen de ser
UGnic nexe d’unid i les families es
construeixen al voltant de 'amor
i la cura. En realitat, aquesta
evoluci6 afecta totes les families

mitjancant la reproduccio
assistida, l'adopcié, les families
monoparentals o les families
reconstruides desprésdeldivorci.



1 O ALLO INVISIBLE ES TORNA TABU

Segons Foucaultvaserentemps
de la burgesia victoriana que
la sexualitat fou “curosament
tancada” i “confiscada per la
familia conjugal” condemnant
tota la resta al camp de les
sexualitats il-legitimes. Ha
costat molts anys rescatar la
diversitat sexual del cercle
d’alld il-legitim, perd encara cal
donar un pas més per treure-la
de l'esfera privada.

Aquest és el motiu pel qual
un peté o una mostra d’afecte
entre dos homes o entres dues
dones xoca a la nostra societat.
Lafecte entre persones del
mateix sexe, encara que sigui un
peté innocent, dins patrimoni
cultural vigent encara es troba
molt lligat a la provocaci6, quan
tan sols és una mostra més
d’amor com qualsevol altra.

Anunci de la Grossa de Nadal.

Ara que la familia homoparental
i lesvides diverses han obtingut
la legitimitat social, que abans
tansolstenial’heteronormativa,
és urgent fer-li un lloc a
la societat mitjancant la
visibilitzacié i la normalitzacid.
Qualsevol moment és bo, fins i
tot per celebrar que ens ha tocat
la loteria. Com el divertit anunci
de la Grossa, la loteria catalana,
en qué tothom celebra el premi
menys aquells que quan tocava
comprar van passar.

La necessitat de reivindicar un
lloc propi i de sentir-se entre
els seus fa que tot sovint les
persones LGTBI es refugiin
en entorns  exclusivament
LGTBI. També ho fan davant les
demandes d’un entorn segur
lliure de discriminaci6, tot i que
en ocasions aquests reductes,
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‘Associn('o Catalana d'Empreses
per a Gais i Lesbianes

GAIXAMPLE

EIX COMERCI|AL

Logotips Acegal i Gaixample.

com Chueca o el Gaixample,
siguin criticats com a guetos
quan en realitat formen part
de loferta turistica i comercial
de Madrid i Barcelona. Un
exemple és la feina feta
per U (Associaci6
Catalana d’Empreses per
Gais i Lesbianes), que és
impulsora de l'eix comercial del
Gaixample, que afavoreix tots
els comerciants de ’Eixample i
de Barcelona en general.

D’altra banda 'associacionisme
és positiu perqué reunir-se
genera xarxes de recolzament
inter-pares, intercanvi de
coneixement i recursos. Cal
sempre que existeixen aquestes
xarxes, i la veritable integracié
implica que les minories es
vegin perfectament imbricades
dins la majoria.

Fa poc s’ha creat
'associaci6 (Lesbianes
Emprenedores de Catalunya),
integrada dins , per
afavorir lapoderament de les

que

lesbianes a través de tallers,
cursos i Lesbian Networking.

Ana Larranaga, Directora
General de (Feria de
Turismo), va innovar fa vuit

anys quan va inaugurar un
corner LGTBI en el qual els
viatges pensats especialment
per aquest segment fossin
els protagonistes, amb una
especial atencid al turisme gai i
lésbic. La valentia i oportunitat
d’aquesta iniciativa es veu ara
confirmada quan al passar
per qualsevol estand de Fitur
sempre es troben, entre la
seva nodrida oferta propostes,
fullets o picades d’ullet per al
mercat LGTBI. Ha esta una feina
lenta i dura, perd aquesta és la
veritable integracié.

LacampanyaPlade lectura 2020
de la ,
que gira al voltant del divertit
terme de “Llibréfils”, como si
es tractés d’una nova espécie,
és un altre exemple d’aquesta
normalitzacié. En la campanya,
una parella de nois gais es
piquen lullet per damunt dels
seus llibres entre altres llibréfils
comlaviolasenyoraque s’asseu
al teu costat a lautobls. “Els
llibréfils... ens reconeixem d’un
sol cop d’ull”. Persones como tu
i com jo amb una mateixa aficié
compartida, la lectura.

En aquesta linia és rellevant
el seguiment que la cadena de

va fer de tot el World
Pride, amb retransmissions i
un gran esforc informatiu per
donar visibilitat a les seves



fites més rellevants. Generant
fins i tot un logo especific i una
programaci6 ad hoc per acostar
lespectador a la realitat LGBT.
Aquest va ser el cas del | forum
Telemadrid, sobre la diversitat
LGTBI a lempresa.

El grup Excelencias és un altre
casd’integraciéo normalitzadora.
Tot i que les seves diferents
publicacions no estan dirigides
exclusivament a aquest ninxol
mai no deixa de cobrir les
noticies que de forma especifica
lafecten, normalitzant una
nova realitat que per a molts és
senzillament desconeguda.

Les publicacions  dirigides
especificament a la comunitat
LGTBI s6n una gran oportunitat
per a les empreses ja que,
com veiem en les dades de
lestudi “Consum amb Orgull”
de Nielsen, les persones LGTBI
sbn bones prescriptores, proven
coses noves que després tenen
la capacitat de posar de moda.

Lliurament de Premis Excelencias a Fitur
Gay-LGBT.

Marques com Facial Team,
Ecovatios,Vichy Catalan,Airbnb,
han apostat per patrocinar
videos a la televisié online
Gayles.tv, com la gala People
in Red o el video realitzat amb
motiu del Dia Internacional de la
Gent gran amb la col-laboracié
delaFundacioEnllacipatrocinat
per Airbnb. En aquest video es
van recollir testimoniatges de
persones majors gais, lesbianes

Video persones grans LGTBI patrocinat per Airbnb.
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i transsexuales que van mostrar
la seva preocupacidé davant la
possibilitat d’haver de tornar
a ficar-se dins del “armari”
si algun dia ingressen en una

residéncia per a la tercera edat..

Un cop dull a la revista
Shangay, la degana de totes
elles, ens mostra com la
indastria de la rellotgeria,
els perfums i la bellesa, les
begudes alcohdliques, la moda,
la restauracié o els viatges,
entre altres, ja ho saben.
Com diu Alfonso Llopart, el
seu director, els gais també
condueixen cotxes i motos,
tenen electrodomeéstics de linia
blanca a casa seva i, sobre tot,
soén un grup hiper connectat.
Anunciar-se en aquests mitjans
és una oportunitat d’arribar
a nous mercats, perd6 a més
millora la reputacié de la marca
com a referent en diversitat ja

Honq'r;es si:mp:'-e listos

f

sk

Anunci Dyson a Shangay.

que el seu pablic ho percep com
una picada d’ullet de respecte i
estima. i potser és apostar per
un grup que acabara per posar
de moda la nostra marca o el
nostre producte.



En un dels primers capitols
d’aquest document hem
comentat el gran repte que
suposa construir un case per a
cada empresa que justifiqui que
la diversitat, en cada una de les
seves dimensions, és un actiu
guan se sap gestionar bé.

Hem vist que per guanyar-nos la
confianca i el suport cal recolzar
els nostres arguments amb el
racional que millor entenen
els qui prenen les decisions: el
creixement de les vendes i la
disminucidé del risc dels costos.

A 'hora de construir un case de
la diversitat enfocat al driver
del client cal entendre bé el
comportament del consumidor i
quan parlem de la veta de mercat
LGBTlI ens enfrontem, entre
altres, als seglents reptes.

&5

« Constitueixen un univers
relativament petit, que no
tothom considera significatiu.

« Es un grup molt inaccessible
(molts d’ells s6n dins larmari,
a vegades per ells mateixos).

» El col-lectiu LGBT és molt
divers fins i tot dins de cada
una de les lletres.

« Es un grup molt vulnerable a
Uestereotipacio.

* No es poden extrapolar dades
d’altres paisos (practica forca
habitual).

“Consum amb Orgull” és lestudi
qgue Nielsen ha dut a terme per
conéixer millor aquest segment.
S’ha fet amb una entrevista
online a un doble univers amb

Al
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una mostra de 600 persones
50% de cada grup, heterosexual i
LGBTI, i circumscrit a la geografia
espanyola.

Acontinuacié desgranemalgunes
de les dades més rellevants:

Segons lestudi de Nielsen, el
col-lectiu representa un 10% de
la poblacid, essent els bisexuals
majoria (un 45% del total), seguits
per les lesbianes (19%) i els gais
(17%).

El col-lectiu LGTBI
Heterosexuals:

versus els

« S6n marquistes, innovadors i
estan ben informats. Compren
menys marca blanca que la
mitjana heterosexual. Abans
de consumir s’informen,
proven coses noves, un 16%
per sobre de la mitjana.

« Mostren un perfil molt digital,
amb un 63% del col-lectiu

L[]

comprant habitualment
online,onze punts més que
els heteros. La distancia
s’amplia fins als 39 punts

si ens referim a la compra
d’aliments, begudes i altres
productes de gran consum
d’alta rotaci®.

Saludables i esportistes per
estética. En general, mostren
una important preocupacio
per la salut, la qual cosa es
tradueix tant als seus habits
com al seu consum. Aixi
doncs, fan més esport que la
mitjana, per raons estétiques
en el cas dels gais, i per reduir
l'estrés en el de les lesbianes.

Compren més aliments
saludables, ja siguin
ecoldgics, sense lactosa

o gluten, llets vegetals o
productes enriquits. Dins
els seus habits saludables
es troba també la compra
de begudes isotdniques. La

“ Lesbianes

B Gais

= Trans

= Bisexuals

» Intersexuals

. Altres

Analisi de la poblacié LGBTI, segons estudi Nielsen.



del colectivo compran

habitualmente online frente al 55%

Esta diferencia proviene principalmentes de
los jévenes entre 18-39 afios

Mayor compra onling entre gays que
entre lesbianas

Quadre “Consum amb Orgull” de Nielsen.

seva cistella de begudes

es completa amb les
energétiques i amb begudes
alcoholiques d’alta graduacio.

« Comparteixen en un
percentatge més gran casa i
cotxe, fan servir més la moto i
la bicicleta.

* Als grups d’edat de fins a
39 anys el col-lectiu LGTBI
mostra un major consum de
productes culturals, ja siguin
museus (55% més que els
heterosexuals), teatre (41%),
videojocs (36%) o lectura
(11%).

 Els majors de 40 destaquen
per una assisténcia més gran
a festivals de musica (61%),
formules de cura personal
com spa o0 massatges o sortir
de nit.

A
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Aquestes sOn algunes de les
dades que es dedueixen de
lestudi “Consum amb Orgull”,
gque no contempla el sector
del turisme, un dels que més
es beneficien de lespecificitat
d’aquest grup.

Entre les conclusions que podem
extreure, en termes generals, el
consumidor LGTBI es preocupa
més per la conveniéncia que per
les ofertes:hihaunadiferénciade
24 puntsrespectedelconsumidor
heterosexual pel que fa al fet
de comprar-ho tot en un mateix
establiment per estalviar temps.
Es un consumidor sibarita, que
mostra una tendéncia a comprar
productes premium superior
en 40 punts a la del comprador
heterosexual. | marquista, amb
un 19% menys de propensié a
adquirir marca de distribuidor.
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Patricia Daimiel, Senior Vice President Innovation de Nielsen a l’'Orgullo de Madrid.

Els consumidors del col-lectiu
LGTBI+ sbén els “early adopters
del gran consum”, assegura
Gustavo Nunez, director General
de Nielsen a Espanya. “Estan
disposats a gastar més que el
conjunt de la societat pero tot i
aixi la seva capacitat d’influéncia
és més important que la seva
capacitat de compra. Van un o
dos anys per davant en totes les
tendéncies”.

Patricia Daimiel, vicepresidenta
del area d’Innovaci6é de Nielsen
Europa, considera que les

persones LGTBI s6n una gran
oportunitat per a aquells
fabricants i distribuidors de
productes de gran consum que
sapiguen connectar amb ells. En
general,denuncien una mancade
comunicaci6 dirigida al col-lectiu
i mostren la seva predisposici6 a
consumir productes d’empreses
gue manifesten obertament un
esperitinclusiu vers el col-lectiu.
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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
homofobia en la baula més feble: la infancia.

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

Change.org: Ferma aposta per la
corresponsabilitat.

Diversity Consulting: Normalitzacié amable.
El Corte Inglés: Viralitat, normalitzaci6 i
sensibilitzacié.

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.

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

Futbol Club Barcelona:Un compromis
necessari i valubs, 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 Cap Blanco:Un referent
d’excel:léncia en inclusi6.

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-laboraci6 entre administracions, accio
social i lentorn privat.

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

SAP: Un bon exemple de gesti6 i inclusié de la
diversitat dins i fora de lorganitzacio.

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

El Corte Inglés, LOreal, 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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MILLORS PRACTIQUES EN AEQUALIS 2016

F pricticas an oo
S ——
L divaraidas

Google: pel seu recolzament a la investigacio
sobre lassetjament homafob a les escoles.

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

Pfizer: empresa farmacéutica, per contribuir a
la sensibilitzaci6 i a la visibilitat LGBT.

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

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

Master Chef Junior: per recolzar les families
LGBT.

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

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

Alcoa e IBM: pel seu recolzament a la
investigacio.

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

Mckinsey: pel seu recolzament i apoderament
del talent LGBT.

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

Atresmedia: per visibilitzar la dona lesbiana.

Renault: per la seva feina a 'hora de formar i
sensibilitzar, dins i fora.

Vichy Catalan Corporation: per la seva savia
gesti6 del canal per arribar a tothom.

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

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

Toyota: per la seva revolucié imparable.

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

Audi: perqué estan disposats a canviar el joc.

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

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 LGBT.

First Dates de Cuatro: por rescatar la
intersexualitat de loblit.

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

La Caixa: per treballar per la inclusi6 laboral de

les persones amb VIH.

Generalitat de Cataluna, 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 LGBTI.
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