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Introduccio



n els dltims anys, les empreses han
E incrementat la seva preocupacio
per ser socialment responsables,
i no només en questions relacionades
amb la seva activitat econdmica i les
seves operacions comercials. La millora
de larelacié amb els seus publics
interns, 'entorn més immediati la
societat en general ha esdevingut una
de les prioritats per fer de 'empresa una
organitzacié competitiva i compromesa a
parts iguals.

El recurs més important d’'una
companyia és el seu capital
huma. Les persones que
formen part d’'una organitzaci6
s6n la base de l'avantatge
competitiu d’'una empresa.

Com a reflex de la realitat social,

les plantilles sén cada vegada més
plurals i diverses. Lluny de suposar un
repte complex, fer una gestié efectiva

i competitiva de la diversitat és una
oportunitat per a tota empresa. En primer
lloc, suposa la posada en valor d’elements
com la igualtat d’oportunitats, el respecte
ala diferenciaiel

Constitueix, també, un abordatge
innovador d’una realitat cada cop més
canviant, que obliga a les empreses a ser
capaces de donar resposta

a noves necessitats i a
atraure el talent

més capacitat per fer-ho.

La diversitat és un concepte ampli i
transversal que concerneix a diferéncies
culturals, étniques, de capacitats i
d’orientaci6 sexual i de génere, entre
d’altres. Es fonamental que lempresa
treballi la diversitat de manera

global, garantint la igualtat de tracte i
d’oportunitats per a tota la plantilla, pero
també que treballi cada diversitat de
manera especifica, atés que cadascuna
té unes connotacions diferents i exigeix
diferents accions per garantir que aquest
principi de respecte es compleix i es fa
efectiu.



Introduccié

El compromis de Barcelona amb la
diversitat sexual i de génere ve de lluny.
Fa quatre décades, l'any 1977, la ciutat va
acollir la primera manifestacié pels drets
de les persones LGTBI a 'Estat espanyol.
Aquella protesta va fer aflorar la lluita que
durant decennis havien exercit diverses
organitzacions i entitats
socials a favor de la igualtat
de lesbianes, gais, bisexuals,
transsexuals i intersexuals.
Fruit de la seva mobilitzacio
constant, anys més tard,
I'Estat espanyol, en general,

i Catalunya, en particular,
s6n territoris amb un sistema
legal que no només garanteix
laigualtat de les persones
LGTBI, sin6 que preveu diverses mesures
per eradicar la LGTBIfobia en tots els
ambits de la vida. Aquestes mesures

Tenir en compte la diversitat per
orientaci6 sexual i identitat i expressié
de génere permet impulsar un model
economic i empresarial més just
socialment.

treball més productius, creatius i
innovadors; i permet que la
companyia augmenti els seus
resultats generals.

A més, posar en marxa aquestes

van des de la creaci6 de 'Oficina per la
No Discriminacié (OND) als anys 80, a
diversos plans sobre la diversitat sexual
i de génere, i fins a 'aprovacio de la llei
Llei 11/2014 per garantir els drets de

acciones impacta positivament en la
imatge i la reputaci6 de la companyia
(RSC) i demostra que lorganitzacio
evoluciona al mateix ritme que

ho fa la societat.

lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i
intersexuals i per eradicar ’homofobia, la
bifébia i la transfobia.

Les organitzacions empresarials també han de contribuir
alavenc de la igualtat d’oportunitats i a la lluita contra
qualsevol discriminaci6 per orientaci6 sexualiidentitat i
expressi6 de genere.



Introduccié

L'Organitzaci6 de Nacions Unides

ha presentat, recentment, els seus
Estandards de Conducta, pels quals
convida a les empreses a posar en valor
la diversitat i a promoure una cultura
de respecte i igualtat, tant en el lloc de
treball com en les comunitats en qué
operen.

Partint d’aquesta iniciativa,

Barcelona Activa, com a Agéncia de
Desenvolupament Local de Barcelona,
pretén acompanyar el teixit empresarial
de la ciutat en el procés d’avancar cap
ala gestio de la diversitat sexual i de
génere.

Aquesta guia proposa algunes
recomanacions i actuacions concretes
que poden ser desenvolupades des

de diferents arees de 'empresa per
promoure un entorn inclusiu i divers’.

El document suposa només una pauta,
podent-se adaptar a la realitat interna
de cada organitzaci6. Lestructura de
la guia no pretén ser una ruta perqueé
les empreses implementin les accions
recomanades de manera sequencial,
sin6é un recopilatori d’algunes de les
millors practiques que acostumen

a posar en marxa les empreses que

ja treballen la diversitat sexual i de
génere, cadascuna al seu ritme i en
lordre que considera més apropiat
per a la seva organitzacio.

Lobjectiu ultim és afavorir un ecosistema
empresarial innovador, divers i inclusiu, capa¢
d’atraure i fidelitzar talent; un entorn economic
que,com Barcelonai la seva ciutadania,
comparteix els valors que ens permeten avancar
cap a una societat més justaiigualitaria.
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1.

Aconseguir el
compromis de l'alta
direccié

El compromis de l'alta direcci6 en
el disseny i posada en marxa d’un
pla per gestionar la diversitat
sexual i de génere en una
empresa és molt recomanable
per a tota organitzacio que vulgui
treballar aquestes

politiques.

La promocié de la diversitat i inclusié
LGTBI ha de veure’s com un projecte
estratégic dins la companyia i, per tant,
com altres iniciatives importants, és molt
recomanable que la direcci6 general i/o la
presidencia avalin el pla des del principi
amb l'objectiu de maximitzar-ne

la probabilitat d’éxit.

Lobjectiu del projecte ha de

ser que la diversitat i inclusid
LGTBI es converteixi en un valor
de la companyia, en part de la
cultura de lempresa.

Aixi doncs, l'alta direccié haura de
mostrar formalment el seu suport als
equips de treball encarregats de liderar

el disseny i posada en marxa del pla,
normalment les arees de Responsabilitat
Social Corporativa o de Recursos Humans,
amb el suport de grups de persones
treballadores LGTBI i la representaci6 de
la plantilla i la representaci6 sindical.

En el cas de les empreses multinacionals,
la direcci6 general de la matriu acostuma
a ser laresponsable de fer el primer

pas a nivell global perque, després, les
delegacions o filials a cada pais estenguin
el compromis i loperativitzin al seu ambit
territorial.

F]

d’altres.

LGTBI: sigles dels termes lesbiana, gai, transgénere, bisexual i intersexual.
i També hi ha altres sigles com LGTBIQ+, que incorporen la Q de Queeriel +




Alta Direcci6

ACONSEGUIR EL SUPORT DE L’ALTA DIRECCIO TE MOLTS AVANTATGES, ENTRE D’ALTRES:

Promoure des de 'exemple i amb un
enfocament top-down, sent la propia direcci6
la primera que es compromet expressament
amb aquest tipus de diversitat, la qual cosa
trasllada a la resta de l'organitzacié honestedat
i autenticitat des de linici del projecte.

Emetre un missatge clar a totes les persones
que treballen a la companyia sobre els valors de
Uorganitzaci, reforcant la importancia que té
respectar aquesta diversitat.

Garantir els recursos necessaris perqué les
arees corresponents posin en marxa el pla per
gestionar la diversitat LGTBI a lempresa.

Realitzar un seguiment posterior del progrés
del projecte des de l'alta direcci6, per avaluar
el grau d’éxit assolit i prendre les mesures
oportunes, si s’escau, per dinamitzar-lo.

Frenar qualsevol tipus d’actuaci6 contraria al
respecte de la diversitat LGTBI per part d’alguna
persona de la plantilla, inclosos alts carrecs i
comandaments intermedis.



1. Aconseguir el compromis de l'alta direccio

i

La Llei 11/2014 per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres i intersexuals i per eradicar ’lhomofobia, la bifobiai la
transfobia, estableix en l'article 20.2 que:

“Les empreses han de respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats de
les persones LGBTI. Per aquesta raé, han d’adoptar mesures adrecades
a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral. Aquestes mesures
han d’ésser objecte de negociacié i, si s’escau, s’han d’acordar amb els
representants legals dels treballadors.”

Per assolir el compromis de l'alta direccid, si és que la iniciativa parteix d’'una altra
persona o area de 'empresa, es recomana preparar una presentacié en qué es mostrin
els avantatges que s’obtindrien si gestionés la diversitat orientacié sexual i identitat i
expressi6 de genere.

A més, gestionar la diversitat LGTBI és un tema d’ética empresarial i
de responsabilitat social corporativa, el que impacta positivament en
laimatge i reputacio6 de Uorganitzacié.

Finalment, gestionar la diversitat LGTBI aporta beneficis econdomics a lempresa,
lanomenat business case de la diversitat, que es tractara amb més detall més
endavant.

E Gai:home que sent atracci6 sexual i afectiva per altres homes.

Lesbiana: dona que sent atracci6 sexual i afectiva per altres dones.
Bisexual: persona que sent atracci6 sexual i afectiva per homes i dones.
Intersexual, persona amb variacions intersexuals o DSD (diferéncies del
desenvolupament sexual): terme en evolucio que fa referéncia a la persona
que té un conjunt de variacions en caracteristiques sexuals que no semblen
encaixar completament amb la noci6 estandard i binaria d’home i dona. No és
cap patologia.
Trans, persona trans: Terme utilitzat de manera similar a transgénere, per
incloure diferents disconformitats en el sexe/génere d’una persona.




Alta Direccio

2.

Estudiar la percepcio
interna actual:

Es una empresa
diversaiinclusiva
amb la diversitat
sexual i de génere?

Quan una empresa decideix comencar a gestionar la diversitat LGTBI,
un bon punt de partida és analitzar la situacio inicial amb qué es
troba respecte a aquesta qliestio.

Si sembla que a 'empresa no hi ha la qual cosa prefereixen no assumir el
qguasi persones treballadores LGTBI, risc d’exposar-se. A U'Estat espanyol,
probablement el qué esta passant més d’un 60% de les persones LGTBI

és que les persones LGTBI estiguin es troben en aquesta situacié?. Si aixo
ocultant la seva identitat o expressi6 passa, esta demostrat que 'empresa perd
de génere o orientaci6 sexual perquée part del potencial d’aquestes persones:
perceben que el seu entorn de treball diversos estudis mostren que quan una
no és prou inclusiu o, simplement, tenen persona LGTBI oculta la seva identitat,
dubtes sobre com reaccionaran els seus expressio o orientaci6 a 'empresa, la seva
superiors i companys de treball, per productivitat disminueix al voltant del

20-25%°.



2. Estudiar la percepcio interna actual: Es una empresa diversa i inclusiva amb la diversitat sexual i de genere?

També podria ser que 'empresa no estigui traslladant un missatge d’organitzacio
inclusiva al mercat, de manera que no esta atraient ni captant el talent LGTBI, per la
qual cosa s’estaria produint aquesta pérdua per no gestionar correctament aquest tipus
de diversitat.

Cap dels sup0osits anteriors és, dbviament, desitjable per a una organitzacio
empresarial.

En una plantilla formada
per 1.000 persones
hi ha entre

professionals LGTBI Si s’estima que entre un 5iun 15% de la
poblacié és LGTBI, en una plantilla formada
per 1.000 persones, per exemple, hauria
d’haver-hi entre 50 i 150 professionals LGTBI.

En una situaci6 aixi, si la direcci6 de 'empresa o 'area de recursos humans no esta

en disposici6 d’identificar a diverses persones LGTBI que tractin aquest aspecte amb
naturalitat en el seu dia a dia amb el seu equip de treball, s’estara davant d’una situacié
inequivoca de qué és necessari abordar la gestié de la diversitat LGTBI i posar en marxa
accions concretes per garantir entorns inclusius.

Identitat de génere: Autoconcepcié del génere de la persona. Té a veure amb

la identificacié de les persones, amb els rols que socialment s’atribueixen a
homes i dones, no ha de coincidir necessariament amb el sexe biologic de la
personaino té res a veure amb lUorientacié sexual i afectiva.

Expressi6 de génere: Comportament social de la persona, independentment
del seu sexe de naixement i de la seva identitat de génere.

Orientaci6 sexual, orientacié sexoafectiva: Tendéncia d’una persona a
sentir una atracci6 afectiva i sexual per una altra persona o persones.
S’acostuma a parlar de tres orientacions sexuals diferents: heterosexualitat,
homosexualitat i bisexualitat, malgrat que n’hi ha d’altres.




Alta Direccid

Per tal de realitzar una diagnosi de la situacié actual de 'empresa, més enlla del calcul
rapid i la reflexio inicial, es recomana portar a terme:

ENQUESTES DE CLIMA LABORAL:

A I'Estat espanyol esta prohibit que una
empresa emmagatzemi en un fitxer dades
amb la identitat i expressié de génere o
lorientaci6 sexual del personal. Malgrat
aixd, lempresa pot fer circular una
enquesta anonima en qué les persones
treballadores puguin identificar-se, si
ho desitgen, com a LGTBI. Es pot fer
mitjancant 'enquesta de clima laboral,
com es veura en capitols posteriors. Es
aconsellable partir de la premissa que
moltes persones no desitjaran informar
sobre aquesta dada, pero aixd no hauria
de fer replantejar l'acci6. Segurament
s’obtindra un percentatge de persones
que si s’'identificaran com a LGTBI a
lenquesta, la qual cosa sera Gtil com a
grup d’analisi per contrastar les seves
respostes amb les de la resta de la
plantilla. Aixi, es podra mesurar com
perceben 'empresa respecte a temes de
diversitat LGTBI i si existeixen diferéncies
guant a la percepci6 que tenen sobre
aquest punt ambdés grups: LGTBI i no
LGTBI.

ENTREVISTES A PROFESSIONALS:

Una altra manera de fer un estudi de la
situaci6 actual és realitzar entrevistes
individuals amb professionals de
lempresa, LGTBI i no LGTBI per obtenir
informacio en profunditat sobre aquesta
gliesti6. Aquesta accid és més delicada
per 'abséncia d’anonimat. Per aixo caldra
parar especial atencié a com i qui realitza
lentrevista perque la persona entengui
la finalitat i col-labori, especialment

en el cas de les persones LGTBI. Fins

i tot es pot valorar que les entrevistes

les faci una organitzaci6 externa a la
companyia. A més, s’ha de garantir la
privacitat de les respostes i que en cap
cas l'opini6é aportada s'utilitzara en
contra de la persona entrevistada, ni
tindra repercussions negatives sobre el
seu exercici professional. Com és obvi,
aquest métode només s’acostuma a
posar en marxa si es tenen identificades,
préviament, diverses persones LGTBI a
lempresa.

El desenvolupament d’aquest tipus d’accions per “prendre la temperatura” de 'empresa
sera Gtil no només per mesurar el grau d’obertura actual que existeix dins la plantilla,

si no també per generar un debat dins 'organitzacié pel simple fet de posar-les en
marxa, ja que potser suscitaran alguns comentaris o despertaran interés en veure que
lorganitzacié comenca a treballar internament aquestes qliestions. Aquest tipus de
reaccions ens serviran, també, per mesurar el grau d’inclusivitat actual de l'empresa
cap a la diversitat LGTBI.
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3.

Revisar les
politiques internes
per incloure-hi
explicitament la
diversitat sexual i de
genere

El primer pas per construir
entorns de treball inclusius dins
d’una organitzaci6 és garantir
que existeix un marc normatiu
intern que és inclusiu i que
protegeix en tot moment la
diversitat LGTBI, de manera
claraiexplicita.

Quan la normativa interna d’una
empresa no és clara i explicitaamb la
diversitat LGTBI, tot i que no sigui de
manera intencional, la plantilla LGTBI
pot sentir que la seva empresa no la
protegeix ni la té en compte, o tenir
dubtes al respecte. Es molt important,
per tant, que les empreses sapiguen
transmetre-ho adequadament a les
persones treballadores. | la millor manera
de fer-ho, la millor manera de ser el més
inclusiu possible, és utilitzant enunciats
i declaracions que facin referéncia
especificament a la diversitat LGTBI.

Per aix0 es recomana revisar i adaptar,

si fos necessari, les politiques de
empresa recollides en documents

com ara plans, formularis, reglaments,
protocols, etc., per garantir que sén
inclusius amb la diversitat per identitat i
expressi6 de génere i orientaci6 sexual. Es
recomanable incloure-hi paraules com ara
gais, lesbianes, bisexuals, transsexuals,
intersexuals, identitat i expressi6 de
genere, orientaci6 sexual, etc., en aquest
tipus de documents.
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i

L’article 20.3 de la Llei 11/2014 per garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i per eradicar ’lhomofobia, la
bifobia i la transfobia, estableix que “el Govern ha d’impulsar [’adopcié
voluntaria de plans d’igualtat i no-discriminacio, per mitja de les mesures
de foment pertinents, especialment adrecades a les petites i mitjanes
empreses, que han d’incloure el suport técnic necessari.”

Si lempresa té un pla d’igualtat, s’haura
de revisar perque sigui inclusiu amb la
diversitat per orientacié sexual i expressio
i identitat de génere. S’hi han d’establir
objectius i mesures concretes dirigides

a aquest col-lectiu, aixi com determinar
indicadors i criteris que permetin fer el
seguiment a posteriori.

D’altra banda, als reglaments i
normatives internes cal comprovar que es
prohibeix expressament la discriminacié
i/o assetjament per identitat i expressio
de génere o orientacid sexual, aixi com
assegurar I'existéncia de protocols
especifics d’actuacié en situacions de
discriminacié o assetjament a persones
LGTBI, en el marc general dels protocols
per a aquest tipus de

situacions. També s’ha de

verificar que son clares

les conseqliéncies que

s’estableixen per a una persona

que porta a terme aquest tipus de
conductes cap al col-lectiu LGTBI a
lorganitzacio.

Pel que fa a les politiques internes que
fan referéncia als beneficis familiars,

s’ha de revisar que els progenitor per

a parelles formades per persones del
mateix sexe son inclusius i igualitaris,

aixi com les quiestions relacionades amb
assegurances mediques per a conjuges

o descendents o altres beneficis similars
(assegurances de vida, plans de pensions,
etc.).

Nomenar una persona responsable dins
’empresa a qui adrecar qualsevol qliestio
relativa a temes d’orientacié sexual i
identitat i expressio de génere, aixi com
garantir la privacitat i sensibilitat durant
tot el procés, seran bones practiques

que facilitaran a qualsevol professional
LGTBI una via segura i clara per canalitzar
qualsevol dubte, sol:-licitud o dendncia.



3. Revisar les politiques internes per incloure-hi explicitament la diversitat sexual i de génere

Es recomanable que les empreses que vulguin comencar a gestionar la diversitat LGTBI
elaborin, com a primer pas, un llistat en qué s’identifiquin tots els documents i normatives

internes susceptibles de ser revisats, inclos el pla d’igualtat en cas que existeixi, per
procedir, després, a fer-ne una revisié i modificacio6 per tal d’assegurar la inclusié i la
protecci6 dels drets de les persones LGTBI.

Aquesta tasca, en general, acostuma a estar liderada per 'area de recursos humans,
que ha d’actuar de manera coordinada amb la resta de departaments, aixi com amb els
representants dels treballadors.

Dins de la revisi6 de les politiques internes, les empreses hauran d’abordar
el tema de 'acompanyament de persones trans que fan la transicié de
genere en el lloc de treball, com es veura més endavant en la guia.

D’altra banda, un cop s’hagi revisat tota la normativa interna, és
aconsellable que 'empresa desenvolupi un Codi de bones practiques en
matéria LGTBI, que estigui disponible per a tota la plantilla i que ajudi a
sensibilitzar i a formar en diversitat sexual i de génere a tot el personal.

Tanmateix, en el cas de les empreses multinacionals, és necessari que les
politiques s’abordin des de la matriu perqué existeixi una proteccié a nivell
de tot el grup i que, posteriorment, es faciliti a cada pais un document
explicatiu que ajudi, entre altres aspectes, a revisar el marc normatiu dins
'ambit territorial per fer-lo més inclusiu i garant de la proteccié de les
persones LGTBI.
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4.

Elaborar el ‘business
case’de la diversitat
sexual i de génere

EL2017,U'ONU va presentar
linforme Abordar la discriminacio
contra persones lesbianes, gais,
bisexuals, trans i intersexuals.
Estandards de conducta per

a empreses*.

El primer dels preceptes que
I'ONU recomana a les empreses
és el respecte als drets humans.

Sens dubte, aquesta ha de ser la
primeraraé per la qual una companyia ha de comencar a gestionar la
diversitat LGTBI, principi que té relacié amb la responsabilitat social
corporativa i 'ética empresarial.

Es recomanable que les empreses elaborin el seu propi business case per estimar
limpacte que té o tindria sobre la seva activitat l'aplicacié de bones practiques en gestio
de la diversitat LGTBI, aplicant aquestes ratios promig a les seves xifres de negoci reals.
D’aquesta manera, obtindrien un compte de resultats estimat calculat amb l'impacte de:

p Laugment d’ingressos per la millora de productivitat dels equips de treball, lincrement
de vendes esperat, etc.

» Lareducci6 de costos estimada per efecte de la menor rotaci6 de personal, entre
d’altres.




4. Elaborar el ‘business case’ de la diversitat sexual i de génere

A més, gracies a l'experiéncia d’empreses que van decidir abordar la gesti6 de la
diversitat LGTBI fa decades, especialment a paisos com Estats Units, Regne Unit,
Alemanya o els Paisos Baixos, actualment existeixen diversos estudis i dades que
demostren l'impacte que aquesta mesura té per al negoci de les companyies.

Aquest efecte positiu prové de nombrosos factors:

ATRACCIO DEL MILLOR
TALENT A LEMPRESA
Les empreses que es mostren
inclusives sén capaces de captar el
millor talent, independentment de la
seva identitat i expressio de genere
o orientaci6 sexual.

Les persones aliades prefereixen
treballar en entorns inclusius als
quals es respecta, entre d’altres, la
diversitat LGTBI.

MILLORA DELS RESULTATS
DELS EQUIPS DE TREBALL
Esta demostrat que els equips de
treball diversos i inclusius sén més
innovadors i productius.

MILLORA DELS RESULTATS DE LES
PERSONES LGTBI QUE TREBALLEN
A LEMPRESA
Augment de la seva productivitat en
no tenir que ocultar la seva identitat
i expressio o orientacié durant la
jornada laboral.

Disminuci6 del seu nivell de
rotacio, en sentir-se més comodes i
implicades amb l'organitzacié i els

seus valors.

INCREMENT DE VENDES
Tant les persones LGTBI com les
aliades, com a consumidores de

productes i serveis, son sensibles
a les empreses que respecten la
diversitat LGTBI.

persones LGTBI.

E Al:-liats/des: Persones que no s’identifiquen com a LGBTI pero recolzen la igualtat de les
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ALGUNES DADES A TENIR EN
COMPTE QUE REFORCEN ELS MISSATGES ANTERIORS":

[l Les empreses inclusives

amb el col-lectiu LGTBI tenen un
rendiment un 3% millor al mercat
en promig que les empreses no
inclusives.

] EL 85% de les persones que
ostenten carrecs de conseller
delegat estan d’acord en qué una
estratégia de diversitat i inclusi6
ajuda a tenir millors resultats®

[ EL85%deles
empreses creuen que
la diversitat genera les
idees més innovadores®

[ Les persones LGTBI
que estan fora de U'armari
sén una mitjana d’un 24%

més productives?®

[ Les empreses inclusives
amb el col-lectiu LGTBI

s6n fins a un 72% millors
en l'atraccié de persones
aliades’

[ Les persones LGTBI que
no estan fora de 'armari a
les seves empreses tenenun
17% més de probabilitat de
canviar d’empresa®

I EL71% de les persones LGTBI i el 82%
de las persones aliades preferixen comprar
béns i serveis d’empreses inclusives amb el
col-lectiu LGTBI™

* Les fonts d’on s’han extret les dades es poden consultar a lapartat de reférencies
d’aquesta mateixa guia (pag. 62) amb els nimeros de referéncia indicats.
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D.

Definir un pla
de projecteiels
indicadors de
seguiment

Quan ladireccié d’'una empresa
decideix comencar a gestionar
la diversitat LGTBI s’ha d’establir
un pla de projecte que serveixi
com a full de ruta per implantar
les accions que s’estimin
convenients, aixi com un quadre
d’indicadors que permetin fer
seguiment periodic del progrés i
limpacte de les iniciatives.

El pla de projecte de la diversitat LGTBI hauria d’incloure el llistat d’accions, aixi com un
calendari i les persones responsables de cada linia d’acci6.

Atés que el pla afectara a diverses arees de 'empresa, es recomana designar una PMO
(Project Management Office) o lider del pla perqué s’encarregui del seguiment i coordinacio

d’accions entre totes les arees implicades, aixi com perqué reporti el grau d’avenc a la
direccié de manera directa i periddica.

Es aconsellable que, en funcié del tamany i de la situacié de partida de lempresa,
el pla de projecte tingui una durada minima d’entre un i tres anys per tal de garantir
que el procés es realitza de manera progressiva i consistent, abordant les diferents
dimensions.



Alta Direcci6

EL PLA PODRIA TENIR UNA ESTRUCTURA DEL SEGUENT TIPUS:

Fase 1:
Disseny i planificacio.
En aquesta etapa seria recomanable:

a. Realitzar un aixecament de la situacié actual a lemprea per detectar-hi
les principals arees de millora.
b. Dissenyar el pla d’actuacié.

FASE 2:
Implantacio de la gesti6 de la diversitat a nivell intern.
En aquesta etapa es posaran en marxa accions com ara:

a. Revisi6 i adaptacio de les politiques internes

b. Accions de sensibilitzaci6 i formaci6 a la plantilla

c. Revisié i adaptaci6 de processos interns

d. Creaci6 d’un grup de persones treballadores LGTBI i aliades.
e. Comunicats interns per reforcar i visibilitzar

FASE 3:
Implantaci6 de la gesti6 de la diversitat LGTBI a nivell extern.
En aquesta etapa es posaran en marxa les seglients actuacions:

a. Preséncia a esdeveniments publics relacionats amb la diversitat LGTBI
i als mitjans de comunicacié.

b. Inclusi6 de clausules LGTBI a contractes amb proveidors

c. Revisié de l'oferta actual de productes i serveis de 'empresa per fer-la
inclusiva o dirigir-la a les persones LGTBI.



5. Definir un pla de projecte i els indicadors de seguiment

Els indicadors de seguiment varien a cada organitzacio, depenent de 'actual grau de
compromis amb la diversitat LGTBI, del pla d’implantaci6 definit i de caracteristiques
propies de 'empresa com el seu tamany, el seu ambit territorial d’actuaci6, el tipus de
negoci, etc.

Es recomana que les empreses consultin EMIDIS™ com a punt de referéncia per definir els
seus indicadors. Es tracta d’un programa de la FELGTB'?, desenvolupat amb la col-laboraci6
de REDI' i LesWorking'4, mitjancant el qual les empreses i organitzacions poden obtenir

un diagnostic sobre el seu nivell de compromis amb la gesti6 de la diversitat LGTBI i el
posicionament actual de l'organitzacié en aquest ambit.

EMIDIS ofereix una série d’indicadors generals que serveixen com a eina perqué
lempresa pugui conéixer la seva situacioé actual en aquest ambit i fixi objectius de millora
mesurables en el temps.

De manera informativa, s’ofereixen a continuaci6é exemples d’altres indicadors que
podrien incloure’s dins del quadre de comandament:

» Nombre de persones inscrites al grup de persones treballadores LGTBI i aliades de
empresa, aixi com activitats impulsades per aquest equip.

» Resultats de les enquestes anonimes a la plantilla, comparant les respostes del
grup LGTBI amb les de persones no LGTBI.

» Nombre d’Out Executives a 'empresa, és a dir, professionals de l'alta direcci6 o
comandaments intermedis que son persones LGTBI visibles.

» Aparici6 de 'empresa a ranquings i estudis sobre bones practiques en diversitat
LGTBI.

» Nombre d’esdeveniments de diversitat LGTBI en qué 'empresa ha tingut preséncia
durant laltim any.

» Nombre d’incidéncies registrades, relacionades amb diversitat sexual i de genere
dins de l'empresa.

» Nombre de persones treballadores LGTBI que han gaudit de permisos retribuits per
matrimoni o de beneficis familiars d’empresa (asseguranca médica per a la parella,
per exemple).

» Nombre de persones trans que han fet la transici6 a lempresa de manera
satisfactoria i nombre de permisos per fer el transit.



Gestio del
talent



6.

Avaluar 'impacte en
la cultura i gestionar
el canvi

La cultura de 'empresa és
quelcom fonamental que cal
tenir present a ’hora d’abordar
la gesti6 de la diversitat LGTBI.
Cada companyia té una cultura
interna que, a priori, propiciara
o dificultara laimplantacio
d’accions que promoguin la
gesti6 i inclusi6 de la diversitat
LGTBI, fins convertir-laen un
valor de 'empresa.

Una bona forma d’avaluar si limpacte

cultural sera elevat quan es comenci a

treballar la diversitat LGTBI és observar

com d’inclusiva és la companyia respecte a

altres diversitats, com ara la diversitat de génere,

la diversitat funcional, la diversitat d’étnia, raca o cultura,
la diversitat generacional, etc.

Quant més inclusiva sigui lempresa respecte a altres
realitats, més facil acostuma a ser que la comenci a abracar,
també, la diversitat per identitat i expressi6 de génere i
orientacio sexual.
Al contrari, si l'organitzacié encara
no treballa la diversitat i inclusio
d’altres realitats que s6n més visibles,
probablement tingui un cami llarg a
recorrer per arribar a ser inclusiva amb la
diversitat LGTBI, que és una diversitat que
tot sovint resulta invisible si les persones
del col-lectiu decideixen no compartir-la.
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PER AVALUAR EL NIVELL D’INCLUSIVITAT RESPECTE ALTRES DIVERSITATS,
CAL TENIR EN COMPTE ASPECTES COM:

L'Gs del llenguatge corporatiu inclusiu, Els valors actuals de 'empresa, per
tant al web com a declaracions puabliques, comprovar si ja esta recollit el respecte
a convencions i reunions internes de a la diversitat, en general.
treball, etc.

La col-laboracié amb institucions i plataformes que promouen les bones practiques
en la gesti6 de la diversitat en general, com la Fundacién Diversidad, o que estan
especialitzades en alguna diversitat especifica (de génere, étnica o d’origen,
funcional, etc.).

La diversitat real existent a la plantilla de El nivell d’implicacié de l'alta direcci6
lempresa, especialment entre els carrecs en temes relacionats amb la gestio de

directius i de gesti6. Hi ha dones? les persones, com ara la diversitat i la
Hi ha persones d’altres races o cultures? inclusid, la conciliaci6 laboral,

la gesti6 del talent, etc.
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En aquelles organitzacions que es parteix d’una cultura poc inclusiva amb altres
diversitats, la gesti6 del canvi cap a la diversitat LGTBI haura de portar-se a terme en el
marc d’una estratégia global de promoci6 de la diversitat i inclusid, en general, dins la
companyia. El procés sera, amb molta probabilitat, més lent.

En canvi, a les empreses que ja treballen la diversitat i la inclusio
amb altres col:-lectius, els sera més senzill comencar a treballar la
diversitat LGTBI dins del paraigiies existent.

Per fer-ho, sera necessari fer un pla especific, com es va veure en anteriors apartats,

i portar a terme una gestié del canvi que posi el focus en aquesta diversitat. | és que
organitzacions que, a priori, tenen integrades altres diversitats, com la de génere o
funcional, pot ser que no estiguin tan familiaritzades ni sensibilitzades amb la realitat
LGTBI i, per tant, ni el seu personal directiu ni la resta de la plantilla, coneguin aspectes
tan basics com, per exemple, la terminologia LGTBI, la forma d’abordar aquesta questio
dins de l'empresa, aspectes relatius als prejudicis inconscients que qualsevol persona
pot tenir respecte al col-lectiu LGTBI, etc., elements que s’han de tractar per canviar la
cultura de lorganitzacié.

En els segiients apartats de la
Guia es tractaran exemples de
bones practiques concretes per
portar a terme amb éxit

aquesta gestio del canvi i
aconseguir, aixi, evolucionar

cap a una cultura corporativa que
abraci la diversitat,

inclosa especificament la
diversitat LGTBI.
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/.

Sensibilitzar i formar
tota la plantilla en
diversitat sexual i

de génere

Una de les primeres passes per
portar a terme la gestio del canvi
dins 'empresa és sensibilitzar

i formar al personal en matéria
de diversitat sexual i de génere,
especialment a les persones
que lideren aquest projecte, a
larea de recursos humansia

les que dirigeixin equips dins
lorganitzacié.

Per tal d’aconseguir sensibilitzar, les empreses acostumen a organitzar xerrades,
ponéncies, testimonis, etc., que ajudin a qué les persones treballadores prenguin
consciéncia i empatitzin amb la realitat LGTBI.



7. Sensibilitzar i formar tota la plantilla en diversitat sexual i de génere

Per formar la plantilla, les organitzacions desenvolupen materials concrets sobre

diversitat sexual i de génere.

Els continguts de la formacié han de tractar aspectes basics, com ara:

La terminologia i els significats: per
exemple, s6n habituals entre persones
no familiaritzades amb el col:lectiu
gliestions com ara qué signifiquen
les sigles LGTBI; qué és una persona
intersexual; quina és la diferéncia entre
identitat i expressioé de génere i orientacio
sexual; quina diferencia existeix entre una
persona transsexual i un travesti; etc.

Questions relatives als prejudicis
inconscients que tota persona pot tenir
respecte al col-lectiu LGTBI i com ens
poden afectar en els nostres processos
de presa de decisions.

Com abordar aquesta questi6 en l'entorn
de treball: per que és necessari tractar-
lo a 'empresa, com parlar-ne amb una
persona LGTBI, qué dir-li i qué no, com
ser inclusiu amb la realitat LGTBI, com
i per que convertir-se en una
persona aliada, etc.

Aspectes que afecten especialment a
cadascun dels subgrups que formen part
de la comunitat LGTBI: lesbianes, gais,
bisexuals, persones transsexuals
i persones intersexuals.

En aquestes formacions s’aconsella posar exemples habituals (utilitzant situacions i

personatges ficticis) per fer més comprensibles els missatges. També es pot incloure un
petit test després del curs.
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Per desenvolupar els continguts i impartir
la formacio és convenient comptar amb

el suport d’'una empresa o institucio
externa, especialitzada en diversitat
LGTBI en l'entorn corporatiu, que asseguri
la qualitat i idoneitat dels continguts
impartits.

A banda dels continguts mencionats,
que son generals i aplicables a qualsevol
organitzacio, és necessari incloure-hi
aspectes especifics que son d’interés
per a lempresa, com ara les normatives
internes existents en matéria LGTBI,
especialment els protocols i sancions
existents per discriminacio, abis o
assetjament a una persona per la

seva orientacio sexual o de génere, tant
les que imposen les lleis com les que
tingui la mateixa empresa.

Les empreses que ja compten amb cursos
de formaci6 en diversitat i igualtat per

a la plantilla acostumen a incorporar la
formaci6 en diversitat sexual i de génere
com a modul especific dins d’aquest curs
general. També acostumen a incorporar
aquesta qliestio a les formacions
genériques de lempresa (per exemple, en
la formacio inicial quan s’incorpora una
persona nova).

La formacié pot ser presencial o en linia,
segons 'empresa.

Cal destacar que les companyies acostumen a oferir la formacioé en
diversitat, inclosa la diversitat LGTBI, com un recurs optatiu, i no pas
com una tasca obligatoria per a tota la plantilla, ja que hi ha estudis
que demostren que aixod pot generar Uefecte contrari al desitjat quan
son imposades per la direcci6 de lempresa.

Les organitzacions que prenen aquesta decisié opten per:

» Incloure com a formacié obligatdria Gnicament la part de normativa, protocols i

sancions.

» Promoure la resta de la formaci6, de caracter optatiu, a través d’estratégies de
comunicacié interna que animin la plantilla a realitzar aquests cursos (en el
moment de la incorporaci6 a 'empresa, a través de recordatoris enviats en dates
importants per al col-lectiu LGTBI com el dia de I'Orgull, etc.).
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8.

Promoure un
grup de persones
treballadores
LGTBI i aliades

Una bona practica que
acostumen aimplantar les
empreses que treballen la
diversitat d’identitat i expressio
de génere i orientaci6 sexual és
fomentar la creacié d’un grup
de treballadors i treballadores
LGTBI i persones aliades.

Aquest grup formaria part dels ERG’s
(Employees Resource Groups) de
lempresa, acompanyats des de 'area de
recursos humans, pero integrats per les
persones LGTBI de la companyia, aixi com
per les persones que, sense pertanyer al
col-lectiu, les recolzen i volen visibilitzar-
se com a aliades.

Aquests grups sempre tenen una o
diverses persones al capdavant que
els lideren de manera voluntaria

i requereixen, en general, de poc
pressupost per funcionar i d’un baix
nivell de suport per part de recursos
humans.



o
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Es recomanable que el grup tingui una persona de suport a nivell
directiu, que pugui recolzar les activitats del grup i servir d’enllac
amb lalta direccié de la companyia.

Es fonamental que aquests
grups estiguin formats tant
per persones LGTBI com
per persones aliades per
dues raons:

Els grups de persones
LGTBI i aliades permeten
alaplantilla:

Perqué el grup sigui inclusiu i tot el personal senti
que forma part d’ell.

Perqué les persones LGTBI que no han fet publica
la seva orientaci6 sexual o identitat de genere

no se sentin forcades a fer-ho en accedir al grup.
D’aquesta manera, s’hi poden unir i, poc a poc, si
ho creuen adient, fer el pas quan se sentin segures.

Desenvolupar una xarxa interna per enfortir les
relacions entre professionals que comparteixen
la seva pertinenca o el seu suport a la comunitat
LGTBI.

Crear un entorn segur on socialitzar i compartir
experiéncies amb companys i companyes
d’altres arees de 'empresa a través de xerrades,
esdeveniments, networkings, etc.

Tenir un forum on exposar bones practiques en
gestio6 de la diversitat LGTBIl a 'empresa i des
del qual fer propostes o requeriments a recursos
humans o a la direccié de la companyia.

Establir relacié amb grups de persones LGTBI
i aliades d’altres organitzacions, la qual cosa
permetra ampliar el cercle de contactes
professionals de les persones de la xarxa.

Es proposa incloure programes de mentoratge / coaching per acompanyar a persones
LGTBI de la direcci6 durant el seu procés de fer-se visibles, sempre i quan siguin elles les

que ho requereixin.
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Tenir un grup de persones
LGTBI i aliades també té
beneficis per a 'lempresa:

S’aconsella ales
companyies impulsar
grups interns de persones
treballadores LGTBI i
aliades. Si els grups no
sorgeixen per iniciativa
propia, es recomana:

Es un mecanisme econdmic, rapid i eficac per
transmetre a tota l'organitzacié el seu compromis
amb la diversitat LGTBI.

Sén una font d’informacié molt Gtil per a lempresa
i un forum per canalitzar les accions i requeriments
que tinguin relacié amb la diversitat LGTBI dins
lorganitzacio.

Ofereixen un grup de suport a les persones LGTBI
de 'empresa que redundara en la preservacié dels
seus drets i en el seu nivell de satisfaccié amb la
companyia.

Identificar alguna persona LGTBI o aliada que
vulgui i pugui liderar-lo, aixi com alguna persona en
la direcci6 que el recolzi.

Proposar-li el repte a la potencial persona lider,
mostrant-li el que pot aconseguir a canvi: alta
visibilitat a 'empresa, desenvolupament de
capacitats d’organitzaci6 i lideratge, major xarxa
de contactes professionals dins i fora de la
companyia, etc.

Oferir-li suport des de recursos humansii la
direcci6, a través de la persona directiva que doni
suport de manera visible al grup, aixi com un minim
pressupost per posar-lo en marxa i aconseguir
ladhesié de més professionals de la companyia.

Moltes empreses multinacionals compten amb xarxes de professionals LGTBI a nivell
internacional per al grup. En aquests casos, es recomana a la filial que escali aquesta
qlestio6 a nivell intern i es recolzi en els recursos que existeixin a nivell global dins la
seva empresa, per tal d’extrendre el grup de persones LGTBI i aliades existents.
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9.

Evitar prejudicis en
els processos de
seleccid i gestid
del talent

Totes les persones poden tenir
prejudicis o biaixos inconscients
que afecten a la seva forma de
prendre decisions. Es necessari
prendre’n consciéncia per tractar
d’evitar que afectin als processos
d’atraccio, seleccio i retencioé del
talent.

Els prejudicis poden manifestar-se en diferents fases del projecte de seleccio, per
exemple:

» En laredacci6 d’ofertes de treball, per l'is del llenguatge no inclusiu.

» En lanalisi dels curriculum vitae presentats per a una oferta de treball, perqué hi
hagi dades personals que inconscientment ens hagin fet menystenir la candidatura,
com pot ser una fotografia d’'una persona no binaria o que la persona inclogui al seu
CVinformaci6 sobre voluntariats realitzats en una entitat LGTBI.

» Durant les entrevistes de treball, tractant de forma
diferent les candidatures perque, per exemple, el fisic,
la veu o la forma d’expressar-se de la persona no estigui
clarament definida o no es correspongui amb l'associada
al seu génere (és a dir, perqué la seva expressi6 de génere
no es classifiqui com a femenina o masculina, o perqué
sigui una dona amb expressié de génere masculinao a la
inversa).
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Els perjudicis també poden manifestar-se durant la gesti6, desenvolupament i retencié
de persones, en aspectes com la gesti6 d’equips, les decisions sobre promocions i
incentius, etc.

Els professionals de larea de Per evitar aquestes situacions, el més
recursos humans i les persones  important que es pot fer és estar alerta
que lideren equips sén lesque | haver rebut formacio6 al respecte, per
han de prestar més atencio no caure en estereotips ni prejudicis

per no caure enbiaixos que les o o0 o 5 les persones LGTBI.
portin a emetre judicis basats

en prejudicis que res tenen a
veure amb el seu treball, rendiment, capacitat laboral i potencial.

Dins del col-lectiu LGTBI, les persones
trans sén les que pateixen més els
efectes dels biaixos inconscients i dels
prejudicis, especialment durant els
processos de seleccib6.

acausadels
prejudicis

L' Ajuntament de Barcelona, a través existents.

de Barcelona Activa, ha desenvolupat

al llarg dels anys diverses iniciatives

per garantir la inserci6 sociolaboral de

les persones trans, oferint itineraris

de formacio i eines concretes per a

la recerca d’ocupacio6 de qualitati la

insercio.

D’altra banda, algunes multinacionals compten amb programes especifics d’ajuda
alainserci6 de persones trans per ocupar llocs de treball qualificats, als quals se’ls
ofereix assisténcia i orientacioé per ocupar el lloc de treball més adequat al seu perfil
professional.
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10.

Acompanyar les
persones trans
durant el procés
de transicio

Les persones trans que
comencen el procés de transicio
poden prendre aquesta decisio
mentre es troben treballant

a una empresa. Quan aixo
passa, lorganitzaci6 ha d’estar
preparada per acompanyar
aquesta persona al llarg del
procés.

L’EMPRESA HA DE TENIR EN COMPTE ASPECTES COM ARA:

» Suporti proteccié durant el procés de transicié, donada 'especial vulnerabilitat
amb qué es trobara, per evitar qualsevol tipus de discriminacié o assetjament.

» Adaptacié de I'horari laboral en la mesura en qué la persona trans ho requereixi
per les necessitats méediques que es presentin durant el procés de transicié
(assisténcia a consultes, tractaments hormonals i/o cirurgies de reassignaci6 de
sexe, etc.).

el seu cos per aproximar-lo a l'assignat al génere sentit. Pot incloure tractaments
hormonals i/o cirurgia d’assignacio genital. També es fa servir el concepte confirmacié
de génere, d’origen anglosaxd. Cal evitar 'expressié “canvi de sexe”, perqué no és prou
acurada, tot i estar molt estesa.

E Reassignacié sexual: Procés mitjancant el qual les persones transsexuals modifiquen
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Els sindicats poden ajudar tant a les persones que decideixen realitzar el procés de
transicié al lloc de treball, oferint suport i orientacié durant tot el procés, com a les
empreses a les que s€’ls planteja aquesta situacié per primera vegada, aportant les
eines i la formacié necessaries per donar resposta i acompanyar la persona afectada de
manera correcta.

En aquest sentit, es recomana consultar el document Persones trans en ’ambit laboral.
Guia per al procés de transicié'®, elaborat per CCOO i la FELGTB, que ofereix informacio
especifica sobre com abordar el procés de transici6 d’'una persona trans a 'empresa, que
adjunta en annexes una proposta de models de comunicats i protocols a ser implantats
facilment a les empreses i administracions publiques.

Les companyies que desitgin tenir més informacié sobre com s’aborden les necessitats
de salut de les persones trans o amb variabilitat de genere, i de quina manera se’ls pot
acompanyar i assistir des d’aquest ambit, poden consultar, també, '/nforme de model
d’acompanyament i assisténcia a persones trans a la ciutat de Barcelona.

A paisos com Estats Units o Regne Unit, algunes grans corporacions que ofereixen
asseguranca médica al personal com a part del paquet retributiu han comencat a
incloure-hi la cobertura médica durant el procés de transici6.

v

Us del génere sentit i del nom escollit per la persona trans, independentment de les
dades que constin en la documentacio6 oficial identificativa, a partir de que la persona
ho decideixi i comuniqui. S’haura de modificar a totes les bases de dades de la
companyia, a 'adreca de correu electronic personal, etc.

v

Us de la roba i de les instal-lacions que decideixi la persona trans, en els casos en qué
hi hagi una diferéncia per génere (uniformes de treball diferents per a homes i dones,
banys, vestidors, etc.).

v

Comunicaci6, formacié i sensibilitzaci6 al seu equip de treball, carrecs responsables
superiors i personal al seu carrec, sempre i quan hi estigui d’acord la persona trans.
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11.

Mesurar limpacte
en les persones
treballadores:
clima laboral

Les enquestes de clima laboral
son una bona eina per mesurar
limpacte de la gestio de la
diversitat LGTBI a l'empresa.

En primer lloc, s6n enquestes anonimes,
per la qual cosa 'empresa pot incorporar-
hi preguntes a Uinici per permetre que la
persona s’identifiqui com a LGTBI.

Es recomana plantejar preguntes
diferents perqué la persona identifiqui
independentment el seu sexe bioldgic,

la seva identitat de genere i Uorientacio
sexual. D’aquesta manera, posteriorment
es poden analitzar les respostes
agregades i també per a cadascun dels
grups que conformen la comunitat LGTBI:
lesbianes, gais, transsexuals, bisexuals i
intersexuals.

En segon lloc, les enquestes de clima
laboral acostumen a mesurar aspectes
subjectius i de percepci6 de la persona
treballadora, com ara si:

» L'empresa és un bon lloc per treballar-
hi

» Sila persona treballadora se sent
motivada i estimulada

» Sise sentacollida per la resta de
persones de la seva area o departament

» Siha presenciat comportaments
homofobs dins la companyia, etc.

Aquest tipus d’aspectes soén els que
tendeixen a millorar quan es posen en
marxa accions de diversitat i inclusio,
incloses les que tenen a veure amb la
gestio de la diversitat LGTBI.
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La manera d’analitzar les enquestes de clima laboral per mesurar limpacte de les
accions de diversitat i inclusié LGTBI a 'empresa dependra de cada organitzaci6 i de les
preguntes que inclogui la mateixa enquesta.

RECOMANACIONS SOBRE TIPUS D’ANALISIS QUE ES RECOMANA REALITZAR:

- Evoluci6 dels indicadors de clima laboral abans i després de posar en
marxa accions de diversitat i inclusio LGTBI

» Amb el total de respostes
» Perales persones que formen part del col-lectiu LGTBI

» Peracadascuna de les realitats internes que formen part del col-ectiu
LGTBI (lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals).

L'objectiu sera avaluar el grau d’impacte que han tingut les accions
posades en marxa a nivell de tota la plantilla, en les persones LGTBI i per
a cada realitat interna del col-lectiu. S’hauran de prendre en consideraci6
especialment les preguntes que facin referéncia a la percepci6 del clima
de lempresa, al sentiment de pertinenca,etc. En aquest sentit, s’hauria
d’esperar un impacte positiu especialment en el segment LGTBI a nivell
agregat i també per a cadascuna de les realitats que el conformen.

- Analisi dels indicadors de clima laboral per al segment LGTBI de manera
agregada i per a cadascuna de les realitats (gais, lesbianes...) per separat.
L'objectiu sera identificar en quins grups és necessari reforcar el suport i
recolzament per part de lempresa perqué es trobin per sota de la mitjana de
tot el col-lectiu.

Les enquestes de clima laboral s’lacostumen a fer a les empreses
anualment, per la qual cosa poden ser un bon indicador per mesurar
limpacte després de la implementaci6 d’accions concretes de gestid
de la diversitat LGTBI, perd també per fer seguiment periddic a
posteriori, tal i com s’ha recomanat en apartats anteriors.
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12.

Prioritzari alinear la
comunicacio interna

Comunicar dins lorganitzaci6 les
accions de gesti6 de la diversitat
LGTBI que es portin a terme

és quasi tan important com
realitzar-les.

De poc serveix tenir un grup de
persones treballadores LGTBI

i aliades o haver dissenyat
protocols concrets per

donar resposta a situacions
d’assetjament o discriminaci6
per identitat i expressio de
geénere o orientacio sexual si el
personal de la companyia

no sap de la seva existénciai

per tant, no hi té accés.

Al pla de gesti6 de la diversitat LGTBI aquesta linia de treball és realment important, i
per tal d’executar-la amb éxit 'area de comunicacié ha d’estar completament alineada
amb el departament de recursos humans, amb el grup de persones LGTBI i aliades i
amb la direcci6 de lempresa que lideri la implementacié del pla (si és que és diferent
de recursos humans).




Per qué és tan important la
comunicacioé interna?

Quines qiiestions es
recomana comunicar
especialment?

Comunicaci6 i RSC

Perqué enviara un missatge clar a tota
lorganitzaci6 del posicionament de 'empresa
respecte a la diversitat LGTBI.

Perqué ajudara a les persones LGTBI a comprendre
gue compten amb el recolzament i suport de l'alta
direcci6 i de tota 'empresa, aixi com per conéixer
els recursos que estan a la seva disposicio (xarxes
de personal LGTBI i aliat, responsable de diversitat,
politiques internes, protocols d’actuaci6 en casos
de discriminaci6 o assetjament, etc.).

Perqué desincentivara a la resta de personal a
realitzar accions o emetre judicis discriminatoris a
Uentorn de treball.

Perqué és una de les principals eines que té
lorganitzaci6 per fer evolucionar la cultura de
empresa cap a una cultura més moderna i
inclusiva.

El compromis de l'alta direccié amb la diversitat
LGTBI. Aquest comunicat hauria d’adrecar-se a
tota la plantilla de manera periddica (un o dos cops
any, per exemple) per reforcar el missatge.

L'existéncia del grup de persones treballadores
LGTBI i aliades, i del responsable de diversitat,
tant en la documentacié per a les persones que
s'incorporen a treballar a 'empresa,com a la
intranet o en altres presentacions internes que
tinguin com a objectiu presentar els recursos que
’empresa posa a disposici6 del personal.

Les accions de formacio sobre diversitat
LGTBI, siguin en linia o presencials:onicom
s'imparteixen, com registrar-s’hi, etc.

Altres accions que es vagin fent en el marc de
la diversitat LGTBI: esdeveniments organitzats
o patrocinats per 'emrpesa, celebracions que
tinguin lloc en dies assenyalats per al col-lectiu
LGTBI, etc.
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Quines eines s’han Newsletter interna per a persones treballadores
d’utilitzar en comunicacio?
Totes les disponibles per a
la comunicacioé interna de

lempresa: Portal del personal

Intranet de 'empresa

Dossiers de benvinguda o manual d’acollida

Per altim, cal destacar la importancia de prioritzar les accions de comunicaci6 interna
davant de les accions de comunicacié externa, especialment en tot allo referent als
anuncis adrecats al potencial piblic LGTBI.

Es important tenir present que si una empresa no ha treballat
internament la diversitat LGTBI i no és percebuda per la seva propia
plantilla com a coneixedora i compromesa amb la realitat LGTBI,
quan llanci un missatge al mercat per intentar captar al pablic LGTBI
correra el risc que les associacions i col-lectius LGTBI la percebin,
Unicament, com una accié comercial merament oportunista, carent
de valors i autenticitat, i que iniciin una campanya que acabi
perjudicant la imatge de la companyia.

Les empreses han de dissenyar prioritariament un pla de gestié de la diversitat LGTBI
que primer treballi aquesta diversitat a nivell intern i, només quan s’hagi avancat amb
tota la plantilla, s’abordi la comunicaci6 externa.
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13.

Celebrar la diversitat
de manerainclusiva

De la mateixa manera que

s’ha d’aconseguir que tota
Porganitzaci6 sigui inclusiva amb
el col-lectiu LGTBI, és important
que totes les accions que
s’adrecin a les persones LGTBI
siguin inclusives amb la resta

de Uorganitzacioé.

Aquestes accions acostumen a desenvolupar-se en dates importants per al col-lectiu
LGTBI com, per exemple:

Dia Internacional de la Dia Internacional de la Dia Internacional contra
Comunitat Transgénere Visibilitat Lésbica 'Homofdbia, la Transfobia
i la Bifobia (IDAHOT), que
commemora l'eliminacio
de ’lhomosexualitat de la
llista de malalties mentals

Dia Internacional de la Dia per ‘sortir de larmary’ ; . »
Visibilitat Bisexual (Coming Out Day, en per part de l'Organitzacio
anglés) Mundial de la Salut (OMS)

'any 1990.

Dia Internacional de 'Orgull LGTBI, durant el qual es commemoren les revoltes
d’Stonewall (Nova York) lany 1969, i que van marcar Uinici del moviment LGTBI. Aquesta
és la data més important per a la comunitat LGTBI i en moltes ciutats del mén, com
Barcelona, s’organitzan diverses activitats lidiques i reivindicatives.



13.Celebrar la diversitat de manera inclusiva

. ) . |
En aquest sentit, es recomana convidar a tot el personal, no només a les persones LGTBI, a -Q_

participar dels actes i accions que s’organitzin internament per celebrar o informar sobre
la diversitat LGTBI.

Les formes de celebraci6 varien a cada empresa. Tot seguit, s'ofereixen
alguns exemples d’accions que es realitzen internament a algunes
companyies, i que no requereixen d’un gran pressupost:

» Organitzaci6 de xerrades o ponéncies de persones obertament LGTBI i
aliades, amb un networking posterior.

» Projeccions en pantalles, col-locaci6 en llocs visibles de cartells, de
banderes o altres tipus de materials que inclouen els colors de l'arc de
sant marti o qualsevol altre element que s’associi a la diversitat LGTBI.

» Distribuci6 a tota la plantilla de qualsevol tipus d’element o detall fisic
per celebrar la diversitat LGTBI.

» Enviament de correu intern a tota la plantilla per celebrar la diversitat
LGTBI amb dissenys atractius i positius.

També es recomana celebrar dies especials generals, que no estiguin relacionats _‘g_

Unicament amb el col:-lectiu LGTBI, com el dia de les families, de manera inclusiva, fent
menci6 de tots els tipus de parella i realitats familiars que existeixen.

Altres celebracions empresarials (sopar de Nadal, etc.) també han de ser celebrades
de manera inclusiva, facilitant que totes les persones s’hi sentin incloses,
independentment de la seva identitat i expressio de génere i de la seva orientacio
sexual.



Comunicacio i RSC

14.

Participar a forums,
esdeveniments i
estudis de bones
practiques

Una bona practica habitual a
les empreses que gestionen la
diversitat LGTBI és participar a

forums, esdeveniments i estudis
de bones practiques.

Alguns motius per fer-ho son els segiients:

Demostrar el compromis amb aquesta

diversitat i posicionar-se al mercat
com una empresa compresa amb el
col-lectiu LGTBI.

Aprendre noves accions que

contribueixen a crear entorns inclusius
amb la diversitat LGTBI i ser una empresa
cada vegada més inclusiva.

Compartir millors practiques en

diversitat i inclusié LGTBI amb altres
empreses del mateix o altre sector i fer
networking.

Actuar en l'esfera publica, contribuint
activament a la defensa dels drets
humans. Aixo és especialment important
en el cas d’empreses multinacionals que
operen a paisos on es vulneren els drets
humans de les persones LGTBI, tal com
es recomana a l'informe sobre diversitat

LGTBI al mén corporatiu de PFONU'.
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ALGUNS FORUMS, ESDEVENIMENTS | ESTUDIS DE BONES PRACTIQUES
QUE PODEN SER ATRACTIUS PER A EMPRESES QUE OPEREN A BARCELONA | RODALIES™:

REDI (Red Empresarial por
la Diversidad e Inclusion
LGTBI)"

Primer forum corporatiu que
promou bones practiques en
diversitat i inclusié LGTBI a
Espanya. Grans empreses
de diversos sectors
(consultores, tecnologiques,
asseguradores, despatxos
d’advocats, farmacéutiques,
financeres, empreses de
serveis i de béns de consum,
etc.) formen part d’aquesta
associaci6, juntament amb
institucions académiques,
pymes i alguns professionals
que s’uneixen a titol
particular.

EMIDIS?

index elaborat per la
FELGTB, en col-laboracié
amb REDI i LesWorking, per
mesurar les empreses en la
seva gestio de la diversitat
ilainclusi6 LGTBI. Les
empreses poden participar-
hi de manera andnima,
incloent-hi el nom de la
companyia i el seu logotip,
o bé formant part del
ranquing de les

10 millors.

Xarxa professional per a
dones lesbianes que compta
amb més de 1.200 dones
de diverses categories i
sectors professionals a
I'Estat espanyol i paisos

de "América Llatina.
LesWorking organitza
conferéncies i activitats de
networking i treballa per
donar visibilitat a la dona
lesbiana a la societat i a les
empreses.

Aequalis?’

Informe de bones practiques
de la diversitat LGTBl a
lempresa.

Bones practiques en
diversitat LGTBI de la
Fundaci6 Seres??
Informe en qué van
participar més d’una
desena d’empreses.

Agrupaci6 de Lesbianes
Emprenedores de Catalunya,
llancada a finals de 2017
com a grup de traball
d’ACEGAL (Associaci6
Catalana d’Empreses

per a Gais i Lesbianes)

per tal de fomentar el
networking i donar visibilitat
als projectes de les
emprenedores lesbianes de
Catalunya.

LGBT@Work?
Esdeveniment anual
organitzat per Ulnstituto
de Empresa a Madrid que
promou la gesti6 de la
diversitat LGTBI en 'ambit
corporatiu.

Ranquings elaborats

per diferents mitjans de
comunicacio que donen
visibilitat a professionals de
diferents sectors que sén
obertament LGTBI.

* Per a més informacié sobre les iniciatives consultar lapartat de reférencies
d’aquesta mateixa guia (pag. 62) amb els nameros de referéncia indicats.
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Per a les empreses que realitzen operacions a altres paisos, és aconsellable identificar
els partners LGTBI locals que donen suport a les empreses en gestio de la diversitat

LGTBI.

Es MOSTREN A CONTINUACIO ALGUNES DE LES ORGANITZACIONS RECOMANADES:

Franca: Regne Unit
L’Autre Cercle* Stonewall?®, OutStanding?®
Holanda: Italia:
Workplace Pride Parks, liberi e uguali®’

Foundation®°

Meéxic: Brasil: Xile:
PrideConnection?® Férum de Fundacién
Empresas e Iguales®

Direitos LGBT*’

Alemanya:
Prout at Work?,
Stick&Stones?,

Unicorns in Tech?

Estats Units:
Out&Equal®’, Human
Rights Campaign®,
OutLeadership®,
Lesbians Who Tech®®

Argentina:
GNetwork360%°
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15.

Exigir bones
practiques als
proveidors

Les empreses poden i han
d’exigir als proveidors amb

qué treballen que promoguin a
les seves empreses la igualtat
d’oportunitats i no discriminacio
de les persones LGTBI.

Com a exemple, 'Ajuntament de
Barcelona promou als seus processos de
contractaci6 el compliment d’uns criteris
minims de responsabilitat per part de les
empreses licitadores. En aquest sentit,
als contractes que tenen una composicié
de ma d’obra significativa o que tenen

a la ciutadania com a destinataria de la
prestacio, es pot establir com a condici6
d’execucié contractual l'acreditacio6 per
part de lempresa de l'adopacié de codis
de conducta o protocols d’actuacié per la
igualtat d’oporunitats i la no discriminacio
de les persones LGTBI quan s’executi el
contracte de referéncia“.

La implantacié d’aquesta mesura
per part de les grans empreses
ajudara a estendre les bones
practiques en gestio de la
diversitat LGTBI a moltes PIMES
que, per seguir sent proveidors
de les grans empreses, veuran
necessari abordar aquesta
qliesti6 dins del seu propi negoci.
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Tot seguit, es reprodueix el model de clausula que utilitza 'Ajuntament de Barcelona
perqué pugui considerar-se com a referéncia per part de les empreses que vulguin
exigir aquestes mesures als seus proveidors a través dels contractes:

Model de clausula:

Igualtat d’oportunitats i no discriminacié de les persones LGTBI. L'empresa
contractista aportara en el termini maxim de quinze dies posteriors a la
data de formalitzacié del contracte el protocol o pla d’actuacié que aplicara
en [’execuci6 del contracte per garantir la igualtat d’oportunitats i no-
discriminacié6 de les persones LGTBI, tant si és el cas entre el personal que
executa el contracte com en les persones destinataries de la prestacio.

Les mesures poden consistir en formacié en continguts relacionats amb

les discriminacions que poden patir les persones LGTBI i en el coneixement
de la diversitat pel que fa a l'orientacié sexual, la identitat de génere i
I’expressié6 de génere. Si ’'empresa justifica la impossibilitat d’entregar en
el termini establert el protocol o pla d’actuacié, la persona responsable del
contracte podra atorgar un termini complementari de deu dies. LAjuntament
de Barcelona organitzara sessions divulgatives en les quals es fara, amb
totes les empreses contractistes de [’Ajuntament i de les empreses del
Grup Municipal, una reflexié general de la implantacié de les mesures en els

contractes publics.
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16.

Establir el plade
comunicacio externa
incusiu amb la
diversitat sexualide
genere

Lempresa que decideix apostar
per un posicionament inclusiu
amb la diversitat sexual i de
génere ha de revisar i adaptar
el seu pla de comunicacié per
aconseguir arribar, també, al
public LGTBI.

Per aconseguir-ho, les empreses
acostumen a optar per incloure
personatges LGTBI a campanyes
inclusives i generalistes, invertir en
publicitat en mitjans dirigits al col-lectiu
LGTBI o realitzar accions puntuals a

les quals mostren el seu compromis
amb les persones LGTBI.

Es recomana revisar els textos, missatges i imatges de la comunicaci6 per aconseguir que

siguin inclusius i coherents amb el mitja en qué es publiquen.
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17.

Revisar els canals de

distribucio

En alguns sectors és important revisar
si s’han d’utilitzar canals de distribucio
especifics per arribar al public LGTBI
d’una manera més directa, amb un
producte especific (gai/lésbic), hetero-
friendly o inclusiu LGTBI.

Si no existeixen o no s'utilitzen canals

de distribucié especifics per al segment
LGTBI, sin6 els canals generals habituals,
s’han de revisar els processos i materials
als punts de venda, aixi com el disseny

i els textos dels canals de distribuci6
digitals per garantir que en tot moment
el sistema és inclusiu i la persona LGTBI
se sent ben atesa.

Si, per exemple, es llenca una
campanya de comunicacio
externa per posicionar-se com
aempresa inclusiva LGTBI pero
una persona LGTBi se sent
discriminada per algunaraé a
un establiment de la companyia,
es creara un problema seriés de
credibilitat, i 'empresa podria
veure’s enmig d’una polémica.

Per evitar aquestes situacions és molt recomanable, com s’ha indicat altres vegades,
haver treballat préviament la gesti6 de la diversitat LGTBI internament a lempresa i haver
format al personal en diversitat. També s’aconsella tenir protocols d’actuacié perqué la
plantilla que atén al public sapiga com actuar davant de conductes discriminatories i
LGTBIfobiques per part de la clientela, tant a la botiga fisica com als canals online.
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Exemples de bones practiques per fer més inclusiu amb el segment LGTBI
un canal de distribuci6:

Exigir a totes les persones i empreses col-laboradores un
compromis explicit amb la diversitat LGTBI per garantir
entorns segurs i inclusius per a tota la clientela.

Incloure opcions no binaries i parelles del mateix sexe als
formularis a omplir per part de la clientela.

Crear seccions que permetin identificar rapidament productes
o serveis dirigits al pablic LGTBI.

Crear un procés de venda inclusiu i pensat, també, per a persones
LGTBI millorara lexperiéncia dels clients LGTBI durant el procés de
compra i la seva percepci6 sobre la marca en qliestio.
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18.

Avaluar la satisfaccio
dels clients

En anteriors capitols, s’ha
recomanat crear indicadors i

fer seguiment periodic de la
percepci6 interna de la plantilla.
Alavegada, és igual d’important
avaluar la satisfacci6 de la
clientela en cas que 'empresa
porti a terme accions externes
dirigides al pablic LGTBI, amb
l'objectiu de comprovar 'impacte
positiu que tenen sobre el seu
nivell de satisfacci6é i compromis
amb la marca.

Les emprees que demostren piblicament
el seu suport real al col-lectiu acostumen
a assolir una millor percepci6 de marca

a mig-llarg termini per part dels clients
LGTBI.
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Per avaluar la satisfaccié del pablic i limpacte de les iniciatives que hagi
posat en marxa, 'empresa pot realitzar alguna de les seglients activitats:

Incloure preguntes inclusives i obertes sobre identitat i orientaci6
sexual de la persona enquestada als qliestionaris sobre satisfaccid
de la clientela, sempre que siguin anonims. Si s’hi inclouen aquestes
variables, es podran realitzar analisis comparatives dels resultats
dels clients LGTBI i els no LGTBI: nivell de satisfaccid, queixes més
habituals, suggeriments de millora, etc.

Analitzar limpacte en mitjans i xarxes socials que ha tingut
lestratégia de marqueting: comentaris positius o negatius a revistes,
webs i xarxes socials LGTBI, aixi com en mitjans generalistes. Aixo
sera una forma de mesurar la satisfacci6 de la clientela i també el
posicionament de la marca amb el col-lectiu LGTBI.

Recopilar queixes o reclamacions rebudes, relacionades amb
tematica LGTBI i avaluar com s’han gestionat per detectar punts
de millora en els processos i protocols de 'empresa.

Per altim, és important recordar una vegada més que només a través del compromis
integre per part de lempresa (que comenca en l'alta direcci6 i es propaga a tots els
departaments i a tota l'organitzacio) i d’una bona gestié de la comunicacié interna i
externa s’aconseguiran maximitzar les probabilitats d’éxit i incrementar la satisfaccié
del pablic quan s’aposti per la gesti6 de la diversitat LGTBI a lempresa.
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ASEXUADA, ASEXUAT
Persona que no sent atraccié sexual per
ninga.

AL-LIATS/DES

Persones que no s’identifiquen com a
LGBTI pero recolzen la igualtat de les
persones LGTBI.

BIFOBIA
Aversi6 a la bisexualitat o a les persones
bisexuals.

BINARISME

Construcci6 social que categoritza de
manera dicotdmica les activitats, els
comportaments, les emocions i 'anatomia
de les persones en dos géneres: masculi

i femeni.

BISEXUAL
Persona que sent atracci6 sexual i
afectiva per homes i dones.

CISGENERE

Persona que se sent del génere que liva
ser atribuit en néixer segons les seves
caracteristiques biologiques.

EXPRESSIO DE GENERE

Comportament social de la persona,
independentment del seu sexe de
naixement i de la seva identitat de génere.

DISFORIA DE GENERE

Terme médic que fa referéncia a la
condici6 de disgust i de discrepancia
d’una persona amb el génere assignat en
néixer.

DRAG-QUEEN

Persona transvestida que es vesteix de
manera exuberant i sofisticada, sovint per
actuar en un escenari.

FAMILIES DIVERSES

Es considera la familia com la unitat
social formada per un grup d’individus
lligats entre ells per relacions de
matrimoni, parentiu, emotivitat o afinitat.
Lestructura familiar pot ser molt diversa:
monoparental,amb un pare i una mare,
dues mares, dos pares, etc., en funci6 de
les persones que la integren.

GAI
Home que sent atracci6 sexual i afectiva
per altres homes.

GENERE

Conjunt de caracteristiques d’origen
cultural relatives a patrons de
comportament i d’identitat sobre les
bases de les quals s’estableix socialment
la distincié entre homes i dones. No

és estatic ni innat, sin6 que és una
construccié sociocultural que ha anat
variant i pot variar al llarg del temps. Cal
no confondre’l amb el sexe. Per bé que
socialment s’atribueix el génere masculi
al sexe masculii el génere femeni al
sexe femeni, aquests conceptes no sén
equivalents.

HERMAFRODITA
Terme incorrecte per referir-se a les
persones intersexuals.

HETEROSEXUAL
Persona que sent atracci6 sexual i
afectiva per persones de l'altre sexe.

HOMOFOBIA
Aversié a lhomosexualitat o a les
persones homosexuals.

HOMOPARENTALITAT
Relaci6 que existeix entre dues mares
lesbianes o dos pares gais, i els seus
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fills i filles, derivada de la relacio
juridica associada a la filiacié. Es parla
d’homomaternitat per definir la relacio
existent entre dues mares lesbianes i els
seus fills i filles, i d’homopaternitat en
referéncia a la relaci6 existent entre dos
pares gais i els seus fills i filles.

HOMOSEXUAL

Persona que sent atracci6 sexual i
afectiva envers les persones del mateix
sexe. Es tracta d’'un terme que cal evitar,
per defugir de la concepci6 psiquiatrica
de la qual prové. Es preferible lus de

la paraula “gai” o “lesbiana”, segons
correspongui.

IDENTITAT DE GENERE

Autoconcepcié del génere de la persona.
Té a veure amb la identificaci6 de les
persones, amb els rols que socialment
s’atribueixen a homes i dones, no ha de
coincidir necessariament amb el sexe
biolégic de la persona i no té res a veure
amb Uorientacié sexual i afectiva.

INTERSEXUAL, PERSONA AMB
VARIACIONS INTERSEXUALS O DSD
(diferéncies del desenvolupament sexual)
Terme en evolucié que fa referéncia a la
persona que té un conjunt de variacions
en caracteristiques sexuals que no
semblen encaixar completament amb la
noci6 estandard i binaria d’home i dona.
No és cap patologia.

LESBIANA
Dona que sent atracci6 sexual i afectiva
per altres dones.

LESBOFOBIA

Aversio al lesbianisme o a les dones
lesbianes. Sovint s’incorpora dins del
terme homofobia.

LGTBI

Sigles dels termes lesbiana, gai,
transgénere, bisexual i intersexual. També
hi ha altres sigles com LGTBIQ+, que
incorporen la Q de Queeri el + d’altres.

ORIENTACIO SEXUAL, ORIENTACIO
SEXOAFECTIVA

Tendéncia d’una persona a sentir una
atracci6 afectiva i sexual per una altra
persona o persones. S’acostuma a parlar
de tres orientacions sexuals diferents:
heterosexualitat, homosexualitat i
bisexualitat, malgrat que n’hi ha d’altres.

PANSEXUAL O OMNISEXUAL

Persona que pot sentir atraccio

sexual per qualsevol altra persona,
independentment del sexe, del génere a
qué pertany o de la seva orientacié sexual
i afectiva.

QUEER

Persona que, d’acord amb la teoria queer,
no subscriu la divisié binaria tradicional
dels géneres i rebutja d’identificar-se
amb un home o amb una dona o amb una
orientaci6 sexual i afectiva especifica.

Hi ha teories que defensen lexisténcia
de més de dos géneres i d’altres que
rebutgen el concepte de genere perque el
consideren una construcci6 limitadora de
la naturalesa humana.

REASSIGNACIO SEXUAL

Procés mitjancant el qual les persones
transsexuals modifiquen el seu cos per
aproximar-lo a l'assignat al génere sentit.
Pot incloure tractaments hormonals i/o
cirurgia d’assignacié genital. També es fa
servir el concepte confirmacié de genere,
d’origen anglosaxé. Cal evitar U'expressio
“canvi de sexe”, perqué no és prou
acurada, tot i estar molt estesa.
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ROL DE GENERE

Conjunt de comportaments i activitats
gue s’atribueixen socialment a cadascun
dels sexes, que és variable segons les
cultures.

SEXE

Conjunt de caracteristiques biolégiques,
especialment de tipus genétic, organic

i hormonal, sobre la base de les quals
s’estableix la distincié entre homes i
dones. No determina necessariament el
comportament del subjecte i no s’ha de
confondre amb el génere.

TRANS, PERSONA TRANS

Terme utilitzat de manera similar a
transgénere, per incloure diferents
disconformitats en el sexe/genere d’'una
persona.

TRANSFOBIA

Aversi6 a la transidentitat o a les
persones transgéneres, com ara les dones
o els homes transsexuals.

TRANSGENERE

Concepte ampli que inclou persones
amb disconformitat de génere, com les
persones transsexuals i/0 aquelles que
no s’identifiquen exactament ni amb

un home ni amb una dona segons la
concepcio6 tradicional dels géneres, amb
independéncia que aquesta persona
s’hagi sotmés o no a una intervencié
quirdrgica.

TRANSSEXUAL

Persona transgénere que se sent

del génere contrari a aquell que li

va ser atribuit en néixer segons les

seves caracteristiques biologiques.

Ser transsexual no implica tenir cap
orientaci6 sexual i afectiva concreta, és a
dir, una persona transsexual pot ser gai,
lesbiana, heterosexual o bisexual.

» Home transsexual: Persona que,
en néixer, té els organs genitals i
bioldgics corresponents al sexe
fement, pero psicologicament i
vitalment se sent identificada amb el
génere masculi.

» Dona transsexual: Persona que,
en néixer, té els drgans genitals i
biolégics corresponents al sexe
masculi, pero psicologicament i
vitalment se sent identificada amb el
genere femeni.

TRANSVESTIDA, TRANSVESTIT

Persona que adopta les maneres externes
i una vestimenta i uns complements
considerats socialment propis del sexe
contrari. La persona transvestida no
desitja necessariament una reassignaci6
de sexe, ja que se pot sentir plenament
identificada amb el seu sexe de
naixement. També es fa servir la paraula
travesti.

Font: Recomanacions sobre el tractament de les persones LGTBI als mitjans de comunicaci6. CAC.
Maig 2017. Altres glossaris recomanats: Glosari basic de termes LGTBIQ. Secretaria d’Igualtat i

Formacié Professional i Servei Linglistic de la UGT de Catalunya. 2018 http:/www.ugt.cat/download/

igualtat,_inclusi%C3%B3_i_no_discriminaci%C3%B3/Igtb/glossari_lgtbi_2018_web.pdf
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