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Laciencia, latecnologiaylainnovaciéonson herramientas fundamentales
para mejorar la calidad de vida de la ciudadania, para encontrar
respuestas a las grandes y las pequefas preguntas, para construir
un mundo mejor. Sin embargo, como los movimientos feministas y
antirracistas llevan tiempo demostrando, no todas las personas
se enfrentan a las mismas dificultades a la hora de desarrollar una
carrera cientifica. Estas desigualdades no sélo son intolerables en una
sociedad justa, sino que provocan una falta de diversidad que actda en
detrimento del propio avance cientifico.

Desde PRISMA, creemos que nuestros centros de investigacién
pueden ser un referente de justicia, igualdad y diversidad. Queremos
construir entornos en los que todas las personas, independientemente
de su orientacion y su identidad, puedan desarrollar su trabajo sin
miedo al rechazo y la discriminacion. Queremos una ciencia llena
de miradas diversas, capaces de expandir nuestro conocimiento y
aportar nuevas soluciones a los grandes problemas de nuestro tiempo.
Queremos igualdad de oportunidades, espacios seguros, visibilidad,
produccion cientifica de calidad.

Por todo ello, proponemos diez medidas para mejorar la realidad
LGTBQIA+ en nuestros centros de investigacion. Diez medidas basicas
sustentadas por datos estadisticos que demuestran su necesidad
urgente, y que confiamos en que ayudaran a construir espacios
cientificos mejoresy mas justos. Si necesitas ayudaimplementandolas,
no dudes en contactar con nuestra asociacién en prismaciencia.org

PRISM/\

ASOCIACION PARA LA DIVERSIDAD AFECTIVO-SEXUAL
Y DE GENERO EN CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION



/\

BLOQUE 1:

discriminacién y visibilidad

Proporcionar formaciéon al personal de los centros de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién (CTI) en temas LGTBIQIA+, a través de talleres
de divulgacion, carteles informativos, manuales de buenas practicas, etc.

Un 28% de las personas LGTBIQA+ del mundo de las ciencias fisicas en el
Reino Unido han considerado en algin momento de su carrera cientifica dejar
su trabajo por el ambiente de discriminacién que vivian por su orientacion
afectivo-sexual o su identidad de género. El porcentaje aumenta al 50 % o
incluso el 60% dependiendo del estudio en el caso de las personas trans.

Fuentes: Exploring the workplace for LGBT+ physical scientists; Nature

Establecer canales seguros a través de los cuales el personal LGTBIQA+
pueda denunciar agresiones, discriminaciones y situaciones de acoso
dentro de su centro de trabajo.

El 11% de los hombres LGTB y el 31% de las mujeres LGTB, que se dedican a
la Fisica en Reino Unido han sufrido acoso en sus centros de trabajo, segiin
un informe de 2019. Este porcentaje se eleva hasta el 42% para personas de
género no normativo.

Fuentes:

Visibilizar referentes LGTBIQA+ en el ambito de las CTl, con el fin de
promover el acercamiento y la participaciéon de personas LGTBIQA+
a este campo, crear un entorno mas inclusivo, y facilitar la salida del
armario del personal del centro.

En 2016 se observo que un 43% de personas LGTBIQ cientificas y tecndlogas
entrevistadas en EEUU no eran completamente visibles en su lugar de
trabajo, un hecho preocupante, dado que estar dentro del armario se ha
relacionado con menor autoestima y mayor depresion. Ademds, la presencia
de referentes es fundamental a la hora de la eleccion de ruta profesional.

Fuentes:

Apoyar una educacion inclusiva, visible e igualitaria en tematica
LGTBIQA+ dentro del &mbito de las CTI.

La discriminacién hacia las personas LGTB+ estd ya presente desde la
ensenanza, comprometiendo sus probabilidades de éxito académico, y por lo
tanto de llegar siquiera a incorporarse al entorno de las CTI. En educacién
secundaria, el alumnado LGTB+ visible sufre acoso escolar con el triple de
frecuencia que el resto de estudiantes (el 17% ha sufrido insultos, y el 5%
agresiones fisicas). Ademds, los estudiantes universitarios LGTB+ abandonan
mds la carrera cientifica a lo largo del tiempo que sus colegas no LGTB+,
seglin un estudio publicado en la revista “Science” en 2018.

Fuentes: COGAM Educacion, Science



https://beta.iop.org/scientists-must-create-culture-tolerance-improve-lgbtplus-retention?_ga=2.238107523.2099104516.1562057030-1753371169.1559908442
https://www.nature.com/news/excluded-intimidated-and-harassed-lgbt-physicists-face-discrimination-1.19614
https://beta.iop.org/scientists-must-create-culture-tolerance-improve-lgbtplus-retention?_ga=2.238107523.2099104516.1562057030-1753371169.1559908442
https://static1.squarespace.com/static/56b14b283c44d80f317c5948/t/56e1bf7f37013b87984bbbeb/1457635202124/Queer+in+STEM.pdf
https://www.semanticscholar.org/paper/Reflecting-Resiliency%3A-Openness-About-Sexual-and%2For-Kosciw-Palmer/8aff5dedb448fa3467cedcf0ee5bd931dc2a8211
https://www.researchgate.net/publication/328648556_Role_modeling_is_a_viable_retention_strategy_for_undergraduate_women_in_the_geosciences
https://cogameduca.wordpress.com/acerca-de/
https://advances.sciencemag.org/content/4/3/eaao6373

BLOQUE 2:

personas trans

"\

Garantizar la igualdad de oportunidades en su acceso a puestos de
trabajo para las personas trans, asi como para aquellas personas con
expresiones de género no normativas.

La tasa de paro de la comunidad trans en Espana en 2017 era de un 85%.
Uno de los pasos para solucionar esta situacion de vulnerabilidad pasa por
educar en este dmbito al personal de recursos humanos y los comités de
evaluacion encargados de los procesos selectivos, con el fin de eliminar
bias inconscientes y evitar lenguaje discriminatorio en documentos
administrativos y entrevistas.

Ademds, la diversidad de agentes cientificos no sélo en necesaria en aquellos
campos que atanen directamente a sus realidades, sino es que los estudios
muestran que equipos de trabajo socialmente diversos son mds creativos,
diligentes, y capaces de anticipar puntos de vista contrarios. Esto es también
cierto en las disciplinas cientificas, en las que se ha demostrado que la
diversidad favorece y potencia la innovacion; y que produce una ciencia de
mds calidad.

Fuentes: La vanguardia, Scientific American (1,2), Nature

Establecer protocolos y guias para gestionar el proceso de transicion
de las personas trans en el &mbito laboral, tanto a nivel institucional y
administrativo, como para el personal.

Mientras un 30% del conjunto de la comunidad LGBTQIA+ valoraba como
“discriminatorio”, “carente” o ‘desigual” su entorno de trabajo, este
porcentaje se ampliaba hasta el 49% en el caso de las personas trans.
Muchas instituciones, como la Alianza Americana de Museos cuentan ya
con protocolos y manuales de buenas prdcticas para luchar contra esta
discriminacién. Algunos temas a contemplar incluyen cémo interactuar con
naturalidad sin realizar preguntas invasivas, o la conciliacién laboral con
citas médicas, revisiones, bajas por cirugias, etc.

Fuentes: LGBT Climate in Physics, American Alliance of Museums

Evitar las clasificaciones binarias de género, creando banos inclusivos
(de género neutro) en los centros de trabajo; y ampliando las opciones
en las casillas de género de los formularios administrativos.

La separacion entre hombre y mujer en los bafos supone un fuerte reto y
causa de estrés a personas trans, que pueden sufrir rechazo y agresiones
en el bano del género con el que se identifican. Ademds, hay que tener en
cuenta que el colectivo LGTB+ incluye a personas no binarias, cuya realidad
no estd contemplada por esta dicotomia. Los banos inclusivos benefician
asimismo a progenitores y asistentes al cuidado de personas de un género
distinto al suyo.

Fuentes: The Conversation, Wikipedia, Unitarian Universalist
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https://www.lavanguardia.com/vida/20170613/423373295751/el-colectivo-transexual-acarrea-un-85-de-paro-y-pide-transformar-el-sistema-ante-el-orgullo-lgtb.html
https://www.scientificamerican.com/article/how-diversity-makes-us-smarter/
https://www.scientificamerican.com/report/how-diversity-empowers-science-and-innovation/
https://www.nature.com/collections/fegedeebec
https://www.aps.org/programs/lgbt/upload/LGBTClimateinPhysicsReport.pdf
https://www.aam-us.org/professional-networks/lgbtq-alliance/
https://theconversation.com/explainer-why-transgender-students-need-safe-bathrooms-50831
https://es.wikipedia.org/wiki/G%C3%A9nero_no_binario
https://www.uua.org/lgbtq/welcoming/ways/bathrooms
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BLOQUE 3:

género e interseccionalidad

Mantener una perspectiva interseccional en todas las acciones
realizadas en este marco, evitando reducir el colectivo LGTBIQA+ a
“colectivo gay”. En particular, conviene recordar la doble discriminacion
(machista y LGTBfobica) a la que estan sometidas las mujeres del
colectivo, o la invisibilizacién de realidades como la bisexualidad o la
asexualidad.

En el caso de las mujeres, la discriminacion LGTB-fébica se une a la
discriminacién machista, generando una mayor inseqguridad. Por ejemplo, un
estudio de la American Physical Society indicaba que, mientras el 31% de
hombres gays, bisexuales y transexuales habia presenciado o sufrido acoso
en sus entornos de trabajo, la tasa en mujeres ascendia hasta el 44%.

Fuentes:

BLOQUE 4:

calidad cientifica

Rechazar los discursos pseudocientificos utilizados para discriminar al
colectivo LGTBIQA+Yy, en particular, posicionarse en contra de cualquier
pseudoterapia de conversion.

A dia de hoy, siguen existiendo pseudoterapias de conversion con efectos
terriblemente daninos, incluyendo ansiedad, malestar crénico, secuelas
fisicas y estrés postraumdtico.

Fuentes:

Promover la investigacion y discusion de aquellos temas en ciencia,
tecnologia e innovacién que atraviesan al colectivo LGTBIQA+,
generando equipos de trabajo diversos que eviten sesgos machistas y
cisheterocentristas.

Por ejemplo, la transexualidad ha estado patologizada por parte de
cientificos cisgénero ajenos a la propia experiencias trans, tipificdndola
como enfermedad por la Organizacién Mundial de la Salud hasta 2018. Sin
embargo, un cambio de mirada sobre el mismo tema permite determinar
con rigor cientifico que, mientras adolescentes trans patologizados tienen
mayores tasas de depresion, ansiedad y suicidio, aquelles aceptades por
su entorno no presentan diferencias significativas respecto a individuos
cisgénero de la misma edad. Es decir, la Ciencia demuestra que el origen de
los estigmas psicoldgicos asociados a las personas trans no proviene de un
problema interno con su identidad, sino que son la consecuencia natural del
rechazo y la discriminacion externos. Estos sesgos pueden afectar también a
otras disciplinas como la medicina, la antropologia o la biologia.

Fuentes: El pais, Journal of Young Adolescent, Pediatrics,
National Institutes of Health, mujeres con ciencia, Inverse



https://www.aps.org/programs/lgbt/upload/LGBTClimateinPhysicsReport.pdf
https://es.wikipedia.org/wiki/Terapia_de_reorientaci%C3%B3n_sexual
https://elpais.com/internacional/2018/06/18/actualidad/1529346704_000097.html
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/19636742
https://pediatrics.aappublications.org/content/137/3/e20153223
https://www.nih.gov/news-events/news-releases/heart-attack-symptoms-women-are-they-different
https://mujeresconciencia.com/2015/01/07/la-evolucion-humana-con-perspectiva-de-genero-un-combate-por-la-objetividad/
https://www.inverse.com/article/24327-sexual-dimorphism-dinosaurs-male-female-sue-t-rex-fields-museum
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