PLA D’IGUALTAT

Fd eeeee d ttts
ancia
IdI

2025-2029







CONTINGUT

PLA D’IGUALTAT DE LA FEDAIA 2025-2029 .....ciiiiiiiieeiiiieeesiiteesseieeesseireessesteeessssseeessasssesssasseesssasseeessns 4
[ o1 ()= SRR TSP OTPRR 4
Una mirada de génere al terCer SECION........oiuiiiiiie e 5
Per que és necessari un pla d'igualtat? ... 6
El pla d’igualtat i els objectius de desenvolupament sostenible..............c..cccooeciiiiiiiiiiiici e, 8
Objectius del pla A IgUaItaL............ooo i e 9
V=) eTe [o] oo t= Wl [= - I T PP PTTP PP 10
Compromis INSHIUCIONAN ... e e e e e e e e st e e e e e e e snbnreeeaeas 12
Mitjans per a la realitzacio del pla d'igualtat..............cooiiiiiiii 13
Comissio negociadora del pla d'igualtat.............oooiiiiiiii e 14
D1 =T | T 22
BIXOS G'BCCIA. ...ttt 28
Normativa aplicable @l Pla ... e e e e 30
L€ (0T T T O P P TPV P PP TP PSPPI 32

Protocol d’abordatge de I'assetjament sexual i/0 per rad de SEXE........cooveevreeeeveeeeieeeeeeeeree e e 39
Compromis de PeNtital. ... ...oooi e e e e e e e e eeaeas 39
Per qué és necessari un protocol contra I'assetjament sexual i/o per rad de sexe? .........cccccceeeee. 39
(0] o] =To1 (1UEsTe [ I o (0] (oo ] USSR 40
0] oY Qe =T o [[o7= Yo 1o OO 40
(@70] g To1T o] (=TS Ao L= il Yo7 (o] o - SR 41
PriNCIPIS A ACIUBCIO ..eeiiiiiiee ettt e e e e e e st e e e e e s s e e an e e e e e e e e sesnsnrneeeaaeeaanns 45
MESUIES PrEVENTIVES .......eeiiiiiiie ettt e e e e e s e e e 46
OrganitZacio INTEINA .....cooiiieiie ettt e bt e e e st e e s e bt e e e et e e e e e aareeeeaa 46
Procediment d’actuacio per Via INtEIMN@ ...........oooiiiiiiiie e e e e e 47
Procediment d’Actuacio per Via EXIEIN@A..........cccuuiiiiiie et a e e 53
Vigéncia, Seguiment i Avaluacid del ProtoCol .............ccueiiiiiiiiiiiiie e 54
Mesures de Difusio i SenSIDIlITZACIO ...........ooiiiiiiiii 55
N[0 g F= L UL Z= Y o] 071 o] = 55
FOIMUIAIIS ... s e s e e s e e s e e e e eanee e e e eanes 59

Protocol davant I'assetjament o la violencia contra les persones LGTBIQA+.......cccccceecvveeeecveeeecnnnenn, 63



ComPpromis de FENEEAL...........oiiiieiee e s e e e e e e st r e e e e e e anrrreeaaeas 63
Per qué és necessari un protocol per erradicar les discriminacions LGBTIQ+7? ........cccccceeeiiiiinnnnnn. 64
Objectius i ambit d’aplicacid del protoCol ........ ... 64
AMDIt A’ APICACIO ...ttt ettt ettt et e ettt nen e 65
(O70] g To1T o] (=TS Ao L=Y il Yo7 (o] o - S 65
T To T o T[S k=T (1 =TT XSRS 76
MESUIES PIrEVENTIVES ...ttt s s e e e e e s e e e e 77
(O] (o b=Ta1) = Lot o TN 1 (=Y 1 0 L= LSRR 78
Procediment d’'intervencil per via iINterNa . ... ... e 80
Procediment d’actuacio Per Via ©XIEINA ..........ooiiuiiiiiie et e e e e e e e e st e e e e e e an 85
Vigencia, seguiment i avaluacio del ProtoCOl ..............uiiuiiiiiiiiiiiieiiieeeeeeeee e eeeeeeeeeeereee 87
Mesures de difusio i SENSIDIIItZACIO ..........cooiiiiiiii e 88
Normativa apliCabIe ....... .o et e e et e e e e e e e eeaaaeeeana 89
FOIMUIAIIS ...t s e e s e e s e e e s eanee e e e eanes 91

Acord sobre I'is No sexista de 1a leNQUA ........cooouiiiiiii e 95



PLA D’IGUALTAT DE LA FEDAIA 2025-2029

La FEDAIA és la federacio que agrupa, a Catalunya, el conjunt d’entitats que treballen amb la

infancia, adolescéncia, joventut i families en situacié de més vulnerabilitat.

Esta formada per unes 100 entitats — associacions, cooperatives d’iniciativa social i
fundacions— que atenen més de 310.000 infants i adolescents i de 90.000 families a través de
serveis en I'ambit de I'accié social. Nascuda el 1996 per iniciativa de les seves entitats socies,
esta inscrita al Registre d’Associacions de la Generalitat de Catalunya (292 de la secci6 2a
del Registre de Barcelona). Tant les 100 entitats d’iniciativa social que la integren com la
FEDAIA tenen la missié d’avancar en els drets de la infancia i afavorir la igualtat d’oportunitats
en el marc de referencia de la Convencié sobre els Drets de la Infancia, aprovada per
'Assemblea General de les Nacions Unides el 20 de novembre de 1989 i ratificada per

Espanya el 1990.

La FEDAIA és una organitzacié que treballa des de la mirada conjunta de totes les entitats,
enfortint les relacions entre elles, la seva participacié i cohesid, amb I'objectiu de representar
els seus interessos, aixi com els que facin referéncia a la defensa dels drets de la infancia que
viu a Catalunya, per mitja de la incidéncia social i politica. En total, la FEDAIA representa

3.500 professionals i 4.800 persones voluntaries.

La Federaci6 esta basada en valors com la transparéncia, amb una orientacio ética, que vetlla
pel bé comu de totes les entitats membres, defensant els drets i deures, realitzant tasques
d’'incidéncia davant les situacions de desproteccio, vulneracié de drets de la infancia i fent
d’altaveu del treball, I'expertesa i les bones practiques de les persones professionals i entitats
membres, facilitant compartir i socialitzar els seus coneixements, i alhora garantint la inclusio,
la perspectiva de génere i la territorialitat com a eixos de treball. Tot el seu treball ss’emmarca
en un ambit de col-laboraci6 i reconeixement de les diferents entitats i les administracions
competents, aixi com de reforgar les aliances estratégiques amb organitzacions del tercer

sector, I'ambit universitari i els col-legis professionals.
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Nota: hi ha persones que ocupen més d’un carrec a I'organigrama.

L’activitat de s’emmarca en 'anomenat tercer sector social, caracteritzat per valors
com la no-discriminacio’, la igualtat d’oportunitats i la transformacié social, entre altres. En
aquest sector hi trobem una gran preséncia de dones treballadores, socies i voluntaries, ja

que es tracta d’'un ambit altament feminitzat.

Segons l'informe “L’ocupacioé en el tercer sector catala des de la perspectiva de génere”,
impulsat per La Confederacié I'any 2018, les dones ocupen de forma majoritaria totes les

arees del sector. També la d’educacioé i formacid, on s’inclouria I'activitat de I'entitat.

Podriem pensar que, per aquest motiu, no existeix la necessitat de treballar per a la igualtat
de génere?: res més lluny de la realitat. Encara queda un llarg cami per erradicar la desigualtat
i incorporar totalment la perspectiva feminista® en la cultura organitzativa de les entitats

sense anim de lucre.

Per comencar, el motiu pel qual hi ha tantes dones en aquest sector es relaciona directament
amb la divisié sexual del treball* i amb els rols i estereotips de génere® interioritzats i
naturalitzats a través de la socialitzacio. Des d’'una perspectiva essencialista i sexista®,
sempre s’ha considerat que les dones sén les qui estan més preparades per assumir tasques

relacionades amb les cures, 'educacié i 'atencié a persones i col-lectius vulnerabilitzats.

Precisament perqué el treball reproductiu i de cures ha estat infravalorat historicament,
aquest ha estat fins fa poc un sector no regulat. Gracies a les politiques publiques i a la lluita

historica i col-lectiva de les dones per defensar els seus drets, s’esta aconseguint regular i



professionalitzar a poc a poc. Tot i aixi, la cobertura continua sent insuficient i, en moltes

ocasions, els llocs de treball relacionats amb aquest ambit es troben encara precaritzats.

Si bé es pot destacar que el tercer sector social és un dels sectors laborals que més accions
desenvolupa a favor de la igualtat de génere, encara té diverses assignatures pendents. La
bretxa salarial” entre dones i homes detectada se situa al voltant del 3%. Tot i que aquesta
és molt inferior a la bretxa mitjana en I'ambit estatal (situada en un 22%), encara s’ha de

treballar per erradicar totes les desigualtats que s’hi amaguen darrere.

Altrament, segons els Ultims estudis, la segregacié vertical i la segregacié horitzontal®
continuen presents al sector. Pel que fa a la primera, existeix un biaix favorable pels homes
en 'ocupacio dels llocs directius, fet que demostra I'existéncia de 'anomenat sostre de vidre®
en el tercer sector. D’altra banda, son les dones les qui demanen més excedeéncies i

reduccions de jornada per poder conciliar'®.

Amb tot aixd, es pot entendre la necessitat urgent d’aplicar eines com els Plans d’lgualtat a
les entitats, ja que sOn aquestes les que permeten establir mesures i desenvolupar accions
per confrontar directament les condicions de desigualtat estructural al sector i avangar cap a

I'assoliment d’'una igualtat de génere plena i efectiva.

Segons l'article 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
entre dones i homes, un Pla d’Igualtat és un conjunt de mesures i accions positives —
adoptades després de realitzar un diagnostic— que serveixen per enfrontar les discriminacions
per rao6 de sexe' i de génere'? a una organitzacié. Aixi doncs, cal entendre’l no com un fi en
si mateix, sind6 com un instrument que permetra introduir formes innovadores de gestio i
millora organitzativa per assolir la igualtat de tracte i d’'oportunitats. Amb tal finalitat, el pla

d’igualtat analitzara diversos ambits a través d’un diagnostic de situacio:

¢ Informacié general de la plantilla i condicions de treball: s’analitza la preséncia de dones i
homes a l'organitzacio; les caracteristiques generals de la plantilla (edat, nivell d’estudis,
antiguitat, filles/es i/o persones a carrec); les condicions contractuals i la tipologia i distribucio de

la jornada laboral de dones i homes, incloent els motius de les reduccions de jornada.

e Classificacié professional: s’hi examina si hi ha dones en tots els nivells i categories
professionals de I'organitzacio o si, pel contrari, s’evidencia segregacié vertical i/o horitzontal de

I'ocupacid.



Infrarepresentacié femenina: s’aporta informacié sobre si les dones estan representades en
tots els departaments, categories/grups professionals i llocs de treball de I'organitzacié. S’analitza
també la distribucié de dones i homes per valoracions de llocs de treball i en la Representacio

Legal de Persones Treballadores, aixi com la incorporacié de mesures d’accié positiva.

Procés de seleccid i contractacio: s’evidencia si hi ha o no una igualtat real d’oportunitats en

el procés de seleccid i contractacio o si hi ha diferéncies entre dones i homes.

Formacié: es comprova si dones i homes tenen igual accés a la formacié interna i continua que

es programa, s’'ofereix i/o s'imparteix a I'organitzacio.

Promocié i/o desenvolupament professional: s’esbrina si I'organitzacio garanteix les mateixes
possibilitats a dones i homes per a promocionar i desenvolupar la seva carrera professional.

Suposa incorporar la perspectiva de génere a les politiques internes de promocié.

Retribucions i auditoria retributiva: s’analitza si I'empresa garanteix que hi ha un tracte
igualitari en matéria retributiva sense cap mena de discriminacio, directa o indirecta, per raé de

génere.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral: s’observa si
I'organitzacio disposa o realitza accions per tal d’avangar cap a una organitzacié del temps de
treball que permeti I'equilibri de la vida laboral, familiar i personal. També si vetlla perqué

aquestes accions repercuteixin tant en homes com en dones.

Prevencié de ’assetjament sexual i per raé de sexe'3: es revisa si I'organitzacio disposa d’un
protocol intern per a la prevencio i actuacié davant de 'assetjament sexual i 'assetjament per raé
de sexe, i si aquest s’ha negociat amb els i les representants de les persones treballadores i s’ha

donat a coneixer a tota la plantilla.

A més, s’inclouen 3 ambits, encara que no siguin obligatoris:

Comunicacié no sexista': s’examina si l'organitzacio vetlla per assegurar que les
comunicacions orals, escrites i/o visuals, tant internes com externes, no continguin cap element

sexista ni discriminatori.

Salut laboral des d’una perspectiva de génere: s’analitza si 'empresa aplica politiques i
practiques de seguretat i salut laboral tenint en compte que existeixen desigualtats en les
condicions laborals i de treball de dones i homes i que, consequentment, comporten diferéncies

en I'exposicio als riscos laborals,



e Cultura organitzacional: es revisa si el valor de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
esta present a la cultura de I'organitzacié. També si es materialitza en una gestié organitzativa

que fomenta la igualtat i implica tot el personal en el seu impuls i consolidacio.

El 25 de setembre de 2015, els i les principals liders mundials van adoptar un conjunt
d’objectius globals per erradicar la pobresa, protegir el planeta i assegurar la prosperitat per a
tothom com a part d’'una nova agenda de desenvolupament sostenible. Aquest acord inclou
17 objectius, alguns dels quals tenen relaci6 amb la igualtat de génere. En concret, els

seguents:

e Objectiu 3: Salut i benestar

e Obijectiu 4: Educacié de qualitat

e Objectiu 5: Igualtat de genere

e Objectiu 10: Reduccié de les desigualtats

e Objectiu 16: Pau. Justicia i institucions solides

Evidentment, el més explicit és I'objectiu 5, igualtat de génere. Aquest Pla d’'igualtat sera una
eina essencial per treballar-lo i assolir-lo a . Les metes d’aquest objectiu 5 establertes

per 'ONU son:
5.1) Posar fi a totes les formes de discriminacié contra totes les dones i les nenes a tot el mén.

5.2) Eliminar totes les formes de violéncia contra totes les dones i les nenes en els ambits public

i privat, incloses la tracta i I'explotacio sexual i altres tipus d'explotacié.

5.3) Eliminar totes les practiques nocives, com el matrimoni infantil, precog i forgat, i la mutilacié

genital femenina.

5.4) Reconeixer i valorar les cures i el treball doméstic no remunerats mitjangant serveis publics,
infraestructures i politiques de proteccié social, i promoure la responsabilitat compartida a la llar

i la familia, segons procedeixi en cada pais.

5.5) Assegurar la participacio plena i efectiva de les dones i la igualtat d'oportunitats de lideratge

a tots els nivells decisoris en la vida politica, econdmica i publica.

5.6) Assegurar l'accés universal a la salut sexual i reproductiva i als drets reproductius, segons
I'acord de conformitat amb el Programa d'Acci6 de la Conferéncia Internacional sobre la Poblacié
i el Desenvolupament, la Plataforma d'Accié de Beijing i els documents finals de les seves

conferéncies de examen.



5.6a) Emprendre reformes que atorguin a les dones igualtat de drets als recursos economics,
aixi com acceés a la propietat i al control de la terra i altres tipus de béns, els serveis financers,

I'heréncia i els recursos naturals, de conformitat amb les lleis nacionals.

5.6b) Millorar I'is de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la informacié i les

comunicacions, per promoure l'apoderament de les dones.

5.6¢) Aprovar i enfortir politiques encertades i lleis aplicables per promoure la igualtat de génere

i 'apoderament de totes les dones i les nenes a tots els nivells.

Amb l'elaboracié del present Pla d’lgualtat i mitjangant les mesures acordades per la Comissio

d’lgualtat, pretén assolir els segients objectius:
1. Garantir la igualtat de génere com a valor essencial de I'entitat.
2. Vetllar per I'equitat salarial del personal contractat.
3. Fomentar la conciliacio professional i personal del personal de I'entitat.
4. Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i discriminacions

LGTBIQA+.
Crear una cultura compromesa amb la lluita contra les violéncies masclistes.
Promoure I'is d’'un llenguatge i una comunicacié inclusiva i no sexista a I'entitat.

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matéria d’igualtat i diversitat LGTBIQA+.

La vigéncia d’aquest Pla d’'Igualtat sera de quatre anys, a comptar des de 26 de marg de 2025
fins a 25 de marg de 2029. L’ultim d’aquests anys es dedicara al disseny i a la confeccié del

segon Pla d’'lgualtat de

Aquesta vigéncia és la maxima que estableix I'article 9 del RD 901/2020, de 13 d’octubre, pel
qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre. S’inicia el comput de la vigéncia en el
moment en qué es aprovat. Després es registra al REGCON (Registre i diposit de convenis

col-lectius, acords col-lectius de treball i plans d’igualtat).

L’ambit d’aplicacié d’aquest Pla d’lgualtat és la totalitat del personal de , aixi com pel

personal voluntari de I'entitat en aquelles accions en qué sigui possible.
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INICIATIVA: INVESTIGACIO: | IDENTIFICACIO:
VOLEM FER-HO!| COM ESTEM? BQUE VOLEM FER?

IMPLANTACIO: INDICADORS: INNOVACIO:
FEM-HO! COM MESUREM? B MILLOREM!

es basara en la metodologia creada pel Departament de Treball de la Generalitat de
Catalunya, anomenada ‘Les 6 i’. Aquesta metodologia esta creada per a la gestio de la igualtat
d’oportunitats a les entitats, a través de la qual s’elaborara, implantara i avaluara aquest Pla

d’igualtat:

¢ Iniciativa: “Volem fer-ho”: El compromis de I‘equip directiu i de la representacio de la plantilla
sén essencials per poder comengar a elaborar el Pla d’igualtat i per executar-lo amb els

recursos humans i econdmics necessaris.

¢ Investigacié: “Com estem?”: La diagnosi serveix per identificar quins sén els punts forts en

matéria d’'igualtat i quines soén les arees de millora.

¢ Identificacié: “Qué volem fer?”: A partir dels resultats obtinguts en la diagnosi, es podran
definir els objectius i les accions que conformaran el Pla, tenint en compte les necessitats,

caracteristiques i recursos de I'entitat.

o Implantacié: “Fem-ho”: Es I'execuci6 del Pla d’igualtat, la seva realitzacié efectiva a partir de
les accions definides previament. A més a més, durant la implantacié cal comunicar al personal

les actuacions que es duran a terme.

¢ Indicadors: “Com mesurar-ho”: Els indicadors proporcionaran les dades necessaries per
valorar el procés d'implantacié del Pla d’'igualtat, les repercussions i 'impacte de cada acci6 i

els resultats obtinguts.

e Innovacié: “Millorem”: Es probable que les necessitats de les persones i les capacitats de
I'organitzacié canviin amb el pas del temps, fet que caldra tenir sempre en compte a I'hora de

revisar, definir i implantar noves accions.



Iniciativa

Volem fer-ho!



Fedaia

Federacié d’entitats
d'atencio a la infancia
i 'adolescéncia

Barcelona, 9 de juliol de 2024

Declaracio institucional de FEDAIA: Inici del projecte de pla d'igualtat de génere
FEDAIA, amb el ferm compromis de promoure la igualtat efectiva entre les
persones, dona un pas més en aquesta direccié declarant la seva intencié d’iniciar
el projecte de creacio del pla d'igualtat que s’aplicara a l'equip técnic i els drgans
de govern.

Aquesta iniciativa s'alinea amb el cami tracat per l'entitat en els Gltims anys, que ha
inclos l'aprovacio del codi d'ética (2017) i la constitucié de la comissio de genere
(2019). Amb la implementacio del pla d'igualtat, FEDAIA pretén consolidar la seva
posicié com a referent en el sector de l'atencid a les infancies i adolescéncies,
especialment les que es troben en situacio de risc d’exclusié social o vulnerabilitat.

El pla d'igualtat tindra com a objectius principals:
o |dentificari eliminar les bretxes de génere existents en l'entitat.
« Promoure la participacié plena i equitativa de les dones en tots els
ambits de la FEDAIA.
¢ Fomentar una cultura de respecte i tolerancia zero cap a la
discriminacié per rad¢ de genere.

La implementacid del pla d'igualtat es dura a terme a través d'un procés participatiu
que comptara amb la implicacié de totes les persones membre de l'equip técnic i
els organs de govern. A més, es comptara amb l'assessorament de persones expertes
en la materia.

FEDAIA esta convencuda que la implementacio del pla d'igualtat contribuira a crear
un entorn de treball més just i equitatiu per a totes les persones, i que aixd
redundara en una millor atencio a les infancies i adolescencies.

Aquesta declaracio institucional reflecteix el compromis de la FEDAIA amb la
igualtat efectiva entre totes les persones, i representa un pas important en la
construccié d'una societat més justa i inclusiva.

Sonia Martinez Marfil

46726344G  Firmado digitalmente
por 46726344G
SONlA SONIA MARTINEZ (R:

MARTINEZ (R: G61228839)

Fecha: 2024.07.09

G61228839) 122850 +0200"

Directora

\: C/Girona 34, interior 08010 - Barcelona 674594278 V: fedaia.org @: fedaia@fedaia.org
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amb la finalitat de posar en marxa el seu Pla d’igualtat, ha considerat necessaria la
creacié d’'una comissié negociadora (a la qual ens referirem en més profunditat al seguent
apartat). Aquesta sera I'encarregada de negociar el Pla d’igualtat, aixi com de col-laborar amb
I'assessorament extern per a la realitzacio de la diagnosi i per a I'establiment de les mesures
d’actuacio.
Tal com s’apuntava anteriorment, ha gaudit dels serveis »%e .
2% Fundesplai

[ Suport Tercer Sector _4

d’'assessorament extern en matéria d’'igualtat de Suport Tercer

Sector, el departament de Fundesplai dedicat a 'acompanyament i

'assessorament en tasques de gestié i formacié a entitats no lucratives.

Suport Tercer Sector sempre ha tingut entre els seus objectius el de transmetre el valor de la
igualtat de genere a les entitats que formen part del seu projecte. En aquesta linia, ha anat
desenvolupant i consolidant una série de serveis per facilitar I'adopcioé de la perspectiva de

genere a les organitzacions.

Entre aquests serveis es troben 'acompanyament en la realitzacio de plans d’igualtat i el seu
registre a l'organisme competent, que porta més de 10 anys realitzant; la formacidé en
qualsevol ambit relacionat amb el génere i 'ambit laboral; la realitzacié de registres salarials i
auditories retributives; l'acompanyament en la confecci6 de protocols per abordar
I'assetjament sexual i/o per rad de sexe; la realitzacié de manuals de llenguatge inclusiu; i un

servei de suport a comissions d’'igualtat i assessoria permanent, entre molts altres.

Tot aixd ha portat a Suport Tercer Sector a ser una entitat pionera en aquests aspectes i a
assolir fites com, per exemple, que un esplai tingui per primera vegada un pla d’igualtat
registrat a la Generalitat de Catalunya; el disseny i la implantacié de projectes transversals
perqué tots els clubs esportius d’'una ciutat disposin de plans d’igualtat; o que entitats de la
magnitud de Caritas Barcelona, Dincat, APADO o Fundacié El Redds, entre moltes altres,
hagin comptat amb la seva ajuda per instaurar i millorar les politiques de génere en les seves

entitats.



Fedaia

Federacid d'entitats
d’atenci¢ a la infancia
i 'adolescencia

ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO D'IGUALTAT

Reunides i reunits,

A Barcelona, el dia 9 de juliol de 2024, es constitueix formalment la
Comissié d’lgualtat de FEDAIA, en endavant la Comissié, amb I'objectiu

de desenvolupar i implantar el | Pla d'lgualtat de I'entitat.

En representacio de I'entitat:

Sonia Martinez Marfil, directora

En representacié de les persones treballadores:

Eva Gonzalez Martin, responsable de gestio interna i serveis a les entitats
Rubén Lopez Vazquez, gestor de projecte GEDISI

Maria Carmelita Lapadula Evangelista, responsable de coneixement i innovacio

social
EXPOSEN

Que per tal de respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit laboral
i el deure d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié
laboral entre homes i dones, tot i no existir obligacié normativa per a FEDAIA,

s’acorda elaborar en | Pla d’'Igualtat de I'entitat.

| tot plegat des d’'una optica reflexiva i analitica, amb el suficient rigor i
participacié de tota la comissid, malgrat que aixo pogués suposar aturar-se meés
temps del necessari per desenvolupar, discutir o reflexionar aquelles qliestions
que fossin destacables o importants per algunes persones de la comissio o per
al procés de creacio del pla d'igualtat o alguna de les seves accions, totes les

parts es reconeixen mdtuament la capacitat suficient per obligats en aquest acte.

ACORDEN

Primer.- Constitucié

C/Girona,34, interior - 08014, Barcelona 674594278 fedaia.org @: fedaia@fedaia.org
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S'acorda la constitucié de la comissio d'igualtat d'oportunitats que amb
caracter general s'ocupara d’elaborar politiques d’igualtat que condueixen a
aconseguir una igualtat efectiva i d'oportunitats a I'entitat, establint les bases
d'una nova cultura en l'organitzacio del treball que afavoreixi la no discriminacio
entre dones i homes i que possibiliti la conciliacid entre la vida personal, familiar

i laboral i la coresponsabilitat.

Segon.- Composicio

La composicié sera paritaria entre membres representants de I'entitat i
membres representants de les persones treballadores, segons el que indica la

normativa vigent.
Les persones membres de la comissio d'igualtat seran les segiients:

En representacié de I'entitat:

Sonia Martinez Marfil, directora

En representacid de les persones treballadores:

Eva Gonzalez Martin, responsable de gestio interna i serveis a les entitats
Rubén Lopez Vazquez, gestor de projecte GEDISI

Maria Carmelita Lapadula Evangelista, responsable de coneixement i innovacio

social

Qualsevol de les persones integrants de la Comissié d'lgualtat pot ser

substituida en un dels seglients casos:

« Sialguna persona de I'entitat denuncia la seva preséncia a la Comissio.

» Per abandonament voluntari.

» Si es troba implicada com a denunciada en un cas recollit al Protocol
d'Assetjament Sexual o per rao de sexe.

* Per deslleialtat flagrant.

» A proposta de la direcci6 motivada per haver comés alguna falta de

disciplina.
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* En el cas de baixes de llarga durada (malalties comuns o accidents de
treball).

« En el cas de situacio d’excedéncia de qualsevol tipus.

Tercera.- Funcionament i reunions

La forma de treballar de la comissi6 és a través del consens, intentant que

totes les decisions es prenguin d’aquesta manera.

La comissié d'igualtat es reunira de manera ordinaria almenys una vegada
cada 2 mesos, quedant convocades per les parts quan es requereixi per

qualsevol dels integrants.

La reunio ordinaria podra ser postergada amb la justificacio corresponent,
i 'ajornament podra ser com a maxim de fins 2 mesos, excepte pacte de la
comissio.

Tots els actes de la comissio aixi com les reunions quedaran registrades
mitjangant un acta. En aquesta ha de constar, com a minim, les persones
assistents, la data, els temes tractats i els acords assolit i la data de la propera
reunié. En cas de desacord, s’han de fer constar a I'acta els posicionaments

defensats per cada representacio.

Finalitzada la confeccio del Pla d’lgualtat i registrat a REGCON, aquesta
comissio es convertira, si no hi ha veus en contra, en la comissio d'implantacio i

seguiment del | Pla d’lgualtat de I'entitat.

Quatre.- Reunions extraordinaries

Comissio d'lgualtat es reunira de manera extraordinaria sempre que hi
hagi un motiu que ho faci necessari. Aquestes reunions es podran convocar amb

5 dies d’antelacio.
Els motius de les reunions extraordinaries poden ser:

« Situacions manifestes de discriminacié a I'entitat.
+ Denuncia de discriminacid per part d’'una persona treballadora.

» Canvis organitzacionals a I'entitat que afecten a la igualtat.
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Treballar 'accés de I'entitat a ajudes o subvencions relacionades amb la

igualtat.

D’aquestes reunions s'aixecara acta, que recollira els temes tractats, els

acords assolits, els documents presentats i la data.

La comissio tindra una distribucio paritaria, pel que cada part disposara del
50% dels vots.

Cinc.- Funcions

Les funcions de la comissio d'igualtat seran:

a)

b)

d)

e)

Actuar com a nexe entre el personal de I'entitat i la direccio pel que respecta
a temes en matéria de génere.

Negociar les mesures que integraran el pla d'igualtat, aixi com determinar
el seu ambit d'aplicacid, els mitjans materials i humans necessaris per a la
seva implantacié, les persones o oOrgans responsables, incloent un
cronograma d'actuacions.

Impulsar la implantacié del pla d'igualtat en I'empresa.

Realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment i I'efectivitat de
les mesures del pla d'igualtat implantades.

Quantes altres funcions poguessin atribuirli la normativa i el conveni
col-lectiu d'aplicacio, o s'acordin per la propia comissio, inclosa la remissio
del pla d'igualtat que fos aprovat davant l'autoritat laboral competent a
l'efecte del seu registre, dipdsit i publicacid.

A mes, correspondra a la comissio igualtat I'impuls de les primeres accions

d'informacio i sensibilitzacio a la plantilla.

El periode de vigencia del pla d'igualtat, que es determina per les parts

negociadores, no pot ser superior a 4 anys.

Les mesures del pla d'igualtat poden revisar-se en qualsevol moment al

llarg de la seva vigéncia amb la finalitat d'afegir, reorientar, millorar, corregir,

intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura gue contingui en
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funcié dels efectes que vagin apreciant-se en relacié amb la consecuci¢ dels

seus objectius.

En el pla d'igualtat s'inclouen a totes les persones treballadores de I'entitat. Les
mesures també s'apliquen a les persones treballadores cedides per *ETT durant

els periodes de prestacio de serveis.

En prova de conformitat totes les parts signen el present document en el lloc i

data indicats a I'encapgalament.

Per part dels/les treballadors/es

Per part de I'empresa:
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En cas que a l'informe de seguiment o avaluacié es plantegi la necessitat d’introduir canvis o
adaptacions en alguna de les mesures o en algun aspecte relacionat amb I'execucié del Pla,
s’haura d’acordar la modificacidé o adaptaciéo en una reunié extraordinaria de la Comissio

d’igualtat.

La convocatoria extraordinaria podra ser requerida per qualsevol integrant de la Comissio,
prévia comunicacio escrita, proposant I'ordre del dia. Es realitzara segons el que disposa
I'apartat tercer del reglament inclds al pla, i per tant podra ser convocada fins i tot 5 dies abans
de la seva celebracid, i no podra excedir dels 30 dies des de la recepcio de la sol-licitud de

reunio.
Acords

La presa de decisions es fara per acord conjunt d’ambdues parts, empresarial i social, i, en

qualsevol cas, es requereix el vot favorable de la majoria de cadascuna de les dues parts.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i les signaran les parts negociadores

per a la seva posterior remissio a I’Autoritat laboral competent als efectes de registre.
Actes

A I'acta de la reunio cal reflectir-hi els acords. En cas de desacord s’han de fer constar a I'acta
els posicionaments defensats per cada representacio i deixar constancia de la data i lloc de la

propera reunio de la comissio per seguir treballant en aquesta modificacio.

En cas que per motius de discrepancia, sorgits a I'hora d’aplicar les mesures o a I'hora de fer
el seguiment i avaluacié o revisié d’aquestes, la Comissié d’igualtat haura d’arribar a acord

mitjan¢ant una reunié extraordinaria.

La convocatoria extraordinaria podra ser requerida per qualsevol integrant de la Comissid,
mitjangant comunicacié escrita proposant I'ordre del dia. Es realitzara segons el que disposa

I'apartat tercer del reglament inclds al pla, i per tant podra ser convocada fins i tot 5 dies abans
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de la seva celebracio, i no podra excedir dels 30 dies, des de la recepcio de la sol-licitud de

reunio.
Acords

La presa de decisions es fara per acord conjunt d’ambdues parts, empresarial i social, i, en

qualsevol cas, es requereix el vot favorable de la majoria de cadascuna de les dues parts.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i les signaran les parts negociadores

per a la seva posterior remissié a I'’Autoritat laboral competent als efectes de registre.
Actes

A I'acta de la reunio, cal reflectir-hi els acords. En cas de desacord, s’han de fer constar a
I'acta els posicionaments defensats per cada representacié i deixar constancia de la data i lloc

de la propera reunio de la comissié per seguir treballant en aquesta modificacié o discrepancia.



Investigacio

Com estem?
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El procediment de diagnosi s’ha dut a terme tenint en compte les dades obtingudes durant els
mesos de gener de 2023 a desembre de 2024, mitjangant els processos d’autodiagnosi,

diagnosi qualitativa, i diagnosi qualitativa i diagnosi quantitativa.

L’entitat ha considerat oportu que la seva plantilla realitzés una enquesta durant el mes de
juliol de 2024.

L’objectiu d’aquesta enquesta és obtenir informacié sobre la percepcio i les creences de les
persones que formen part de l'organitzacié respecte de la gestié de en mateéria

d’igualtat.

En aquesta enquesta, de caracter voluntari i andnim, ha participat el 100% de la plantilla. Per

tant, es pot considerar una mostra molt representativa.

Les respostes de I'enquesta evidencien una percepcié favorable en matéria d’igualtat de
génere per part les persones treballadores de I'entitat. Es considera una entitat compromesa

amb la igualtat de génere, donat que és un dels valors essencials d’aquesta.

Un dels punts critics que determina I'enquesta és que el 86% de les dones de I'entitat s’han
sentit discriminades pel fet de ser dona. Per tant, es considera important tenir en compte
aquestes respostes i determinar una accio per tal d’eliminar qualsevol tipus de discriminacio

cap a les dones a

Tanmateix s’evidencia com un altre punt critic 'abséncia de coneixement sobre el procediment
d’actuacié davant d’'un cas d’assetjament sexual o per rad de sexe. Per tant, una de les
accions d’aquest pla anira encaminada a reduir aquest desconeixement per tal que totes les

persones de I'entitat sapiguen com actuar.

L’autodiagnosi es realitza mitjangant una enquesta de 20 preguntes, contestada per la direccid
de l'entitat. L'objectiu d’aquesta fase és obtenir la percepcid dels carrecs de major

responsabilitat, sobre el treball en matéria d’'igualtat que s’ha fet a I'entitat.

El resultat de l'autodiagnosi a la és el seglent:
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Autodiagnosi d'lgualtat

No aplica
= No assolit
m Algun progrés
m Bastant assolit

Totalment assolit

L’autovaloracio de manifesta que, tot i ser una entitat compromesa amb la igualtat de
génere, encara resta feina pendent. En aquest sentit, la confeccio d’aquest pla d’igualtat dona
resposta a aquells aspectes que sdn necessaris perd que encara no s’han assolit a I'entitat,
com disposar d’'un Protocol d’abordatge de I'assetjament sexual i/o per ra6é de sexe, d’'un

Manual de llenguatge no sexista i del propi pla d’lgualtat.

A continuacio, es detalla I'analisi de les dades quantitatives de les quals disposa la
per cadascun dels ambits d’estudi, segregats per génere. Les dades corresponen als mesos

entre gener i desembre de I'any 2024, tots dos inclosos.
Cultura i gestié organitzativa

Distribucio de la plantilla per genere:

DONA 7
DONA
HOME 4
WHOME
Total general 1
La preséncia de dones a la plantilla de és notoria. Durant I'any 2024, 'entitat va

comptar amb un total d’'11 persones a la plantilla, de les quals 7 sén dones i 4 sén homes. Per

tant, les dones representen el 64% de la plantilla. Aquesta casuistica és habitual en entitats
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del Tercer Sector Social. Segons I'’Anuari de I'Ocupacié del Tercer Sector Social de Catalunya
de 'any 2019, la preséncia de dones representa una 3 de cada 4 persones contractades. Aixo
suposa que no hi hagi una preséncia paritaria (60%-40%) a la plantilla, tot i a que esta molt a

prop d’aconseguir-se.
Mitjana d’edat:

Les dades analitzades sobre la mitjana d’edat mostren una casuistica peculiar. Habitualment,

les plantilles de les entitats del tercer sector son joves que alternen la seva jornada laboral

amb estudis formatius. Aquest no és el cas de . La mitjana d’edat és de 39 anys.
Antiguitat:
A la major concentracié del personal contractat, concretament el 72%, té una

antiguitat inferior als 5 anys. Cal recordar que es tracta d’un sector on la rotacié del personal
és molt alta, donada les tasques i funcions que desenvolupen en el si de les entitats. Tot i
aixo, es destaca que I'entitat ha duplicat el seu equip en I'Ultim any. Les quatre persones que
ja formaven part abans de fer aquest canvi tenen una mitjana de 14 anys d'antiguitat a I'entitat.

Per tant, s’evidencia la voluntat real de creixement de I'entitat.

Classificacio professional
Distribucié de la plantilla en funcié dels grups professionals:

Analitzant les dades obtingudes sobre les persones contractades a I'entitat i distribuides en
els diferents grups professionals, es pot observar com només hi ha representacié d’homes als
grups de PERSONAL TECNIC SUPERIOR i PERSONAL TECNIC DE GESTIO.

El grup de DIRECCIO i COMANDAMENT estan ocupats només per dones. Aquestes dades
es veuran reflectides a la bretxa salarial de I'entitat. Malgrat que en termes generals al sector
l'estadistica de dones en carrecs laborals de comandament i lideratge sol ser baixa en
comparacio amb els carrecs intermedis i tecnics, FEDAIA és una excepcio, ja que les dones

ocupen el 100% dels carrecs de lideratge i responsabilitat.

Condicions laborals

Tipologia de la contractacio

A l'entitat I'inica tipologia de contractacié és la d° INDEFINIT. Aquest fet manifesta el
compromis de per fomentar I'estabilitat laboral de la seva plantilla i alhora reduir la

rotacio del personal.
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Cal recordar que I'any 2021 es publica el Real Decret-Llei 32/2021, de mesures urgents per
la reforma laboral, la garantia de I'estabilitat al treball i la transformacié del mercat laboral, que
va genera un canvi substancial en la contractacié del Tercer Sector, establint com a

contractacié principal la indefinida, restringint la contractacié temporal.
Jornades laborals

Les dades analitzades determinen que el 91% de les persones treballadores de
realitzen una jornada a completa. Aquesta dada troba la seva justificacioé en el compromis de

I'entitat per tal de poder donar cobertura a totes les seves activitats i projectes.
Formacio

no té dades de numero de persones formades, perd no fa distincié en la seva politica
formativa ni segregacié per génere, pel que s’ofereix formacié a les persones treballadores de

manera equitativa.
Promocié professional

aplica la perspectiva de génere en la promocié professional perqué no estableix cap
tipus de distincié per génere. Per aquest motiu no existeixen dades segregades per génere

sobre la promocio professional a I'entitat.
Coresponsabilitat

A existeixen diverses mesures de conciliacié de la vida laboral i familiar perd no
existeixen dades segregades per génere de quantes persones s’acullen a aquestes mesures.

Les mateixes s’ofereixen de manera igualitaria a homes i dones.
Representacié femenina

Les dades de I'entitat manifesten que no hi ha una infrarepresentacié femenina en el comput
global de I'entitat. Tampoc es present a la direccié d’aquesta. Per tant, es pot considerar que
es tracta d’una entitat que no perpetua els patrons de classificacio professional segons els

génere.

Retribucié
Mitianes de retribucions totals anuals segregades per genere

Amb independéncia de I'Auditoria Retributiva que incloura aquest pla, segons el que manifesta
el RD 902/2020, es presenten a continuacié algunes dades sobre les retribucions satisfetes a

I'entitat.
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La bretxa salarial es el resultat de la divisié entre la diferencia de la retribucié mitjana anual
percebuda per homes i la percebuda per dones. Aquesta dada ha estat obtinguda en base al
salari brut general entre tot el personal contractat de I'entitat sense distincié de llocs de treball,

grups professionals o jornades, només fent la comparacié entre dones i homes.

Es pot observar a la taula que s’exposa a continuacio, I'entitat t&€ una bretxa salarial del -
18,86% en detriment del homes, entre les retribucions totals anuals percebudes per dones i
homes a I'entitat. Es considera una bretxa elevada, tot i que sigui a favor de les dones, donat
que si la comparem amb I'ultima dada obtinguda per I'Institut d’Estadistica Nacional de I'any

2021, la bretxa salaria a Catalunya és del 19,85%.

Mitjana de la retribucio total anual
DONA 32.357,14 € Bretxa Salarial
HOME 27.224,00 € -18,86%
Total general 30.490,55 €




|dentificacio

Que volem fer?
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Un cop analitzades totes les dades obtingudes a la fase de diagnosi quantitativa i qualitativa,

s’estableixen diversos eixos d’accié a través dels que es realitzaran les accions a
Els eixos d’acci6 del Pla d’lgualtat de sbn els seguents:
Sensibilitzacié (A): emprar una metodologia basada en la perspectiva de génere.

Formacié (B): implementar formacions en matéria d’igualtat i LTBIQA+ per a tota la plantilla,

de manera que la cultura organitzacional apliqui la perspectiva de génere de manera natural.

Llenguatge (C): treballar en la utilitzacié a I'entitat d’'un llenguatge que no exclogui cap

persona. Aquest aspecte es podria fer extensiu a tot tipus de comunicacioé de I'entitat.

Equitat Salarial / Retribucions (D): implementacié de mesures per tal de reduir la bretxa

salarial present a I'entitat fent intent d’aproximacié a la bretxa zero.

Conciliacié (E): tot i existir diferents accions de conciliacié que també s’inclouran en aquest

pla, incidir en aquest aspecte i treballar per reforgar la coresponsabilitat en la vida personal.

Prevencié i afrontament de I’assetjament sexual i/o per raé de sexe (F): confeccionar un
protocol per fer front a qualsevol situacié d’assetjament sexual i/o per raé de sexe que es

pugui produir a I'entitat.

Prevencié i afrontament de les discriminacions LGTBIQA+ (G): confeccié d’un protocol

per la prevencid, I'abordatge i la sensibilitzacié en aquesta matéria.

= Veure pla d’accié adjunt:



Innovacio

Millorem
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Normativa Internacional
Carta de les Nacions Unides de 26 de juny de 1945.

Declaracié de 'Assemblea General de les Nacions Unides de 1967, sobre 'eliminacié de la
discriminacié contra la dona, precursora de la Convencio sobre I'eliminacié de totes les formes
de discriminacio contra la dona (CEDAW) de 1979 i que entra en vigor en forma de tractat al
1981.

Declaracio Universal dels Drets Humans, 10 de desembre de 1948

Normativa Europea
Carta Social Europea, de 1996 que va entrar en vigor I'1 de juliol de 1999 incorpora tots els
drets garantits per la Carta Social Europea de 1961. La Carta vol garantir el compliment dels

drets i llibertats de tots els individus a la seva vida quotidiana.

Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre, per I'establiment d’'un marc general per

a la lgualtat de Tracte i accés a la feina i la ocupacio.

Directiva 2004/113/CE del Consell de 13 de desembre per a la aplicacié del principi d’'igualtat

a l'accés a bens i serveis.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a
I'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en

matéria de treball i ocupacio.

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de mar¢ de 2010, relativa a I'aplicacié de I'acord marc

revisat sobre el permis parental.

Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a I'Acord marc sobre el treball a temps parcial, que té

per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida laboral.

Reglament 1922/2006 del Parlament Europeu i del Consell de 20 de desembre pel que es

crea un Institut Europeu de la Igualtat de Génere.
Normativa Estatal

Article 4.2 c) i e) del Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s’aprova el Text

refds de la Llei de I'Estatut dels treballadors.

Articles 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constitucio Espanyola.
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Llei 13/2005, d’1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en matéria de dret a contraure
matrimoni per part de persones del mateix sexe.

Llei 27/2003, de 31 de juliol, reguladora de la ordre de proteccid de victimes de violéncia

domeéstica.

Llei 30/2003, de 13 d’octubre, sobre mesures per a incorporar la valoracié de I'impacte de

génere en les disposicions normatives del govern.

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per a promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de

les persones treballadores.
Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i d’ordre social.

Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la violéncia

de geénere.
Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre
i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i

acords col-lectius de treball.
Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova el Text refés de la Llei sobre

infraccions i sancions en 'ordre social.

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de

tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacid.
Normativa Autonomica
Estatut d'autonomia de Catalunya.

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,

transgéneres i intersexuals i per a eradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia.
Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva entre dones i homes.

Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacid de la Llei 5/2008, del dret de les dones a

erradir la violéncia masclista.

Llei 19/2020, del 21 de juliol, d’igualtat de tracte i no-discriminacio.
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Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.

Protocol de Proteccio de les Victimes de Trafic d'Essers Humans a Catalunya.

"Discriminacio

La Llei 19/2020, del 30 de desembre, d’iqualtat de tracte i no-discriminacid, defineix

discriminacié com “qualsevol distincio, exclusio, restriccié o preferéncia (...) que tingui per
objecte o per resultat anular o menyscabar el reconeixement, el gaudi o I'exercici, en

condicions d’igualtat, dels drets humans i les llibertats fonamentals de totes les persones”.

Segons el preambul del text normatiu, la discriminacio pot donar-se “per rad de naixement o
lloc de naixement; procedéncia, nacionalitat o pertinenga a una minoria nacional; raga, color
de pell o étnia; opinid politica o d’'una altra indole; religio, conviccions o ideologia; llengua;
origen cultural, nacional, étnic o social; situacié econdmica o administrativa, classe social o
fortuna; sexe, orientacio, identitat sexual i de génere o expressido de génere; ascendéncia;
edat; fenotip, sentit de pertinenga a grup étnic; malaltia, estat serologic; discapacitat o
diversitat funcional, o per qualsevol altra condicié, circumstancia o manifestacié de la condicié

humana, real o atribuida”.

Aquesta, a més a més, es pot produir de manera directa, indirecta, per associacio o per error,

i també es poden donar discriminacions multiples.

?|gualtat de génere

La igualtat de génere és un dels objectius dels feminismes, a través del qual es pretén
aconseguir que totes les persones, amb independéncia del seu génere, puguin gaudir dels
mateixos drets, beneficis, oportunitats, recursos i reconeixement en tots els ambits. També
s’utilitza el terme ‘equitat de génere’ per parlar de la distribucio justa de tots aquests elements
i de la imparcialitat en el tracte, aixi com ‘igualtat d’oportunitats’ per referir-nos a la necessitat

que totes les persones tinguin les mateixes possibilitats d’accedir-hi.

3Perspectiva de génere o feminista

La perspectiva de génere o feminista fa referéncia a l'analisi de la realitat que té en
consideracio les variables ‘sexe’ i ‘génere’ per explicar les relacions de poder i la desigualtat
que es donen al sistema patriarcal. D’aquesta manera, podem reconéixer les diferéncies en

les experiéncies, interessos, necessitats, expectatives, actituds i comportaments de dones i


https://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/8307/1829843.pdf
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homes, aixi com generar espais d’empoderament per a les dones. Aquesta perspectiva també
ha permés polititzar I'esfera privada (un ambit tradicionalment associat a les dones) i
questionar les dinamiques que es donen a I'esfera publica (ambit tradicionalment associat als

homes).

Des de fa anys també es parla, perd, de la necessitat d’adquirir una perspectiva feminista
interseccional, a partir de la qual es tenen en compte la interseccié d’ eixos d'opressidé com
'edat, la classe, la étnia, les capacitats o la identitat sexual i de génere (entenent que és
’'home adult, blanc, cis, heterosexual, sense diversitats funcionals i amb solvéncia econdmica
qui té més privilegis en la piramide social). Aplicar la perspectiva de génere a la nostra entitat
pot comportar la revisid dels nostres valors i objectius perqué no tinguin un biaix androcéntric

i perqué promoguin la igualtat efectiva i real.

“Divisio sexual del treball: treball productiu/treball reproductiu

Segons la OIT, el treball es defineix com el conjunt d’activitats humanes, remunerades o no,
que produeixen béns o serveis en una economia. Aquestes activitats formen part de I'esfera
publica i son reconegudes social i econdmicament. Es tracta del treball productiu, atribuit

tradicionalment als homes.

El treball de cures i de sosteniment de la vida es el treball reproductiu. El seu escenari fisic i
simbolic és la llar i la familia, per tant, 'esfera privada. Malgrat tractar-se d’'un treball

imprescindible per a la reproduccié de les persones no es reconeix ni social ni econdmicament.

Aquesta divisié del treball és universal, perd cada societat I'ha adaptat de diverses maneres.
Cal tenir en compte, a més, que les dones sempre han treballat tant en I'ambit reproductiu
com en el productiu, encara que de manera precaritzada i invisibilitzada. Avui dia, amb la
incorporacio “oficial” i progressiva de moltes dones a I'ambit productiu en paisos del Nord
global, el treball reproductiu ha passat a desenvolupar-se per part de dones migrades,

racialitzades i precaritzades, desencadenant el que s’anomenen ‘cadenes globals de cures’.

°Rols i estereotips de génere

Un estereotip és un conjunt d’'idees respecte un grup o societat préviament establertes. Per
tant, un estereotip de génere és un prejudici 0 una opinié generalitzada sobre caracteristiques

o atributs que dones i homes posseeixen pel simple fet de ser-ho.

Els rols sén un conjunt de funcions, pautes i comportaments definits social i culturalment i
construits en base als estereotips. Els rols de génere son les adjudicacions de funcions i

tasques determinades segons el sexe.
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S’entén — i s’ensenya- que les dones que han de ser emotives, submises, passives, fragils,
romantiques, prudents i irracionals. En el cas dels homes, se sobreentén -i se’ls ensenya- que
posseeixen caracteristiques totalment oposades i que per tant han de ser insensibles, actius,
decidits, segurs, dominants, valents, independents, agils, racionals, despreocupats. Un dels
diversos dispositius que contribueixen a crear i perpetuar aquests estereotips son els mitjans

de comunicacio.

6Sexisme o discriminacio sexual/de génere

El sexisme és el conjunt de creences que situen les dones i les identitats dissidents no només
en una posicidé contraposada a la dels homes, sin6 també d’inferioritat, subordinacié i
explotacié. Aquest conjunt de creences esta tan normalitzat a la societat perqué se sustenta
de manera estructural, la qual cosa provoca que es donin discriminacions sistematiques per
rad de geénere i de sexe impunement i en tots els ambits. Algunes autores defensen que el
masclisme, a diferéncia del sexisme, sén aquells comportaments i practiques individuals
derivats d’aquest sistema de creences, perd de vegades també s’utilitzen com a conceptes

sindbnims.

"Bretxa salarial

Es tracta d'un indicador que mesura la diferéncia entre la remuneracié dels homes i de les

dones, expressada en percentatge referit al salari dels homes.

En aquest sentit, quan parlem de bretxa salarial, no ens referim a la desigualtat retributiva
entre homes i dones pel desenvolupament de tasques iguals o d’igual valor, sin6 a tots aquells
factors que provoquen una diferéncia entre el salari mitja d’homes i dones (per exemple, el fet
que les dones facin més jornades parcials, tinguin menys contractes temporals, s’enfrontin al
sostre de vidre i el terra enganxifds o que les feines que desenvolupen son pitjor remunerades

perqué no estan valorades socialment).

Segons el Departament de Treball de la Generalitat, les dones a Catalunya guanyen un
20,64% menys que els homes. La bretxa salarial no esta sancionada legalment, i només s’han
de donar explicacions objectives si aquesta supera el 25%. Tot i aixi, descobrir que a la nostra

entitat hi ha bretxa salarial, pot ajudar-nos a treballar per assolir una major igualtat de génere.

8Segregacid sexual vertical i horitzontal

La segregacio sexual horitzontal és la distribucié no uniforme de dones i d’homes en nivells
diferents d’activitats. Es relaciona amb les dificultats de les dones per accedir a determinades

professions. Aquesta segregacié es pot constatar pel predomini de les dones en sectors
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tradicionalment feminitzats, com ara el tercer sector, i en la dificultat d’aquestes per accedir a

professions masculinitzades.

La segregacié sexual vertical és la distribucié no uniforme de dones i homes en un sector
determinat. Fa referéncia a les dificultats que tenen les dones per desenvolupar-se
professionalment. En aquest sentit, les dones no només tenen barreres per accedir a llocs de
comandament, sind que també sén les més afectades per la parcialitat i per la desigualtat

retributiva, fins i tot en la realitzacié de les mateixes funcions i tasques que un home.

9Sostre de vidre

S’anomena sostre de vidre a la barrera invisible amb la qual es troben les dones per accedir
a carrecs directius o de geréncia a entitats i empreses (ocupats majoritariament per homes),
malgrat tinguin I'experiéncia i la formacié requerides per a la tasca en questi6é. Aquesta
limitacio esta relacionada amb els rols i estereotips de génere, que fan que les dones no siguin

considerades adients o capaces per afrontar aquests espais de lideratge.

Es relaciona amb el concepte ‘terra enganxifos’ per fer referéncia a la dificultat i consequent

concentracié de dones als llocs de treball més precaris i menys valorats socialment.

%Conciliacid/coresponsabilitat

Parlem de conciliacié quan ens referim a l'intent per desenvolupar la vida laboral sense que
aquesta entri en conflicte amb el desenvolupament de la vida personal i familiar, dos ambits

que, a la nostra societat, tenen valors i l0giques de funcionament contraposades.

Historicament, hi ha hagut un gran desequilibri entre homes i dones, donat que sén aquestes
ultimes sobre les qui han recaigut les responsabilitats familiars en major mesura. Aixo fa que,
per exemple, siguin les dones les que majoritariament demanen reduccions de jornada,
permisos per cuidar una persona i excedéncies, o tinguin menys possibilitats de ser
contractades si son -0 volen ser- mares, la qual cosa agreuja la bretxa salarial de génere i
relega les dones a les posicions més baixes en el mercat laboral. Per aquest motiu s’apel-la
a la coresponsabilitat: és a dir, a 'assumpcié equitativa de les tasques de cures entre homes

i dones.

"Sexe

Hi ha diferents corrents tedriques que han definit el ‘sexe’ de diverses maneres. Aquest
concepte es pot entendre també com una categoria. El sistema classifica els cossos de forma

binaria, és a dir, en dues categories -mascles i femelles- en funcié de caracteristiques fisiques
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i biologiques com els cromosomes, els genitals o les hormones. Les persones adultes, pero,
acostumen a “identificar” el sexe dels nadons només a partir dels seus genitals, moment a

partir del qual s’atribueix també el génere (home/dona).

En aquest sentit, autores com la biodloga feminista Anne-Fausto Sterling defensen que la
divisio binaria del sexe és, aixi com la del génere, una construccié historica i social, ja que en
realitat caldria parlar d’'un espectre que la ciéncia no ha volgut tenir en compte -en el qual se

situarien les persones intersexuals.

2Geénere

Es pot definir com el conjunt de caracteristiques determinades socialment que classifiquen a

les persones en dones i homes.

Aquest concepte ha estat proposat i estudiat per les tedriques feministes des de fa décades.
Tot i que existeixen diferents aproximacions al tema, es pot entendre com la categoria,
producte d’una construccid social, que se’ns assigna en el moment de néixer segons els

nostres genitals.

Com que el sistema és binari, només se’ns classifica o bé com a dones o bé com a homes.
Aquesta classificacid comporta la interioritzacié d’'un conjunt de practiques, valors, rols i
normes que les persones es veuen obligades a repetir al llarg de la seva vida per ser
acceptades socialment i que canvien segons el context historic, geografic, social i cultural en
el qual ens trobem, fet que demostra que no hi ha res de ‘natural’, ‘essencial’ o ‘innat’ en

relacié amb el génere.

BAssetjament sexual i/o per ra6 de sexe

Segons l'article 7.1 de la Llei Organica 3/2007 per la igualtat efectiva entre dones i homes,

I'assetjament sexual és qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual, que
tingui propodsit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en particular

quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Aquest comportament que és constitutiu d’'una forma d’abus pot donar-se de manera puntual

o continuada en el temps.

L’article 7.2 de la citada anteriorment, I'assetjament per radé de sexe és qualsevol
comportament realitzat en funcio del sexe o génere d’una persona amb el proposit o I'efecte

d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.


https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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Llenguatge inclusiu o no sexista

El llenguatge inclusiu o llenguatge no sexista és aquell que es proposa des dels feminismes
per intentar configurar una nova realitat que trenqui amb els estereotips de génere i visibilitzi

les dones, aixi com altres identitats.

Per fer aix0, es parteix de la base que el llenguatge no és neutral ni €és només un instrument
de comunicacio, siné que es tracta també d’una eina que vehicula el nostre pensament i
contribueix a perpetuar prejudicis i estructures de poder, com ara I'androcentrisme i el

sexisme.

Abus sexual/agressio sexual

La Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual,

”

coneguda popularment com a llei del “només si és si”, destaca que només s’entendra com a
relacio o practica sexual consentida aquella en la qual s’hagi manifestat lliure i expressament

la clara voluntat de tenir-la.

A partir d’ara, la consideraci6 legal d’'una actuacié com a ‘agressié sexual’ deixa d’implicar I'is
de la forga per part de la persona que la comet o la resisténcia activa per part de la persona
que la pateix. S’elimina, per tant, la distincié entre abus sexual i agressio sexual: totes les
conductes sexuals sense consentiment seran considerades agressions sexuals i es castigaran

amb diferents penes, en funcio de les circumstancies i els agreujants.
Androcentrisme

Es la visid6 del moén que ha col-locat historicament 'home blanc, cis, heterosexual, sense
discapacitat i amb solvéncia econdmica al centre, com a mesura de tot, i com a figura neutra
i universal. Aixi, el coneixement des de I'ambit académic i cientific també ha estat generat a
partir d’'un punt de vista esbiaixat, que no ha tingut en compte les experiéncies, les realitats i

les necessitats de la resta d’identitats de génere.
Feminismes

La genealogia feminista és extensissima. Des de fa ja uns anys, perd, es comenga a parlar
de ‘feminismes’ en plural per reconéixer que aquest moviment politic i social és un compilat
de sabers i veus que han arribat des dels marges. En la mateixa linia, també s’utilitza sovint
el terme ‘feminisme interseccional’ per posar sobre la taula el fet que el sistema patriarcal no
només se sustenta sobre la violéncia masclista, sin6 també sobre la violéncia racista,

capacitista, LGTBI-fobica, etc. Els feminismes, d’altra banda, també porten décades


https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-14630-consolidado.pdf
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desenvolupant teories i perspectives necessaries per combatre les desigualtats i transformar

la societat.
Paritat

La paritat es defineix com la preséncia i la participacié equilibrada de dones i homes en llocs
de representacio i presa de decisions a totes les esferes de la vida. Aixi, s’estableix que, del
conjunt de posicions repartir, cap dels dos sexes hauria de tenir una proporcio inferior al 40%
ni superior al 60%. L’objectiu d’aplicar aquest principi és el de lluitar contra el desequilibri

estructural de génere que es dona en tots els ambits. Segons 'Anuari 2021. Radiografies del

Tercer Sector Social de Catalunya, impulsat per La Confederacio, la preséncia de les dones

en les direccions de les entitats socials és del 50,3% el 2021, cinc punts més que el 2018.
Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Conjunt ordenat de mesures i estratégies, adoptades després de realitzar un diagnostic de
situacio i destinades a aconseguir en I'empresa la igualtat real entre dones i homes i a eliminar

els estereotips, les actituds i els obstacles que la dificultin. o impossibilitin.
Violéncies masclistes

Parlem de violéncies masclistes en plural entenent que existeixen diferents tipus (fisica,
psicologica, sexual, econdmica, institucional) i que es poden donar en diversos ambits
(laboral, familiar, social o comunitari...). Totes tenen en comu, aixo si, que sén legitimades en
el marc d’'un sistema patriarcal i que serveixen per perpetuar els privilegis i la situacié de poder

dels homes.

Sovint s'utilitza la metafora de I'iceberg per explicar que les violencies més visibles, que se
situarien a la punta (com ara els assassinats masclistes i les violacions), se sustenten sobre
una base de violéncies menys visibles (acudits masclistes, assetjament sexual al carrer,

llenguatge sexista, amor romantic...).


https://laconfederacio.org/eines-recursos-publicacions/anuari-ocupacio-tss/anuari-2021-radiografies-del-tercer-sector-social-de-catalunya/
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PROTOCOL D’ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT SEXUAL
I/0 PER RAO DE SEXE

és un entitat compromesa amb I'eliminacio i prevencio de I'assetjament sexual i/o per

rad de sexe.

Amb l'elaboracio d’aquest protocol, es compromet a participar activament
en la resolucio de les problematiques derivades de situacions d’assetjament, aixi com
a protegir durant tot el procediment les persones que el puguin patir. D’altra banda, es
compromet a posar en marxa eines que facilitin la informacié, formacio, suport,
assisténcia i acompanyament, i que permetin denunciar situacions que involucrin a
qualsevol persona que es relacioni de manera directa (personal remunerat,
voluntariat, patronat o junta directiva, persones professionals de les entitats) o

indirecta (persones proveidores, administracions publiques, familiars...) amb I'entitat.

L’assetjament sexual i/o per rad de sexe a I'ambit laboral atempta contra diversos drets
fonamentals i té un efecte devastador sobre la integritat fisica, psiquica i moral de les
persones. Aquestes dues formes d’assetjament, a més, son contraries al principi
d’igualtat de génere, ja que constitueixen una forma de violéncia i discriminacié

especifica que pateixen en gran mesura les dones.

Abordar el tema de la prevencio i actuacioé davant situacions de violéncia de génere
a les entitats encara pot comportar certes reticéncies, ja que de vegades es pot
considerar una questio individual enlloc d’'un problema social i estructural. Per aquest
motiu, caldra fer una tasca de sensibilitzacié i formacié sobre com es produeixen i com

es poden abordar les situacions que es puguin donar.

El protocol contra I'assetjament sexual i/o per raé de sexe respon a la necessitat
de prevenir, actuar i sensibilitzar davant aquesta forma de violéncia i discriminacié a

I'ambit laboral, aixi com de complir amb la legalitat vigent (Llei Organica 3/2007, de 22
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de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes). Cal tenir en compte que
qualsevol entitat, independentment del numero de persones treballadores que tingui,

esta obligada a tenir procediments que apuntin en aquesta direccio.

Aquest document, a més a més, mostra al personal de I'organitzacié i a la societat el
compromis de la mateixa contra aquest tipus de violéncia i discriminacié. Alhora,
constitueix una via interna, confidencial i rapida de gestié de les conductes
d’assetjament que puguin produir-se al si de I'entitat.

Aquest protocol recull la metodologia per prevenir, evitar /o actuar davant situacions
d’assetjament sexual i/o per radé de sexe que es puguin donar a . Entre els objectius

que es marca aquest protocol podem destacar:

¢ Informar, sensibilitzar i formar totes les persones que formen part de I'entitat en matéria
d’assetjament sexual i per raé de sexe.

e Determinar el procediment d’'intervencié i d’acompanyament per tal d’atendre i resoldre
aquestes situacions amb la maxima celeritat i dintre dels terminis que estableix el
Protocol.

e Concretar les pautes a seguir en cas de produir-se un comportament constitutiu
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

o Vetllar per garantir un entorn segur en el qual les persones mostrin respecte mutu envers
la seva integritat i dignitat.

o Establir mesures preventives per evitar situacions d’assetjament sexual i/o per raé de
sexe i actuar en els estadis més inicials de la problematica.

e Garantir els drets i el tracte just a les persones afectades, aixi com la confidencialitat i
la celeritat en el procés.

e Determinar mecanismes per tal de fer un seguiment del protocol i sistemes de millora

d’aquells aspectes que ho necessitin.

Aquest protocol esta dirigit a tota I’estructura organitzativa de I’entitat, independentment
dels centres de treball, de la categoria professional de les persones treballadores, de la forma
i lloc de prestacio de serveis i de la tipologia de contractacié laboral (incloses les persones

fixes discontinues, amb contractes de duracié determinada i de posada a disposicio).
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També resulta d’aplicacio a les persones que presten serveis a I’entitat, col-laboren amb

aquesta o en son persones usuaries, encara que no tinguin una relacié laboral amb I'entitat.

En funcié de la direccié de les interaccions entre la persona assetjadora i la persona assetjada

i dels nivells organitzatius afectats es poden donar les segulents tipologies d’assetjament:

Assetjament horitzontal: pressio exercida entre companys/es.

- Assetjament vertical descendent: pressié exercida per una persona amb superioritat

jerarquica cap a una o més persones treballadores.

- Assetjament vertical ascendent: pressi®é exercida per una o més persones

treballadores cap a una persona amb superioritat jerarquica.

- Violéncia digital: és tota aquella violencia envers una dona i que s’exerceix usant

tecnologies de la informacié, xarxes socials, internet, etc.

- Violéncia de segon grau: qualsevol tipus de violéncia que s’exerceix envers persones

que recolzen i/o protegeixen a les victimes de la violéncia masclista.

- Consentiment: aquest terme, dins del mén de sexualitat, fa referéncia a I'accés que
dona una persona a una altra per mantenir relacions sexuals. Aquestes només seran
consentides quan aquest accés és realment desitjat, consensuat i amb un veritable “si”,
i no pas amb una afirmacié sorgida per pressions, coaccions o per complaure l'altra
persona. Quan es produeix un fals consentiment es pot dir que considerar que hi ha una

agressio sexual o violacio.

Tanmateix, hi ha altres tipologies d’assetjament com I'assetjament per raé d’orientacié
sexual, I'assetjament per ra6 de la identitat sexual o de génere i 'assetjament per rad de

'expressio de génere. Aquestes es poden manifestar com a:

- LGBTIQ+fobia: creences, opinions, actituds i comportaments negatius, personals o

socials basats en el prejudici, el fastic, la por i/o 'odi envers les persones LGBTIQ+.
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Segons l'article 7.1 de la Llei Organica 3/2007 per la igualtat efectiva entre dones i homes,
'assetjament sexual és qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual, que
tingui proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en particular

quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Aquest comportament no és desitjat ni consentit, i constitueix una forma d’abus que s’exerceix
des d’'una percepcioé o sensacié de poder psiquic o fisic vers la persona assetjada. Com a

exemples, les seguents conductes es podrien considerar assetjament sexual:

Conductes verbals:

¢ Insinuacions sexuals, proposicions o pressio per a l'activitat sexual.

» Flirtejos ofensius.

¢ Bromes o comentaris insinuants, obscens i ofensius de caracter sexual sobre el cos,
I'aparencga o I'estil de vida.

e Trucades telefoniques, missatges de correu electronic, contactes per xarxes socials, de
caracter sexual, no desitjats ni consentits i qualsevol conducta que es pugui produir a
través d’aquest mitjans de comunicacio.

e Les preguntes reincidents o les insinuacions sobre la vida privada, en contra de la
voluntat de la persona assetjada.

e Les invitacions persistents a participar en activitats socials tot i deixar clar que no s'hi

vol assistir.

Conductes no verbals:

e Exhibicié6 de fotos sexualment suggestives o pornografiques, d'objectes o escrits,
mirades impudiques, gestos.

e Cartes o missatges de correu electronic o en xarxes socials de caracter ofensiu i amb
clar contingut sexual.

e L'exposicié o exhibicid de grafics, vinyetes, dibuixos, fotos o imatges d'Internet de

contingut sexualment explicit, no consentit ni desitjat.

Comportaments Fisics:

» Contacte o apropament fisic deliberat, no consentit o desitjat.
e Abracades o petons no desitjats.

¢ Persecucio.

Les tipologies d’assetjament sexual son les segients:
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Assetjament “quid pro quo” o xantatge sexual: es produeix quan es forca la persona
assetjada a escollir entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o
condicions. La negativa de la persona a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza per
negar-li 'accés a la formacié, I'ocupacio, la promocio, al salari o qualsevol altra decisio
sobre la feina. Implica un abus d’autoritat, perqué els subjectes actius d’aquest tipus
d’assetjament sén persones que tenen poder per decidir sobre la relacié laboral de les

persones treballadores.

Assetjament ambiental: és el comportament sexual impropi o un determinat
comportament adrecat a una persona per rao del seu sexe o génere que crea un ambient
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu, com ara comentaris o bromes de
naturalesa sexual. Poden realitzar-se per part de qualsevol persona de I'entitat, o per

terceres persones ubicades d’alguna forma a I'entorn laboral.

Sextorsio: és el xantatge que fa una persona assetjadora a una victima amb 'amenaca

de difondre informacié intima.

Segons l'article 7.2 de la Llei Organica 3/2007 per la igualtat efectiva entre dones i homes,

I'assetjament per rad de sexe és qualsevol comportament realitzat en funcioé del sexe o génere

d’'una persona amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn

intimidatori, degradant o ofensiu.

En 'ambit laboral, aquest assetjament es dona com a consequiéncia de I'accés al treball

remunerat o la promocié en el lloc de treball. Dins d’aquest tipus d’assetjament s’inclou

I’assetjament per embaras, maternitat i paternitat, és a dir, qualsevol tracte desfavorable

relacionat amb I'embaras, la maternitat, la paternitat o 'assumpcié d’altres atencions familiars.

Les seguents conductes es podrien considerar també assetjament per rad de sexe o génere:

Actuacions a través de mesures organitzatives. Posar en questio i desautoritzar la
decisid de la persona; no assignar cap tasca o assignar tasques sense sentit o
degradants; ocultar els mitjans per realitzar la tasca o facilitar dades erronies; assignar
tasques molt superiors o inferiors a les competéncies o qualificacions de la persona;

donar-li ordres molt contradictories; robar-li pertinences o documents; esborrar-li arxius.
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e Actuacions que pretenen aillar una persona. Canviar d’'ubicacié la persona; separar-
la de la resta de companys/es; ignorar la preséncia de la persona; no dirigir-li la paraula;

evitar el contacte visual amb ella, etc.

o Actuacions que afectin la salut fisica o psiquica d’una persona. Amenaces i
agressions fisiques; amenaces verbals o per escrit; insults; trucades intimidatories;
exigéncies a la persona sobre la realitzacioé de tasques perilloses o perjudicials per a la

seva salut.

¢ Actuacions sobre la vida privada i la reputacio personal o professional. Manipular
la reputacio personal o professional a través de rumors, vexacio i ridiculitzacio; donar a

entendre que la persona té problemes psicologics; fer burles o critiques.

Moltes situacions d’assetjament es poden detectar a partir de certs indicadors o conductes

per part de la persona que I'esta patint:

o Els problemes de salut (ansietat, angoixa, estrés, depressions, problemes digestius,
migranyes...) poden ser simptomes associats a situacions d’assetjament.

¢ Situacions de ruptura o aillament en les relacions.

e Augment del nivell d’absentisme, baixes o mobilitat personal (es comencga a reduir la
preséncia de la persona a l'entitat per tal d’evitar que es reprodueixen les situacions

abusives).

Pel que fa als grups d’atencid, cal tenir en compte que I'assetjament es pot donar en
qualsevol professio, ambit, lloc de treball, grup o categoria professional. No obstant aixo, els
estudis apunten qué existeixen grups especialment vulnerabilitzats en aquest sentit, com ara
les dones; les persones d’orientacions, expressions i identitats LGTBIQA+; les persones que

han viscut un procés migratori; les persones amb diversitat funcional; la infancia i el jovent.
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El procediment de resolucid establert en el protocol ha de complir amb uns determinats

principis d’actuacid, que hauran de guiar les intervencions que es duran a terme:

Acompanyament: durant tot el procés, les persones implicades podran ser acompanyades i
assessorades per la representacio legal de les persones treballadores o per una persona de

la seva confianga.

Col-laboracio: totes les persones que siguin requerides en el transcurs del procediment
hauran de col-laborar en [l'esclariment dels fets que han donat lloc a una situacié

d’assetjament.

Confidencialitat: la informacié obtinguda durant el procés té un caracter confidencial, per

tant, s’ha de garantir i s’ha d’evitar i/o sancionar la generacié de rumors sobre la situacio.

Dret a la informacié: les persones implicades tenen dret a ser informades durant tot el

procediment dels passos que s’estan seguint.

Diligéncia i celeritat: la denuncia s’haura de gestionar rapidament i el procediment s’haura

de tramitar de manera agil en la mesura del possible.

Formacié a les persones de referéncia: I'entitat es compromet a facilitar I'accés al cicle
formatiu sobre la persona de referencia dels protocols de prevencié de l'assetiament del
consell de relacions laborals a qui tingui interés en ser les persones de referéncia que exigeix

aquest protocol.

Imparcialitat i tracte just: s’ha de garantir 'audiéncia imparcial i un tractament just per a totes
les persones implicades. Totes les persones que intervinguin en el procediment han d’actuar

de bona fe en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.

Mesures cautelars: si durant el procediment i fins el tancament hi ha indicis d’assetjament,
la comissio d’'investigacio pot proposar a la direccié de I'entitat 'adopcié de mesures cautelars.
Aquestes mesures no han de suposar, en cap cas, un menyscabament de les condicions

associatives de la persona assetjada i han de ser acceptades per aquesta.

L’adopcié d’aquestes mesures s’ha de fer d’'una manera personalitzada coordinada i
compromesa amb totes les persones que intervenen en aquest protocol. S’ha de situar la
persona assetjada en el centre d’atencié per garantir una atencié integral d’assisténcia, de
proteccio, de recuperacio i de reparaciéo adequades i evitar la victimitzacié secundaria (o

revictimitzacio).
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Objectivitat: totes les persones que intervinguin en el procediment han d’actuar de bona fe i

objectivament en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.

Proteccio davant possibles represalies: s’han d’evitar les possibles represalies pel fet de

comunicar una situacié d’assetjament.

Proteccio de la salut de les persones que pateixen assetjament: les persones afectades

per I'assetjament poden requerir suport i acompanyament psicologic.

Respecte i proteccioé de la intimitat i la dignitat de les persones afectades: les actuacions
s’han de dur a terme amb la discrecio necessaria per protegir la intimitat i la dignitat de les
persones afectades. Tota actuaciéo han de tenir lloc amb el maxim respecte a totes les

persones implicades, aixi com a les persones que presten testimoni.

Voluntarietat: aquest protocol es posara en funcionament quan ho promogui la part

denunciant.

La manera més efectiva d’actuar enfront I'assetjament és la implantacié de politiques i accions
preventives que fomentin la igualtat per tal d’evitar situacions de discriminacio i violéncies.
S’han de promoure relacions basades en la llibertat i el respecte entre les persones, i alhora

potenciar la cultura de la tolerancia zero a I'assetjament per part de les entitats.

Per tal de que la prevencio sigui efectiva, haura d’adoptar mesures basades en

aquestes accions:

Iniciativa i compromis de I’entitat.
2. Politiques d’igualtat i una organitzacio del treball que abordin I'assetjament sexual
i per rad de sexe.

3. Compromis de les persones treballadores.

Persones de Referéncia

nomena com a persones de referéncia a:

¢ Nom i Cognoms: correu electronic

¢ Nom i Cognoms: correu electronic
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Les persones de referéncia son les encarregades de rebre a la persona afectada en primera

instancia i acompanyar-la durant tot el procés.

Funcions principals:

- Informar sobre el circuit del protocol.

- Facilitar el formulari de dendncia i donar suport en la seva redaccio.

- Participar en la fase d’investigacio: la persona de referéncia pot formar part de la
Comissio d’'Investigacioé i Seguiment.

- Participar en la prevencio i sensibilitzacié sobre I'assetjament sexual i/o per rad de sexe
a l'entitat.

- Participar en el seguiment i avaluacié bianual del protocol.

S’ha de constituir una comissidé d’investigacio i seguiment amb diversitat de génere
paritaria a nivell de génere, formada per 3 persones. Aquestes persones poden ser les

mateixes que conformin la Comissié d’lgualtat.

Funcions principals:

- Recepcid de les denuncies per assetjament sexual i/o per rad de sexe

- Investigacio dels fets (entrevistar-se amb la persona denunciant, amb la denunciada i

amb les possibles testimonis, a més d’altres possibles indagacions).
- Valorar si calen mesures cautelars i, en cas afirmatiu, proposar-les
- Emetre d’'un informe de conclusions

- Seguiment posterior dels casos

Fase 0: Comunicaciod i assessorament

L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona assetjada i

preparar la fase de denuncia interna i investigacio (fase 1).

Aquesta fase s'inicia amb la comunicacié a les persones de referéncia de la percepcié o

sospita d’assetjament que posa en marxa les actuacions de comunicacié i assessorament.
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La comunicacié la pot fer:

La persona afectada.

Qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta d’assetjament.

La comunicacié es pot fer mitjangant un escrit/formulari, correu electronic o conversa.

Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:

1.

Que la persona afectada decideixi presentar denudncia interna. Les persones de

referéncia li facilitaran el formulari de dendncia (annex 1).

Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i les persones de referéncia,
a partir de la informacié rebuda, considerin que hi ha alguna evidéncia de I'existéncia
d'una situacié d’assetjament. En aquest cas, ho han de posar en coneixement de
Comissié d’investigacio i seguiment, respectant el dret a la confidencialitat de les
persones implicades, a fi que I'associacié adopti mesures preventives, de sensibilitzacié
ilo formacio, o les actuacions que consideri necessaries per fer front als indicis

percebuts.

Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i les persones de referéncia,
a partir de la informacio rebuda, considerin que no hi ha evidéncies de I'existéncia d’'una
situacio d’assetjament. En aquest suposit, s’ha de tancar el cas, i no s’ha de fer cap altra

accio.

El personal de referéncia és el responsable de la gestid i custddia de la documentacio, si n’hi

ha, en la fase de comunicacio i assessorament, tot garantint la confidencialitat del conjunt de

documents i informacié que es generen en aquesta fase.

Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de retornar tota la

documentacié que hagi aportat. En cas que decideixi continuar amb les actuacions de

denuncia interna, la documentacié s’ha d’adjuntar a I'expedient d’investigacié que es generi.

Fase 1: La denuncia interna

Amb la interposicié de la denuncia interna es procedeix a I'activacio del protocol.

Les denuncies no poden ser andonimes, s’han de presentar per escrit utilitzant el model de

denuncia interna que s’adjunta i poden ser presentades per la persona que se senti assetjada

0 per qui tingui coneixement d’aquesta situacié.
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Per tal de garantir la maxima confidencialitat del procediment, la Comissié d’investigacio ha

establert com a canal de comunicacié la seglient adrega electronica: igualtat@fedaia.org

La persona membre de la comissié que hagi rebut la denuncia haura de posar-la en
coneixement de la resta de membres d’aquesta. A continuacio, es formalitzara una reunio
amb caracter d’urgéncia (en el termini maxim de 3 dies laborables des de la recepci6 de la

denuncia) per definir les actuacions a seguir.

*El personal de I'entitat ha de tenir en compte que, excepte en cas de dolo o mala fe, no sera
motiu de sancié el fet d’activar el protocol d’actuacié davant una situacié d’assetjament o

sospita.
Fase 2: Investigacio dels fets

Un cop rebuda la denudncia, s’iniciara una fase d'investigaci6 que es tancara amb la

presentacio de l'informe de conclusions.

En aquesta fase, la comissio informara les parts implicades sobre el procediment d’actuacié
establert al protocol d’assetjament; fara entrevistes a les persones implicades directament i
a possibles testimonis; i recopilara documentacié sens perjudici del que disposa en matéria
de proteccié de dades de caracter personal i documentacio reservada. Les persones que

siguin requerides han de col-laborar amb la major diligéncia possible.

S’ha de garantir la imparcialitat de I’ actuacié de la Comissio, per la qual cosa en cas de
concorrer algun tipus de parentiu per consanguinitat o afinitat, amistat intima, enemistat
manifesta amb les persones afectades per la investigacio, o interés directe o indirecte en el

procés concret, s'haura d'abstenir d'actuar i ho haura de comunicar a la resta de la Comissio.

Durant la investigacio, que tindra una durada maxima de 10 dies laborables (prorrogables
en 3 dies), s’adoptaran aquelles mesures cautelars que la Comissio i la Direccié considerin
oportunes per tal d’'abordar la situacioé d’assetjament -sense que aquestes mesures cautelars

puguin afectar de manera permanent les persones afectades i les seves condicions laborals.

La Comissio d’'Investigacio i Seguiment en treball conjunt amb la Direccié de la entitat crearan
un recull de les possibles mesures cautelars que seran d’aplicacié quan ho considerin

necessari. Aquest s’incorporara al present protocol com a Annex.

Durant la tramitacié de I'expedient es donara primer audiéncia a la victima i després a la
persona denunciada. Ambdues parts implicades poden ser assistides i acompanyades per
una persona de la seva confianga, sigui 0 no representants legal i/o sindical de les persones

treballadores, que hauran de guardar sigil sobre la informacié a qué tingui accés.
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Fase 3: Analisi de les proves i conclusions

El procés d’investigacié concloura amb un informe vinculant on s’incloguin els fets, els
testimonis, les proves i, si hi hagués, els indicis i les accions desenvolupades durant el procés
d’'investigacio. Tanmateix, hauran de quedar recollides les conclusions a les quals s’hagi

arribat i la proposta de les mesures que es considerin adients. Aquestes poden ser:

- Incoacio d’un expedient disciplinari si s’entén que es confirma la situacio d’assetjament

sexual o per rad de sexe.

- Arxiu de les actuacions si s’entén que els fets denunciats no sén constitutius

d’assetjament.
- Altres mesures per abordar la situacio.
L’informe de conclusions ha d’incloure, com a minim, la informacié seguent:
- Identificacio de la persona o persones suposadament assetjades i assetjadores.

- Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacio i en I'elaboracio

de I'informe.
- Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

- Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions realitzades.
Quan s’hagin fet entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la confidencialitat, el
resum d’aquesta actuacié no ha d’indicar qui fa la manifestacid, sind només si es

constata o no la realitat dels fets investigats.

- Circumstancies agreujants observades:
= Sila persona denunciada és reincident en la comissié d’actes d’assetjament.
= Si hi ha dues o més persones assetjades.
= Sis’acrediten conductes intimidadores o de represalies per part de la persona assetjadora.

= Si la persona assetjadora té poder de decisi6 respecte de la relacié laboral de la persona

assetjada.
= Sila persona assetjada té algun tipus de diversitat funcional.

= Sil'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert alteracions greus, acreditades

per personal médic.
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= Si es fan pressions o coaccions a la persona assetjada, les persones que han prestat
testimoni o les persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencié d’evitar o perjudicar

la investigacio que s’esta realitzant.
- Conclusions.
- Proposta de mesures sancionadores.

En totes les fases del procediment, la comissié podra demanar assessorament, suport i
intervencio externa i especialitzada en funcié de cada cas. D’altra banda, totes les
actuacions hauran de ser documentades per escrit i quedaran annexades a l'informe de

conclusions.

L’informe es presentara a la Direccid de I'entitat, que sera la que passara a dirigir la ultima

fase del procés.
Fase 4: Resolucié de I'’expedient

Un cop la Direccio rep l'informe presentat per la comissio d’investigacio i seguiment, emetra
un escrit en el qual determinara quines de les mesures proposades per la Comissi

d’investigacio s’adopten. Posteriorment, informara les parts implicades de la decisio.

En cas que s’accepti la denuncia, s’adoptaran les mesures sancionadores que es considerin
oportunes en un termini de 3 dies laborables. Les mesures a adoptar es comunicaran per
escrit tant a la persona que ha patit 'assetjament com a la persona denunciada, a la persona

de referéncia o a la comissié d’investigacio i seguiment, i a la comissio d’igualtat.

La Comissio d’'Investigacié i Seguiment en treball conjunt amb la Direccié de I'entitat crearan
un recull de les possibles sancions i mesures de reparacié del dany. Aquest s’incorporara

al present protocol com a Annex.

En cas de no cessar de I'activitat de I'entitat a la persona assetjadora, la Comissio efectuara
un seguiment i control d’aquesta un cop retorni a la implementacio de la seva tasca dins
'entitat. A més a més, la Direccid reforcara les actuacions preventives de formacio i
sensibilitzacioé a totes les persones que formen part tant de I'entitat com de les seves entitats,

i portara a terme accions de proteccio i seguretat per a la persona que ha patit 'assetjament.

La persona que ha patit 'assetjament té la possibilitat d’anar per via judicial, administrativa

i/o penal paral-lelament al procediment intern.
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Seguiment

Un cop tancat 'expedient, i en un termini no superior a 30 dies naturals, la comissio
d’investigacio esta obligada a realitzar seguiment sobre els acords adoptats, és a dir, sobre

el seu compliment i resultats.

La comissi6 redactara I'acta on es recolliran les mesures a adoptar, en cas que les adoptades
fins al moment no hagin tingut el resultat esperat. Aquesta acta es remetra a la Direccié de

I’'entitat.

Esquema del Procediment d’Actuacio

VIA INTERNA

DENUNCIA

FASE 1: DENUNCIA
INTERNA

Comisié d'investigacié

Max. 3 dies laborables

Méx. 10 dies laborables
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€s una entitat que treballa amb infancia i joventut, i per aquest motiu garanteix
I'acompliment de la legalitat, exigint a tota persona de I'entitat que tingui contacte amb infants

i jovent el compliment de la Politica de protecci6 i bon tracte a la infancia i 'adolescéncia.

Via Administrativa

Les denuncies en matéria d’assetjament s’hauran de dirigir a Inspeccié de Treball, que
investigara quina ha estat 'actuacié de I'entitat al respecte, ja que és 'organisme encarregat

de vetllar per:

- Mantenir condicions de treball adequades i que intentin prevenir 'assetjament.

- Crear a lorganitzaci6 mecanismes per a la prevencid i I'abordatge dels casos

d’assetjament.

- Investigar les comunicacions i denuncies internes que es presentin.

Via Judicial
Les possibilitats judicials davant d’'un assetjament sén dues:

- Jurisdiccié laboral: la Llei 36/2011, reguladora de la jurisdiccié social, preveu una
modalitat processal especifica en els articles 177 i els seglents, per a la tutela dels drets

fonamentals i de les llibertats publiques.

- També és possible que la persona que ha patit 'assetjament, al-legant la submissio a
una situacio d’assetjament, sol-liciti I'extincié de la relacié laboral en exercici de I'art.
50 de la TRLET.

- Jurisdiccié penal: I'assetjament sexual pot constituir un delicte, ja que aixi es troba
tipificat en I'article 184 de la Llei organica 10/1995 del Codi Penal. Es tipifica igualment
com a delicte la conducta de discriminacio en el treball per ra6é de sexe en l'article 314
del Codi Penal.

Que es produeixi una situacid d’assetjament sexual /o per raé de sexe a l'entitat
comportara un impacte negatiu no només per a la persona que rep directament
I'assetjament, siné també per a tot el seu entorn. En aquest sentit, el rendiment, les
interaccions personals i la confianga general en I'organitzacié poden quedar greument

perjudicades en funcié de com es gestioni la situacio.
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Vigencia
El periode de vigéncia del protocol sera d’'un maxim de quatre anys. També es podra revisar:

- En qualsevol moment durant el periode de vigéncia, amb la finalitat de reorientar el
compliment dels seus objectius de prevencio i actuacioé.

- Quan es posi de manifest el seu no compliment en base als requisits legals i
reglamentaris o la seva ineficiéncia com a resultat de I'actuacido de la Inspeccié de

Treball i Seguretat Social.

- Quan una resolucié judicial condemni I'entitat per assetjament sexual o per rad de sexe,

o determini la falta d’adequaci6 del protocol als requisits legals o reglamentaris.

Seguiment i Avaluacio

La Comissio, en treball conjunt amb la direccié de I'entitat, establiran els mecanismes per fer
un seguiment al protocol, valorar la seva implementacio i grau de compliment, aixi com I'éxit
que ha suposat en tant que instrument per abordar situacions d’assetjament sexual o per rad

de sexe.

Per aquest motiu, s’estableix que des de la implementacié del protocol s’hauran de fer dues
reunions anuals per detectar possibles incidéncies i redregar les accions que aixi ho

requereixin, en les que participaran:

- La Comissié d’'Investigacié i Seguiment.
- Una persona de la direccio i una persona de la junta de I'entitat.

- Les persones de referéncia designades en aquest protocol.

Per tal de portar a terme I'avaluacio, s’hauran de tenir en compte els segients indicadors:

- Numero de comunicacions de situacions d’assetjament que s’hagin produit.

- Numero de denuncies presentades en relacid6 a comportaments constitutius

d’assetjament.
- Numero de procediments sancionadors incoats.
- Numero d’actuacions fetes des de per sensibilitzar, informar i formar sobre

I'assetjament sexual.
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Segons l'article 48 de la Llei Organica 3/2007 es poden establir mesures, mitjangant el
protocol d’assetjament sexual i/o per raé de sexe, per prevenir les possibles conductes

d’assetjament a I'entitat.

Per tant, estableix com a principal mesura la difusié del protocol, ja que a través
d’aix0 es posara de manifest que no es permetran determinats comportaments o actituds. Els

sistemes de difusio i sensibilitzacio utilitzats seran:

- L’habilitacié d’'un espai al web de I'entitat amb informacio relativa a I'assetjament sexual
i/o per rad de sexe, amb informacio sobre el protocol i amb informacié relativa a la
igualtat de genere.

- Lafacilitacié d’informacio al personal sobre I'accés a serveis de suport i acompanyament
terapéutic en cas d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- La inclusié del protocol al manual d’acollida que es faciliti al personal de nova
incorporacio.

- La implementacié de campanyes de formacié i sensibilitzacié sobre prevencidé de
'assetjament i altres temes relacionats amb la participacié conjunta de I'organitzacio.

- Larealitzacié de sessions informatives per a tot el personal de I'entitat sobre el protocol.

D’altra banda, la formacié que es doni sobre assetjament sera fonamental per ajudar a
prendre consciéncia i sensibilitzar sobre I'abast del problema que constitueixen determinades

conductes que atempten contra la dignitat i integritat de les persones.

Els plans de formacidé sobre assetjament permetran expressar el rebuig i la vigilancia sobre
les situacions d’assetjament; manifestar la necessitat de col-laboracié de totes les persones
que formen part de I'entitat per fer front a comportaments constitutius d’assetjament; definir
procediments concrets d’actuacié per abordar les situacions que es produeixin; i que es

denunciin les situacions d’assetjament a I'entorn de I'entitat.

L’establiment dels protocols per a prevenir i/o abordar les situacions d’assetjament
sexual o per rad de sexe es fonamenta basicament en tota normativa relativa a la
Igualtat entre dones i homes, a la no discriminacio i la no violéncia. Aquestes directrius

les trobem incloses a normes tant internacionals com estatals i autonomiques.
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Normativa Internacional

e Carta de les Nacions Unides de 1945 en la que es prohibeix la discriminacié per
rao de sexe.

e Conveni numero 111, Organitzacié mundial del treball (OIT) del 1958, que incloia
la discriminacié sexual com un tipus de discriminacioé que té per objecte anul-lar
o alterar la igualtat d’oportunitats o de tracte en el treball i 'ocupacid. | la posterior
resolucié de la OIT al 1985, denuncia que els assetjaments de naturalesa sexual
al lloc de treball perjudiquen les condicions de treball i les perspectives d’ascens
de les treballadores i treballadors.

e Declaracié de I'Assemblea General de les Nacions Unides de 1967, sobre
I'eliminacio de la discriminacio contra la dona, precursora de la Convencid sobre
I'eliminacio de totes les formes de discriminacio contra la dona (CEDAW) de 1979
i que entra en vigor en forma de tractat al 1981.

e Nacions Unides (NNUU) IV Conferéncia mundial de la dona al 1995 a Pekin, on
es va definir com a ambit de la violéncia contra les dones, qualsevol acte de
violéncia sexista que té com a resultat possible o real un dany de naturalesa
fisica, sexual o psicologica, que inclou les violacions, els abusos sexuals,

I'assetjament i la intimidacio sexual a la feina i en altres ambits.

Normativa Europea

o Carta europea per a la igualtat entre homes i dones en la vida local (maig 2006).

e Codide conducta europeu 1992; tot i no ser vinculant, tracta 'assetjament sexual
com un problema de discriminacié per rad de sexe.

e Comissio de la Unié Europea (2001) Violencia en el Treball. Acta de la reuni6 de
3 de marg de 2001. Document 0978/01 ES.

e Directiva 2000/78/CE del Consell d’Europa. L’apartat 11 fa referéncia a
I'establiment d’'un marc general per a la igualtat de tractament en el lloc de treball
i 'ocupacio sense discriminacio per raé de sexe o d’orientacié sexual.

e Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell de 23 de setembre de
2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consell, relativa a I'aplicacio del
principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a I'accés a I'ocupaciod,

la formacio i la promocié professionals i a les condicions de treball. En l'article 2
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s’inclouen definicions d’assetjament i en el punt 3 d’aquest mateix article es
remarca que I'assetjament sexual es considerara discriminacié per ra6é de sexe
i, per tant, sera prohibit.

¢ Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006,
relativa a I'aplicacio del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre
homes i dones en assumptes d'ocupacio i ocupacio

¢ Resolucio del Parlament Europeu sobre 'assetjament moral a la feina (C77E de
28 de marg de 2002).

e Resolucié del Parlament Europeu sobre I'assetjament moral al lloc de treball
(2001/2339/[INI]).

Normativa Estatal

e Atrticle 14 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencio de riscos laborals.

Articles 1.1, 9.2, 10, 14, 15, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constitucié espanyola.

e Articles 115, 116 i 117 del Reial decret legislatiu 1/1994, de 20 de juny, pel qual
s’aprova el Text refos de la Llei general de la Seguretat Social.

o Articles 172, 172 ter, 172 quater, 173, 184 i 316-318 de la Llei organica 10/1995,
de 23 de novembre, del Codi penal.

o Articles 28 i 37 de la Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals,
administratives i d’ordre social.

e Articles 4.2 c)ie), 96.11 i 14 del Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg,

pel qual s’aprova el Text refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors.

e Articles 8.11i 13 del Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova
el Text refos de la Llei sobre infraccions i sancions en I'ordre social.

o Llei 13/2005, d’1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en materia de dret
a contraure matrimoni per part de persones del mateix sexe.

e Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.

e Lleiorganica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Normativa Autonomica

o Articles 15.2140.7 i 8 de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya.
o Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.
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Llei 3/2005, de 8 d’abril, en matéria d’adopcio i tutela, que permet, basicament,
I'adopcid per part de persones homosexuals.

Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violencia masclista.
Resolucié 243/VI del Parlament de Catalunya, d’11 d’octubre de 2000, de
defensa de la no-discriminacié per motiu d’opcié sexual.

Llei 19/2020 d'igualtat de tracte i no-discriminacio.



Formulari de Dentuncia Interna

Dades de la persona denunciada

Nom i cognoms:
Nom sentit:

Génere:

Relacié amb I’entitat:

Dades de contacte:

Dades de la persona denunciant

Nom i cognoms:
Nom sentit:

Génere:

Relacié amb I’entitat:

Dades de contacte:

Dades de la persona afectada

Nom i cognoms:
Nom sentit:

Génere:

Relacié amb I’entitat:

Dades de contacte:

Descripcio dels fets

S’ha presentat comunicacio prévia pel mateix motiu que aquesta dentncia? [JSi [JNo

Persona que presenta la dentincia Persona que recull la dentincia

Signatura i data: Signatura i data:
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Acta de Constitucié de la Comissioé d’Investigacié i Seguiment

Es constitueix a data de de l'any una comissio d’'investigacio per

al seguiment de casos d’assetjament sexual o per rad de sexe.
Nom i cognoms:
Nom i cognoms:
Nom i cognoms:

En cas d’abséncia per vacances, malaltia o qualsevol altre causa legal, actuara de suplent:

Nom i cognoms:

Nom i cognoms:

Amb la finalitat de garantir al maxim la confidencialitat d’aquest procediment, les persones que

siguin membres de la comissio seran fixes.

La comissio tindra un duracié de quatre anys. Les persones indicades que formin aquesta

comissié, compliran de manera exhaustiva la imparcialitat respecte a les parts afectades.

Aquesta comissié es reunira en un termini maxim de 3 dies laborables a la data de recepci6
d’'una queixa, denuncia o comunicacioé sobre un possible cas d’assetjament, de conformitat

amb el procediment establert en el present protocol.

La comissio investigara, immediatament, qualsevol denuncia o queixa sobre un possible cas
d’assetjament assetjament sexual o per rad de sexe. Les queixes, denuncies i investigacions
es tractaran de manera absolutament confidencial, de forma coherent amb la necessitat
d’investigar i adoptar mesures cautelars i sancionadores, considerant que pot afectar

directament la intimitat i dignitat de les persones.

Com a prova de conformitat signen la present acta:

Representacioé de I’entitat Representacioé del personal
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Guioé de la Primera Trobada amb la Persona de Referéncia

A continuacio, es fan un seguit de suggeriments de temes que es poden anar fomentant al
llarg de I'entrevista, tot i que cal remarcar que, en aquests casos, I'habilitat comunicativa clau

ha de ser I'escolta activa i el respecte pel tempos de la persona.
Inici de I’entrevista

o Presentar i explicar les funcions de la persona de referéncia (oferir assessorament i
acompanyament en tot moment, donar suport en I'eventual presentacié d’una denuncia,

etc.).

e Exposar la garantia de la confidencialitat de la trobada i de la informacié generada i

aportada.

o Refermar el compromis de I'entitat en combatre qualsevol tipus de discriminacié i en assolir
entorns de treball segurs i respectuosos per a totes les persones que hi treballen. Explicar
que l'entitat disposa d’un protocol per prevenir i abordar 'assetjament sexual i per raé de

Sexe.

¢ Informar que s’han previst actuacions davant qualsevol situacié d’aquestes caracteristiques
per ajudar i garantir el benestar de les persones i la reparacié dels drets, perjudicis i danys

que hagin pogut estar afectats.

e Agrair la disposicié a compartir la situacio.

e Assegurar el compliment dels principis de respecte i proteccio a la persona i, aixi mateix,

de diligéncia i celeritat per fer efectives les peticions i decisions que calgui tirar endavant.

Durant I’entrevista:

Inicialment s’ofereix a la persona que s’expliqui i que exposi qué ha passat (0 quins son els
fets).

En cas que la persona estigui bloquejada, se li poden fer preguntes que ajudin a

contextualitzar els fets. Per exemple:

- Quan temps portes a I'entitat?

- Sempre has treballat en el mateix departament? On estaves abans? Qué et va motivar a canviar?
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- Quan penses que vas comencgar a sentir que el comportament d’aquella persona podia ser
considerat assetjament sexual o per rad de sexe? Creus que hi ha algun fet concret que marca
linici?

- Hiha hagut canvis en la teva tasca, les teves condicions laborals, les teves responsabilitats?

Cal tenir clar que aquest primer relat de la persona pot ser desordenat, desorganitzat i amb
llacunes, la qual cosa no ha de restar credibilitat al contingut del seu discurs. Cal ajudar la

persona entrevistada a donar coheréncia a les idees que no ha pogut exposar prou bé.

Els temes que s’apunten a continuacié haurien de sortir al llarg del seu relat. En el cas que no

s’hagi recollit part d’aquesta informacid, s’hauria de preguntar directament.

- Fets o conductes que han motivat la trobada o I'entrevista.

- En quines circumstancies s’han donat aquestes conductes.

- Si pot identificar la presumpta persona assetjadora.

- Si és una persona externa a I'entitat i quina és la seva relacié professional.

- Siels fets o conductes s’han produit davant d’alguna altra persona i, si és aixi, si la pot identificar.
- Siés la primera vegada que comunica aquesta situacié a I'entitat o a algu més, i, en aquest cas,

a qui ho va comunicar, per exemple, a Recursos Humans o alguna companya o company.

- En cas que ho hagués comunicat a I'entitat, si pot indicar quines van ser les mesures adoptades

en aquell moment.

Una vegada exposats els fets, es pot informar:

- Dels drets i contingut del Protocol o mesures contra I'assetjament de qué disposa I'entitat.

- De les opcions i accions que pot emprendre (denunciar o no, i sol-licitar informacié sobre altres
serveis i recursos on pot adregar-se) i que, si decideix presentar la denuncia, se li donara
'assessorament i el suport que calgui per redactar-la i presentar-la, i que se 'acompanyara al

llarg de tot el procés.

Tancament de I’entrevista:

Recordar el compromis de tolerancia zero a I'assetjament sexual i per rad de sexe expressat

a l'inici de I'entrevista, i reiterar 'acompanyament i el suport al llarg del procés.
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PROTOCOL DAVANT L’ASSETJAMENT O LA VIOLENCIA
CONTRA LES PERSONES LGTBIQA+

Tot i que s’ha avancgat en drets LGBTIQ+, tant internacionalment (la despatologitzacio de
’homosexualitat, el 1990; i de la transexualitat, el 2018 per part de 'OMS), com nacionalment
(la modificacio de la Llei de Perillositat Social, el 1978; I'aprovacio del matrimoni igualitari, el
2005 o la nova Llei per la igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+), ha comencat a

haver-hi una onada de pensament ultra-conservador que s’ha estés arreu del mon.

Aix0 ha fet que hi hagi un augment d’agressions masclistes i contra persones LGBTIQ+ en el
nostre territori. Al mateix temps, perd, hi ha una conscienciacié col-lectiva major
d’empoderament i tolerancia zero davant qualsevol situacié de discriminacié per orientacio

sexual, identitat i expressid de génere i/o caracteristiques sexuals.

Degut a aquest augment de violéncia cap a la diversitat sexual i de génere és important formar

i educar a la societat en tots els ambits; i alhora, actuar davant qualsevol discriminacié.

Tal com estableix la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la iqualtat real i efectiva de les persones
trans* i per la garantia dels drets de les persones LGBTIQ+, aquest protocol té dues finalitats
principals. D’una banda, abordar els casos de discriminacié a les persones LGBTIQ+ dins el
mon laboral i del lleure. D’altra banda, sensibilitzar a la plantilla de I'entitat sobre les realitats
sexo-geneériques dissidents i saber enfrontar-se a situacions de violéncia que sofreixin les

persones usuaries.

és una entitat compromesa amb I'eliminacié i prevencié de les discriminacions
LGBTIQ+, basant-se en les normatives vigents catalanes i la normativa espanyola: la Llei
11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres
i intersexuals i per a erradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia; la Llei 19/2020, del 30 de
desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacio; la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat

real i efectiva de les persones trans™ i per la garantia dels drets de les persones LGBTIQ+.

Amb l'elaboracié d’aquest protocol, es compromet a participar activament en la
resolucié de les problematiques derivades de situacions de discriminacid, aixi com de protegir

les persones que les puguin patir.
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D’altra banda, es compromet a posar en marxa eines que facilitin la informacio, educacié,
suport, assisténcia, acompanyament i que permetin denunciar situacions en les quals es vegin
implicades ja sigui de manera directa (personal remunerat, voluntariat, patronat o junta
directiva, socis/es i persones usuaries...) o indirecta (proveidors/es, administracions

publiques, familiars...) amb I'entitat.

Les discriminacions de les persones LGBTIQ+ atempten contra els drets fonamentals i tenen
un efecte devastador sobre la seva integritat fisica, psiquica i moral, ja que constitueixen una
forma de violéncia especifica que pateixen les persones amb identitats i relacions sexo-

afectives fora de la cisheterosexualitat.

Aquest protocol respon a la necessitat de prevenir i actuar davant la discriminacio i violéncia
per rad d’orientacié sexual, identitat i expressiéo de génere i/o caracteristiques sexuals en
'ambit laboral, aixi com el compliment de la normativa vigent. Cal tenir en compte que
qualsevol entitat, a partir de cinquanta persones treballadores, esta obligada a tenir un recull

de mesures dins d’aquest marc.

A més, es recomana realitzar accions formatives i sensibilitzadores, per tal d’entendre com es

produeixen aquestes discriminacions i saber com combatre-les.

Aquest document també mostra al personal de l'organitzacié i a la societat el compromis
contra aquest tipus de violéncia. Alhora crea una via interna, confidencial i rapida de gesti6 de

les conductes de discriminacié que puguin produir-se al si de I'entitat.

Objectiu general

Acompanyar i proporcionar recursos a aquelles persones que han viscut situacions de
discriminacié LGBTIQ+, a fi que qui les pateix, les superi i es repari el dany i les consequéncies
personals, laborals, familiars i socials que ha ocasionat; i al mateix temps, qui les hagi realitzat

prengui consciéncia a través de la sensibilitzacié i educacié en I'ambit.

Objectius especifics
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- Informar i proporcionar detalladament els circuits existents a seguir per tal que la
intervencio sigui eficag, que es garanteixin els drets de les persones LGBTIQ+ i que
finalment, es resolgui la situacio.

- Dissenyar materials de formacid, prevencio i intervencid per a col-laborar i treballar en
xarxa.

- Conscienciar a I'entitat sobre les competéncies i accions que poden portar a terme davant
d’una situaci6 de discriminacio.

- Crear dispositius que s’encarreguin de revisar, avaluar el Protocol i que es realitzi un
seguiment per tal d’'introduir-hi mesures de millora, en cas que calgui.

- Elaborar un manual de bones conductes i de llenguatge inclusiu per tal d’evitar

malentesos i situacions violentes a I'entitat.

Aquest protocol va dirigit a tota I’estructura organitzativa de I’entitat, independentment
dels centres de treball, de la categoria professional de les persones treballadores, de la forma
i lloc de prestacio de serveis i de la tipologia de contractacié laboral (incloses les persones

fixes discontinues, amb contractes de duracié determinada i de posada a disposicio).

També resulta d’aplicacié a les persones que, encara que no tinguin una relacié laboral

amb I'entitat, presten serveis, col-laboren amb aquesta o s6n persones usuaries.

LGBTIQ+: Soén les sigles de lesbianes, gais, trans*, bisexuals, intersexuals, queers, asexuals,
etc. | se les designa aixi el conjunt d’identitats sexo-genériques dissidents a
I’heteronormativitat. També se solen utilitzar les abreviatures LGTBIQ i LGTB, també amb un
signe + per indicar que s’hi inclouen altres orientacions sexuals i identitats de génere

(pansexuals, no binaries, etc.).

Sexe biologic: és el sexe assignat al néixer. Es una etiqueta que generalment dona un metge,
basada en el gens, les hormones i les parts del cos (com ara els gestinals) amb els quals neix

una persona.

Orientacié sexual: és la capacitat d’'una persona de sentir atraccié emocional i sexual per
algu, i descriu amb qui manté relacions emocionals, intimes i sexuals. L'orientacié sexual
defineix si una persona se sent atreta pel mateix sexe/génere, per un sexe/génere diferent,

per multiples sexes/géneres, per tots o per cap.
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Génere: s’entén com el conjunt d’idees que la societat assigna a les persones, basant-se en
el sexe assignat al néixer i en categories socials. Per exemple, si algu té vulva, la societat

l'identificara com a dona. Per contra, si té penis, se I'assignara la categoria d’home.

També inclou les conductes, valors, creences o preferéncies que s’associen a cada génere.
A un noi se li assigna conceptes com valent, fort, intel-ligent o que li ha d’agradar els esports.
| en canvi, a una noia se suposa que ha de ser sensible, delicada, emocional i li ha d’agradar

el maquillatge.

Encara que la societat s’encarrega de classificar-nos d’aquesta manera, no sempre és aixi. Hi
ha societats tradicionals en qué les identitats i expressions no binaries han estat part integrant
de la societat, i aixd és cada vegada més cert en les societats contemporanies. Aquest seria
el cas de les persones trans® i les persones no-binaries, que trencarien amb aquesta idea que

s'entén del génere.

Sistema binari de génere: és la classificacié basada en el génere i que divideix totes les
persones en homes o dones, categories que considera oposades i mutuament excloents entre
si. El sistema binari de génere exclou les persones amb identitats o expressions de génere no
binaries.

Sistema no binari de génere. No binarisme: El no binarisme no entén els géneres masculi
i el femeni com a oposats i mutuament excloents 'un de laltre, sind com un ventall de

possibilitats com de persones hi ha.

Identitat de génere: és I'experiéncia interna i individual de cada persona en relacio al génere
al qual pertany. A diferéncia del génere, la identitat es basa més en 'autopercepcioé i no pas
com la resta t'identifica. La identitat de génere no es correspon necessariament amb el sexe
que se li va assignar a una persona en néixer i no ha d’encaixar en categories binaries

(home/dona).

Expressio de génere: és la manera com les persones expressen la seva identitat de génere
a través de la seva aparenca; pot incloure el pentinat, la vestimenta i el comportament.
Algunes persones s’expressen d’'una forma que es considera tradicionalment masculina,
d’altres de forma femenina, d’altres combinen totes dues o s’esforcen per no ser vistes ni com
a masculines ni com a femenines (el que s’anomena “expressié androgina”). L’expressié de
geénere no esta sempre vinculada a les caracteristiques sexuals d’una persona o a la identitat

de génere assignada en néixer.

Caracteristiques sexuals: fa referéncia a les caracteristiques sexuals primaries (els ovaris i
els testicles) i secundaries (els pits i la barba), que inclouen caracteristiques anatomiques,

fisioldgiques i genétiques. El sexe legal sol assignar-se en néixer i tradicionalment s’ha entés
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com una caracteristica pertanyent a dos grups oposats i mutuament excloents: homes i dones.
Tot i aixd, aquesta classificacié no representa la realitat de moltes persones (per exemple, les
persones intersexuals), i el sexe assignat en néixer pot no correspondre’s amb 'expressié de

geénere o la identitat de génere d’una persona.

“Sortir de I'armari”: és el procés d’adonar-se, acceptar la propia orientacio sexual (lesbiana,
gai, bisexual, asexual), i/o identitat (trans*, queer, intersexual) i revelar-la en les relacions
interpersonals. La sortida de larmari no és un fet aillat, ja que el procés de

revelar, i explicar qui la persona sent que és, travessa la vida de les persones LGBTIQ+.

El concepte mateix de sortir de l'armari sorgeix de I'hetero, cis i endonormativitat,
que pressuposa que totes les persones son heterosexuals, cis i endosexuals (les
caracteristiques sexuals innates de les quals s’ajusten a les idees mediques o socials
normatives per als cossos femenins o masculins). Aixi, només aquelles que trenquen amb
aquestes expectatives han d’enfrontar-se a aquests dilemes i decidir a qui li expliquen i a qui

no expliquen el que son.

Lesbiana: és una dona que se sent atreta sexualment, fisicament i/o emocionalment per altres
dones. Algunes persones no binaries o trans* també es defineixen com a
lesbianes. Hi ha persones que prefereixen utilitzar el terme “bollera” com a reapropiacio de
linsult, aixi com altres que aquest concepte com una forma d’habitar el génere que no es

correspon amb la categoria “dona”.

Gai: és un home que se sent atret sexualment, fisicament i/o emocionalment per homes.
Algunes persones no binaries o trans* també es defineixen com a gais. Hi ha persones que
prefereixen utilitzar el terme “marica” com a reapropiacio de I'insult, aixi com altres que aquest
concepte com una forma d’habitar el génere que no es correspon amb la categoria

“home”.

Bisexual : son persones que senten atraccié emocional, fisica i/o sexual per més d’un génere.
Les persones bisexuals se senten atretes per multiples géneres, no necessariament a la

vegada, ni de la mateixa manera, ni en la mateixa intensitat.

Asexual: és una persona que habitualment no experimenta una atraccié sexual cap a altres
persones ni té una inclinacio intrinseca a tenir relacions sexuals, cosa que és diferent de ser
célibe. Les persones asexuals poden tenir experiéncies, preferéncies i orientacions

romantiques diferents. L’asexualitat €s un espectre: algunes persones mai no senten atraccio
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sexual, mentre que altres rarament ho fan o només després d’haver desenvolupat un fort
vincle amb algu. L’asexualitat no implica necessariament no tenir libido, no tenir relacions

sexuals, no poder sentir excitacié, no poder enamorar-se, no tenir passié o no sentir desig.

Demisexual: persona que no experimenta atraccié afectiva-sexual fins que construeix una
profunda connexié emocional o romantica amb una altra persona. La demisexualitat troba dins

I'espectre de I'asexualitat.

Grisexual: persona que generalment té un desig sexual baix i només sent atraccio sexual cap
a una persona que té una caracteristica determinada o sota una circumstancia especial o

situacio especifica. La grisexualitat es troba dins I'espectre de I'asexualitat.

Pansexual/omnisexual: persona que sent atraccidé afectiva, emocional o sexual cap a
persones, independentment del seu sexe o génere, de manera que poden sentir-se atretes

per homes, dones o persones que no s’identifiquen amb la dicotomia “home/dona”.

Heterosexual: Persona que sent atraccio fisica i/o afectiva o manté relacions afectivo-sexuals

amb persones del génere contrari.

Cis/cisgénere: Persona que se sent del génere que li va ser atribuit en néixer segons les
seves caracteristiques genitals. Es a dir, hi ha una correspondéncia entre el sexe de

naixement i el sentiment de pertinenca.

Trans*/transgénere: és el terme global que inclou les persones la identitat i/o I'expressio de
génere de les quals difereix del sexe que se’ls va assignar en néixer. Aquesta categoria inclou
les persones la identitat de génere de les quals no compleix les expectatives de génere i que
expressen la seva identitat de manera no normativa. Les persones trans* poden seguir el

binarisme de génere (home-dona) o trencar amb aquesta dicotomia (persones no-binaries).

Homes trans*: persones a les quals se’ls va assignar un génere femeni en néixer i tenen una

identitat de génere masculina o predominantment masculina.

Dones trans*: persones a les quals se’ls va assignar un génere masculi en néixer i tenen una

identitat de genere femenina o predominantment femenina.

Persona no-binaria. Terme inclusiu per a les persones que no s’identifiquen unicament com

a homes o dones, sin6 que s’identifiquen fora del binarisme de génere. Una persona no binaria
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pot identificar-se amb el génere masculi i/o femeni, amb els dos alhora, o amb cap dels dos o

pot anar transitant la masculinitat i feminitat dins un ampli recorregut de colors i formes.

Alguns termes han quedat obsolets i inclus poden resultar ofensius. Ja no s’utilitzen de forma

generalitzada:

- Transsexual: s'utilitzava per denominar a una persona que no se sent identificada amb
el seu sexe anomenat bidlogic, pel que sent un gran rebuig cap al seu cos de manera que
aplica una série de tractaments per adaptar la seva corporalitat a la seva identitat. Cada
vegada s’utilitza menys a causa de la seva naturalesa medicalitzadora (és a dir, que entén
la identitat en termes médics), tret que una persona es refereixi explicitament a si mateixa
com a tal. Avui dia, “trans™” és el terme més acceptat i utilitzat.

- Transvestit. forma pejorativa de referir-se al comportament d’'una persona que adopta
ocasionalment un estil de vestir atribuit al sexe oposat, perd no implica necessariament
fer una transicié. Aquesta paraula ja no s'utilitza habitualment a I'Estat espanyol, si bé

durant els anys de la dictadura franquista sovint es feia servir com a insult.

Ageénere: persona que no es sent a si mateixa ni com a home ni com a dona, que no té identitat

de génere o cap génere que expressar.

Geénere fluid: Identitat en la qual el génere no és una categoria estanca sind flexible,

processal, fluida i que pot canviar amb el pas del temps.

Pangénere: persona que s’identifica amb tots els géneres, com ara el masculi, el femeni i els
no binaris, perd cap podria definir unica i exclusivament la seva identitat de génere. Es

diferencia del génere fluid en tant que cada identitat se sent de forma simultania i fixa.

Queer, Gender queer o génere no conforme: Queer en anglés vol dir estrany, diferent. Per
les persones queer la identitat de génere trascendeix les categories binaries home/dona i per
tant no s’identifiquen amb cap dels géneres, ni amb tots dos, ni amb una combinacié de

geéneres, ja que els consideren limitants.

Transicio: és el procés de fer canvis a la vida d’'una persona per ajustar-se a la seva identitat
de génere. Pot implicar tots o alguns dels passos socials, médics i legals seguients: sortir de
'armari davant la familia, amistats i companys; vestir-se i comportar-se segons la identitat de
geénere; canviar el cos mitjangant terapies d’afirmacié de génere (per exemple, amb terapia
hormonal i/o cirurgia); canviar el nom legal o el génere als documents; fer altres passos legals
exigits per la legislacié de cada pais. En el context de la infancia, la transicié implica una
transicio social i el reconeixement pel que fa al génere i, en alguns casos, I'iUs d’'una terapia

de bloqueig hormonal.
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Incongruéncia de génere (abans disforia de génere): El sentiment d’incompatibilitat
persistent d’'una persona entre la seva identitat de génere i el génere que s’espera que tingui
en funcio del seu sexe de naixement. La disforia de génere ha deixat de ser considerada una

malaltia relativa a la salut sexual i per tant se n’ha reduit I'Us per la seva connotacio pejorativa.

Reassignacio de sexe: Procés mitjangant el qual una persona pot modificar les seves
caracteristiques anatomiques sexuals primaries i secundaries per adaptar-les a les

caracteristiques sexuals que s’atribueixen al génere amb el qual s’identifica.

Reconeixement legal del génere: és el procés pel qual I'Estat reconeix legalment el génere
d'una persona trans*. Un estat pot imposar diferents condicions per definir qui té dret al

reconeixement legal del génere.

Per a les persones trans* i algunes persones intersexuals, el fet que el seu nom i génere figurin
correctament en els seus documents té un impacte fonamental en la seva subsisténcia i
seguretat. Sense aquest pas, els resulta més dificil o impossible accedir a I'assisténcia
sanitaria que necessiten, han de donar explicacions en entrevistes de feina o s’enfronten a
comportaments discriminatoris quan busquen allotjament, quan tracten amb entitats
bancaries, en concertar una cita o fins i tot quan cal pagar amb targeta de credit o débit als

comergos.

Intersexual: la Intersexualitat o el Desenvolupament Sexual Diferencial (DSD) és el conjunt
de condicions que fan que una persona no presenti fisicament un cos classificable com
masculi o com femeni. Per exemple, hi ha persones que en llur anatomia mostren un penis i
ovaris al mateix temps o bé, una vagina i testicles interns. Des de I'activisme intersex es
denuncia la invisibilitzacid, estigmatitzacié, discriminaci6é, secretisme, medicalitzacio,

patologitzacio i mutilacio dels seus cossos.

Endosex: és l'antdnim de la paraula intersexual i descriu una persona nascuda amb
caracteristiques sexuals (per exemple, cromosomes, hormones, drgans sexuals) que la situen

clarament en una de les categories home/dona.
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Heteronormativitat, heterosexisme, cisnormativitat, cisexisme, endonormativitat i
endosexisme: sén practiques socials que fan creure que I'heterosexualitat, el cisgenerisme i
'endosexualitat sén les uniques formes possibles d’orientacié sexual, identitat de genere i
caracteristiques sexuals, donant a entendre que només les persones heterosexuals,
cisgénere i endosexuals sén “naturals” o “normals”. Aquesta construccié social sosté que
I'dnica orientacio sexual acceptable és I'heterosexualitat i que I'inic génere acceptable és el
que s’assigna a lindividu en néixer, cosa que estableix una jerarquia entre orientacions
sexuals i identitats de génere. Com a resultat de la normativitat hetero i cisgénere, la majoria
de la gent assumeix que altres persones son heterosexuals i cisgénere, la qual cosa
determina, per exemple, la manera com les persones es comuniquen entre si. Per evitar

aquesta situacio, moltes persones LGBTIQ+ surten de I'armari publicament per fer-se visibles.

Discriminacio: és el tracte desigual o injust basat en I'edat, 'origen étnic, la discapacitat,
I'orientacié sexual, la identitat o 'expressio de génere, les caracteristiques sexuals bioldogiques
o altres caracteristiques d'una persona. La discriminacié contra les persones LGBTIQ+ sol
tenir les seves arrels a I'hetero- i cisexisme. Entre les formes de discriminacié contra les

persones LGBTIQ+ s’inclouen:

- Discriminacio6 directa: és quan una persona rep un tracte menys favorable que una altra
per rad dorientaci6 sexual, identitat, expressi®6 de génere o per les seves
caracteristiques sexuals bioldgiques (per exemple, no es contracta una dona trans* per a
un lloc de treball determinat a causa de la seva identitat de génere).

- Discriminacié6 indirecta: és quan una llei o una practica aparentment neutra perjudica
les persones amb una determinada orientacié sexual, identitat de génere, expressio de
génere o caracteristiques sexuals o corporals determinades (per exemple, dificultar els
tramits d’adopci6 a les persones solteres a paisos on el matrimoni entre
persones del mateix sexe no esta legalment reconegut).

- Discriminacié mdaltiple o intradiscriminacié: és quan una persona és discriminada per
més d’'un motiu (per exemple, una dona LGBTIQ+ amb diversitat funcional)

- Endodiscriminaci6 o intradiscriminacio: és una forma de discriminacio interna que es
produeix dins de la comunitat LGBTIQ+ cap als membres que fugen d’alguna manera de
la normativitat, ja sigui de I'expressio de génere, la monosexualitat (sentir-se atret per un
sol sexe/génere ) o la identitat de génere. Un exemple d’aquest fenomen soén els homes
gais que discriminen altres homes gais perqué tenen una expressio de génere femenina,
o les persones gais i lesbianes que tenen prejudicis contra les persones bisexuals i trans*.

Les persones bisexuals i trans* solen patir discriminacié tant per part de la societat en
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general com de la propia comunitat LGBTIQ+, un fenomen que es coneix com a “doble

discriminacid”.

LGBTIQ+fobia: son creences, opinions, actituds i comportaments negatius, personals o
socials basats en el prejudici, el fastic, la por i/o I'odi envers les persones LGBTIQ+. Moltes
feministes sostenen que l'arrel del rebuig cap a gais, lesbianes, transsexuals, bisexuals i
intersexuals esta en el sexisme, que pretén controlar la sexualitat i impedir que ningu no
traspassi els limits dels rols de génere tradicionals. Tot i que en aquest sentit 'lhomofobia, la
transfobia, la bifdbia i la interfobia son manifestacions del mateix fenomen, és important

distingir-les perqué la seva expressio i intensitat poden ser diferents.

Assetjament: és un comportament no desitjat, ofensiu, humiliant i/o intimidatori contra una
persona. En el cas de l'assetjament a persones LGBTIQ+ pot estar relacionat amb la seva
orientacioé sexual, identitat de génere, expressid de génere i/o caracteristiques sexuals. Pot
tractar-se d’insults, gestos, missatges, imatges o altres materials ofensius. Pot ser ocasional
o produir-se durant un llarg periode de temps. L’assetjament a les persones LGBTIQ+ sol
adoptar la forma d’amenaces, intimidacio, agressio verbal, insults o bromes sobre 'orientacio
sexual, la identitat de génere i/o les caracteristiques sexuals. L’assetjament no s’adreca
necessariament a una persona concreta, també inclou fer comentaris despectius o ofensius

sobre les persones LGBTIQ+ en general.

Intimidacié: Intimidacié: és una forma d’assetjament constant que es déna dins una comunitat
o una institucio i que es basa en la jerarquia institucional o altres diferéncies de poder. Aquest

terme s’utilitza sovint en entorns escolars i en el cas de la infancia.

Delictes d’odi: son infraccions penals motivades per prejudicis o hostilitat, per exemple, a
causa de l'origen racial o étnic (real o percebut) de la victima, religid, discapacitat, orientacio
sexual, identitat de génere o una altra caracteristica protegida per la llei. Un delicte d’odi és
qualsevol incident recollit en el codi penal pel qual una persona rep violéncia a causa dels
prejudicis d’'una altra persona per rao de racga, religio, orientacié sexual, discapacitat o per ser
trans*. No totes les discriminacions motivades per I'odi s6n considerades com a delictes, pero
és important que siguin denunciats i registrats. Els delictes d'odi poden incloure:
maltractament fisic, maltractament verbal (com amenaces i burles) i/o incitacié a I'odi (quan
algu es comporta de forma amenacgadora i pot promoure 'odi, cosa que es pot expressar amb

paraules, imatges, videos, musica, de manera presencial o en linia).

Victimitzacié: té lloc quan una persona pateix violéncia o discriminacié. Les persones
LGBTIQ+ solen ser victimitzades per la seva orientacio sexual i/o identitat de génere, aixi com

per les caracteristiques sexuals.
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Victimitzacié secundaria o revictimitzacié: és una forma de violéncia institucional
perpetrada per organismes governamentals o institucions que ofereixen serveis socials. Es
produeix quan la victima experimenta un nou trauma com a conseqtiéncia del tracte que rep
per part de les institucions estatals i d’altres persones. La victimitzacié secundaria es pot
produir quan les persones que entren en contacte amb la victima utilitzen un llenguatge

abusiu, fan comentaris insensibles o culpen la victima de l'incident.

Justicia reparadora: segons la Directiva 2012/29/UE de la UE, és tot procés pel qual es
permet participar activament a la victima i a I'infractor, si aixi ho consenten lliurement, en la

resolucio dels assumptes derivats d’'una infraccié penal amb I'ajuda d’un tercer imparcial.

Terapia de conversioé: és la practica intentar canviar o suprimir I'orientacio sexual o la identitat
de génere d'un individu per mitjans psicoldogics o espirituals. L’evidéncia cientifica

internacional s’oposa i es manifesta contra aquestes practiques perjudicials i erronies.

Psicologia afirmativa: es tracta de I'enfocament i el marc metodologic utilitzat en
I'assessorament psicologic per part dels i les professionals, que pretenen ajudar les persones
LGBTIQ+ a comprendre i acceptar la seva orientacié sexual o identitat de génere tenint en

compte I'hetero-, cis- i endonormativitat del context cultural.

Consentiment: aquest terme, dins la sexualitat, fa referéncia a I'accés que dona una persona
a una altra per mantenir relacions sexuals. El sexe només és consentit quan és realment
desitjat, consensuat i amb un veritable “si”, i no pas amb una afirmacio6 sorgida per pressions,
coaccions o per complaure I'altra persona. Quan el consentiment es vulnera es pot considerar

com a agressio sexual o violacio.

Es necessari familiaritzar-nos amb I'Gs del llenguatge inclusiu i terminologia clau a I'hora de
parlar de la realitat de les persones LGBTIQ+, ja que les paraules son el mitja a través del

qual entenem, ensenyem i compartim la manera d’estar al mon.

L’existéncia de persones trans*, no binaries i que qlestionen la seva identitat de génere ha
creat la necessitat d’actualitzar la llengua per desemmarcar-la de la dualitat binaria
dona/home, femeni/masculi. El fet que el génere transcendeixi el binarisme de génere, ha
implicat I'actualitzacié del llenguatge, tant en la recomanacié d’'una terminologia clau que
eviti I’Gs del masculi genéric i predominant, com en la creacié de formes d’expressio

neutres que representin el no binarisme de génere.
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Per aquest motiu, s’estan comencgant a buscar maneres de crear una nova flexié neutra per
les paraules. En castella, s’ha proposat utilitzar una flexié acabada amb la lletra “e”. Per tant,
a les paraules en masculi acabades en “0” (todos) i a les paraules femenines en “a” (todas)
s’afegirien les paraules neutres que acaben en “e” (todes). En catala, aquesta flexié neutra

acabaria amb la lletra “i” (tots, totes, totis).

Aquest tipus de llenguatge encara no esta reconegut oficialment per lInstitut d’Estudis
Catalans i el seu Us no esta normalitzat. Es un tema molt debatut en el camp de la lingistica:
hi ha persones que hi estan a favor, d’'altres que s’hi oposen i n’hi ha que volen buscar formes
alternatives, perd la llengua evoluciona i s’adapta a les necessitats de la societat, i les

persones trans* no binaries mereixen tenir un llenguatge que les reconegui.

A continuacié presentem una guia practica amb recomanacions per parlar d'una manera més

inclusiva:
1. Com presentar-se i adrec¢ar-se a una persona?

Normalment fem servir els pronoms ell o ella per referir-nos a les persones. Assumim que
una persona amb una expressio de génere femenina és una dona i per tant utilitzarem el
pronom “ella” i una persona amb una expressio de génere masculina és un home i per tant
farem servir el pronom “ell”. En realitat, no hauriem d'assumir la identitat de génere d'una
persona ni els pronoms que utilitza basant-nos en el seu aspecte fisic i la seva expressio

de geénere.

Per tant, el primer que s’ha de fer quan s’ha de tractar amb una persona nova és demanar-
li quins pronoms (ell/ella/elli) vol que fem servir per dirigir-nos o referir-nos a ella i si vol
que utilitzem un llenguatge masculi, femeni o neutre. Es tan facil com preguntar: Si us

plau, em pots dir/recordar els teus pronoms?

No totes les persones no binaries sén iguals. Algunes utilitzen pronoms masculins, altres
femenins i altres neutres. També hi ha persones que se senten comodes amb qualsevol
pronom. Els pronoms no sempre es corresponen amb la identitat de génere. Per exemple,

que una persona faci servir pronoms femenins no vol dir que sigui una dona.

De la mateixa manera, a l'hora de presentar-te a una persona, convindria,
independentment de quina sigui la teva identitat de génere, que indiquessis els teus

pronoms.
2. Escollir paraules i estructures que no tinguin flexié de génere.

Es tracta d’eliminar les marques de génere del text o de la conversa. Per exemple, podem

fer Us de les segients paraules: persona, infant, feli¢, amable, prudent, etc.
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“z

v" Enlloc de dir “és molt llesta” podem dir “és molt intel-ligent’”.

v' Enlloc de dir “esta cansada” podem dir “s’ha cansat”.

3. Evitar I’ts del masculi genéric.

Podem evitar utilitzar les paraules “tots” i “alguns” quan parlem de forma general. Per

exemple:

Tots diuen... — Com s’ha dit...
Alguns volen escalar... — Hi ha qui vol escalar...
Si tots dediquem hores... — Dedicant hores...

Els interessats aniran personalment. — S’ha d’anar personalment.

AN N N

Benvinguts a classe. — Us dono la benvinguda a classe.
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Segons l'article 3 de la Llei 4/2023, s’entén com LGBTIQ+fobia a “tota actitud, conducta o
discurs de rebuig, prejudici i/o discriminacio envers les persones que formen part del col-lectiu

LGBTIQ+ pel fet de ser-ho o bé, per ser percebudes com a tal”.

Aquesta violéncia engloba I'homofobia, la lesbofobia, la transfobia, la bifobia, la
intersexualfobia, I'acefdbia, I'enefobia i la plumofdbia i es pot exercir de diferents maneres, ja

sigui de forma individual o col-lectiva. Es poden dividir en sis formes:

- LGBTIQ+fobia institucional: és aquella vinguda per part de les institucions, ja sigui en
I'elaboracié i execucio de lleis que castiguin, persegueixin o penalitzin I'existéncia d’aquest
col-lectiu o qualsevol cosa associada amb aquest.

- LGBTIQ+fobia cognitiva: és la creenga que les persones dissidents a la cisheteroxualitat
van contra la natura, amorals, depravades i/o inferiors.

- LGBTIQ+fobia afectiva: se 'anomena aixi el sentiment visceral de rebuig i fastic que
senten algunes persones envers el col-lectiu LGBTIQ+.

- LGBTIQ+fobia liberal: és aquella que permet expressio diferent a I'heterosexual, pero
nomeés dins de I'ambit privat.

- LGBTIQ+fobia exteriotzada: és aquella que es manifesta en conductes violentes ja siguin
fisiques (agressions) com verbals (vexacions o insults).

- LGBTIQ+fobia interioritzada: és I'assimilacid, mitjangant una educacié heterosexista, fa

que percebi que el fet de no ser heterosexual, tingui connotacions negatives.

El procediment de resolucié establert en el protocol ha de complir amb uns determinats

principis d’actuacio, que hauran de guiar les intervencions que es duran a terme:

Acompanyament: durant tot el procés, la persona denuncianti la persona denunciada podran

ser acompanyades per un/a representant sindical o per una persona de la seva confianga.

Agilitat, diligéncia i celeritat a la investigacio: la denuncia s’haura de gestionar rapidament
i el procediment s’haura de tramitar de manera agil, respectant els terminis determinats al

protocol.

Col-laboracio: totes les persones requerides hauran de col-laborar amb I'esclariment dels

fets que han donat lloc a una situacié de discriminacio.
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Confidencialitat: les persones que intervenen en el procediment tenen I'obligacié de guardar
una estricta confidencialitat i reserva. No transmetran ni difondran informacié sobre el

contingut de les denuncies presentades, el procés d’investigacio o els resultats..

Dret a la informacio: les persones implicades tenen dret a ser informades durant tot el

procediment dels passos que s’estan seguint.

Imparcialitat i tracte just: s’ha de garantir 'audiéncia imparcial i un tractament just per a totes

les persones implicades.

Mesures cautelars: si durant el procediment i fins el tancament hi ha indicis de discriminacio,
la comissioé d’actuacié davant les discriminacions LGBTIQ+ pot proposar a la junta directiva

de I'entitat 'adopcioé de mesures cautelars.

Objectivitat: totes les persones que intervinguin en el procediment actuen de bona fe i

objectivament en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.

Proteccio davant possibles represalies: s’han d’evitar les possibles represalies pel fet de

comunicar una situacié de discriminacio.

Proteccio de la salut de les persones que pateixen discriminacio: les persones afectades

per les discriminacions poden requerir suport i acompanyament psicologic.

Respecte i proteccié de la intimitat i la dignitat de les persones afectades: les actuacions
s’han de dur a terme amb la discrecid necessaria per protegir la intimitat i la dignitat de les
persones afectades. Tota actuacio ha de tenir lloc amb el maxim respecte a totes les persones

implicades, aixi com a les persones que presten testimoni.

Voluntarietat: aquest protocol es posara en funcionament quan ho promogui la part

denunciant.

La manera més efectiva d’actuar front 'assetjament és la implantacié de politiques i accions
preventives que fomentin la igualtat per tal d’evitar situacions de discriminacio i violéncies.
S’han de promoure relacions basades en la llibertat i el respecte entre les persones; i alhora,
potenciar la cultura de la tolerancia zero a qualsevol tipus de discriminacié per part de les
entitats.

Per tal de que la prevenci6 sigui efectiva, ha creat un recull de mesures basades en:

4. Iniciativa i compromis de I’entitat.
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5. Politiques d’igualtat i una organitzacioé del treball que abordin les discriminacions
LGBTIQ+.

6. Compromis de tot el personal de I’entitat, tant persones treballadores, com

persones voluntaries i persones usuaries.

nomena com a persones de referéncia a:

¢ Maria Carmelita Lapadula igualtat@fedaia.org

e Eva Gonzalez eqonzalez@fedaia.org

o Rubén Lépez rubenlopezvazquez@feadaia.org

Les persones de referéncia son les encarregades de rebre a la persona afectada en primera

instancia i acompanyar-la durant tot el procés.

Funcions principals:

¢ Informar sobre el circuit del protocol.

¢ Facilitar el formulari de denuncia i donar suport en la seva redaccio.

e Participar en la fase d’investigacio: la persona de referéncia pot formar part de la
Comissié d’actuacié davant les discriminacions LGBTIQ+.

e Participar en la prevencid i sensibilitzacié sobre I'assetjament sexual i/o per rad de sexe
a I'entitat.

e Participar en el seguiment i avaluacié bianual del protocol.

S’ha de constituir una Comissié d’actuacié davant les discriminacions LGBTIQ+ paritaria

a nivell de génere, formada per 3 persones.

Funcions principals:

o Recepcid de les denuncies de discriminacio per rad d’orientacié sexual, identitat i

expressié de génere i/o caracteristiques sexuals.
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Investigacioé dels fets (entrevistar-se amb la persona denunciant, amb la denunciada i

amb les possibles testimonis).

Valorar si calen mesures cautelars i, en cas afirmatiu, proposar-les.

Emetre un informe de conclusions.

Seguiment posterior dels casos.

L’informe de conclusions ha d’incloure, com a minim, la informacié segient:

Identificacié de la persona o persones suposadament discriminades i discriminadores.

Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacio i en I'elaboracio

de l'informe.

Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions realitzades.
Quan s’hagin fet entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la confidencialitat, el
resum d’aquesta actuacié no ha d’indicar qui fa la manifestacio, sind només si es

constata o no la realitat dels fets investigats.

Circumstancies agreujants observades:
= Sila persona denunciada és reincident en la comissié d’actes de discriminacio.
= Si hi ha dues 0 més persones discriminades.

= Si s’acrediten conductes intimidadores o de represalies per part de la persona

discriminadora.

= Sila persona assetjadora té poder de decisi6 respecte de la relacioé laboral de la persona

discriminada.
= Sila persona assetjada té algun tipus de diversitat funcional.
= Sila persona assetjada és menor d’edat.

= Sil'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert alteracions greus, acreditades

per personal médic.

= Si es fan pressions o coaccions a la persona discriminada, les persones que han prestat
testimoni o les persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencié d’evitar o

perjudicar la investigacié que s’esta realitzant.

Conclusions.
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Mesures sancionadores.

En totes les fases del procediment, la Comissié podra demanar assessorament, suport i

intervencido externa i especialitzada en funcid de cada cas. D’altra banda, totes les

actuacions hauran de ser documentades per escrit i quedaran annexades a l'informe de

conclusions.

Fase 0: Comunicacio i assessorament

L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona assetjada i

preparar la fase de denuncia interna i investigacio (fase 1).

Aquesta fase s'inicia amb la comunicacié a les persones de referéncia de la percepcié o

sospita de discriminacioé que posa en marxa les actuacions de comunicacié i assessorament.

La comunicacié la pot fer:

La persona afectada.

Qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta d’assetjament.

La comunicacié es pot fer mitjangant un escrit/formulari, correu electronic o conversa.

Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:

4. Que la persona afectada decideixi presentar denuncia interna. Les persones de

referéncia li facilitaran el formulari de dendncia (annex 1).

Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i les persones de referéncia,
a partir de la informacié rebuda, considerin que hi ha alguna evidéncia de I'existéncia
d'una situacié de discriminacié. En aquest cas, ho han de posar en coneixement de
Comissié d’investigacio i seguiment, respectant el dret a la confidencialitat de les
persones implicades, a fi que I'associacié adopti mesures preventives, de sensibilitzacié
i/o formacio, o les actuacions que consideri necessaries per fer front als indicis

percebuts.

Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i les persones de referéncia,
a partir de la informacio rebuda, considerin que no hi ha evidéncies de I'existéncia d’'una
situacio de discriminacio. En aquest suposit, s’ha de tancar el cas, i no s’ha de fer cap

altra accio.
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El personal de referéncia és el responsable de la gestid i custddia de la documentacio, si n’hi
ha, en la fase de comunicacio i assessorament, tot garantint la confidencialitat del conjunt de

documents i informacié que es generen en aquesta fase.

Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de retornar tota la
documentacié que hagi aportat. En cas que decideixi continuar amb les actuacions de

denuncia interna, la documentacié s’ha d’adjuntar a 'expedient d’investigacié que es generi.

Fase 1: La dentncia interna

Amb la interposicié de la denuncia interna, es procedeix a I'activacio del protocol.

Les denuncies no poden ser andonimes, s’han de presentar per escrit utilitzant el model de
denuncia interna que s’adjunta com a Annex 1 i poden ser presentades per la persona que se

senti discriminada o qui tingui coneixement d’aquesta situacié.

Per tal de garantir la maxima confidencialitat del procediment, la Comissié d’investigacio ha

establert com a canal de comunicacié la seguent adreca electronica: igualtat@fedaia.org

La persona membre de la comissié que hagi rebut la denuncia haura de posar-la en
coneixement de la resta de membres d’aquesta. A continuacio, es formalitzara una reunio
amb caracter d’urgéncia (en el termini maxim de 3 dies laborables des de la recepcio6 de la

denuncia) per definir les actuacions a seguir.

*El personal de I'entitat ha de tenir en compte que, excepte en cas de dolo o mala fe, no sera
motiu de sancio el fet d’activar el protocol d’actuacié davant una situacié discriminacié o

sospita.

Fase 2: Investigacio dels fets

Un cop rebuda la denudncia, s’iniciara una fase dinvestigacid que es tancara amb la

presentacio de l'informe de conclusions.

En aquesta fase, la comissioé informara les parts implicades sobre el procediment d’actuacio
establert al protocol d’assetjament; fara entrevistes a les persones implicades directament i
a possibles testimonis; i recopilara documentacié sens perjudici del que disposa en matéria
de proteccié de dades de caracter personal i documentacié reservada. Les persones que

siguin requerides han de col-laborar amb la major diligéncia possible.

S’ha de garantir la imparcialitat de I' actuacié de la Comissid, per la qual cosa en cas de
concérrer algun tipus de parentiu per consanguinitat o afinitat, amistat intima, enemistat
manifesta amb les persones afectades per la investigacio, o interés directe o indirecte en el

procés concret, s'haura d'abstenir d'actuar i ho haura de comunicar a la resta de la Comissio.
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Durant la investigacio, que tindra una durada maxima de 10 dies laborables (prorrogables
a 3 dies), s’adoptaran aquelles mesures cautelars que la Comissio i la Direccioé considerin
oportunes per tal d’abordar la situacié de discriminacié -sense que aquestes mesures
cautelars puguin afectar de manera permanent les persones afectades i les seves condicions

laborals.

La Comissio d’'Investigacio i Seguiment en treball conjunt amb la Direccié de la entitat crearan
un recull de les possibles mesures cautelars que seran d’aplicacié quan ho considerin

necessari. Aquest s’'incorporara al present protocol com a Annex.

Durant la tramitacié de I'expedient es donara primer audiéncia a la victima i després a la
persona denunciada. Ambdues parts implicades poden ser assistides i acompanyades per
una persona de la seva confianga, sigui 0 no representants legal i/o sindical de les persones
treballadores, que hauran de guardar sigil sobre la informacié a qué tingui accés.

Fase 3: Analisi de les proves i conclusions

El procés dinvestigacid conclou amb un informe vinculant on s’incloguin els fets, els
testimonis, les proves i si hi hagués, els indicis i les accions desenvolupades durant el procés
d’'investigacio. Tanmateix, hauran de quedar recollides les conclusions a les quals s’hagi

arribat i la proposta de les mesures que es considerin adients. Aquestes poden ser:
- Incoacid6 d'un expedient disciplinari si s’entén que es confirma la situacié de
discriminacio
- Arxiu de les actuacions si s’entén que els fets denunciats no sén constitutius

d’assetjament.

- Altres mesures per abordar la situacié.

L’informe de conclusions ha d’incloure, com a minim, la informacié seguent:
- ldentificacié de la persona o persones suposadament discriminades i discriminadores.

- Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacio i en I'elaboracio

de I'informe.
- Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

- Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions realitzades.
Quan s’hagin fet entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la confidencialitat, el
resum d’aquesta actuacié no ha d’indicar qui fa la manifestacié, sind només si es

constata o no la realitat dels fets investigats.
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- Circumstancies agreujants observades:
= Sila persona denunciada és reincident en la comissié d’actes de discriminacio.
= Si hi ha dues 0 més persones assetjades.

= Si s’acrediten conductes intimidadores o de represalies per part de la persona

discriminatoria.

= Si la persona assetjadora té poder de decisié respecte de la relacié laboral de la persona

discriminada.
= Sila persona discriminada té algun tipus de diversitat funcional.

= Si lestat fisic o psicologic de la persona discriminada ha sofert alteracions greus,

acreditades per personal meédic.

= Si es fan pressions o coaccions a la persona discriminada, les persones que han prestat
testimoni o les persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencié d’evitar o perjudicar

la investigacié que s’esta realitzant.
- Conclusions.
- Proposta de mesures sancionadores.

En totes les fases del procediment, la comissié podra demanar assessorament, suport i
intervencié externa i especialitzada en funci6 de cada cas. D’altra banda, totes les
actuacions hauran de ser documentades per escrit i quedaran annexades a I'informe de

conclusions.

L’informe es presentara a la Direccié de I'entitat, que sera la que passara a dirigir la ultima

fase del procés.

Fase 4: Resolucio de I’expedient

Un cop la Direccio rep I'informe presentat per la comissio d’investigacié i seguiment, emetra
un escrit en el qual determinara quines de les sancions i mesures de reparacié del dany
proposades per la Comissio d’investigacio. Posteriorment, informara les parts implicades de

la decisio.

En cas que s’accepti la denuncia, s’adoptaran les mesures sancionadores que es considerin
oportunes en un termini de 3 dies laborables. Les mesures a adoptar es comunicaran per
escrit tant a la persona que ha patit 'assetjament com a la persona denunciada, a la persona

de referéncia o a la comissié d’investigacio i seguiment, i a la comissié d’igualtat.
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La Comissié d’Investigacio i Seguiment en treball conjunt amb la Direccio de I'entitat crearan
un recull de les possibles sancions i mesures de reparacié del dany. Aquest s’incorporara

al present protocol com a Annex.

En cas de no cessar de l'activitat de I'entitat a la persona assetjadora, la Comissié efectuara
un seguiment i control d’aquesta un cop retorni a la implementacio de la seva tasca dins
'entitat. A més a més, la Direccid reforcara les actuacions preventives de formacio i
sensibilitzacié a totes les persones que hi formen part de tant de I'entitat com de les seves
entitats i portara a terme accions de proteccio i seguretat per a la persona que ha patit

I'assetjament.

La persona que ha patit 'assetjament té la possibilitat d’anar per via judicial, administrativa

i/o penal paral-lelament al procediment intern.

Seguiment

Un cop tancat I'expedient, i en un termini no superior a 30 dies naturals, la Comissié
d’actuacio davant les discriminacions LGBTIQ+ esta obligada a realitzar seguiment sobre

els acords adoptats, és a dir, sobre el seu compliment i resultats.

La Comissio redactara I'acta on es recolliran les mesures a adoptar, en cas que les adoptades
fins al moment no hagin tingut el resultat esperat. Aquesta acta es remetra a la junta directiva

de l'entitat.
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Esquema del procediment d’actuacio

VIA INTERNA
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Max. 3 dies laborables

Procediment d’actuacié per via externa

Via administrativa

Les denuncies en matéria de discriminacié s’hauran de dirigir a Inspeccié de Treball, que
investigara quina ha estat I'actuacio de I'entitat al respecte, ja que és 'organisme encarregat

de vetllar per:

- Mantenir condicions de treball adequades i que procurin prevenir discriminacions.
- Crear a l'organitzacié6 mecanismes per a la prevencio i I'abordatge dels casos de

discriminacio.



86

- Investigar les comunicacions i denuncies internes que es presentin.

Les denuncies per discriminacions es podran derivar a I’Oficina d’lgualtat de Tracte i No-
Discriminacié. Aquesta ofereix serveis com:
— Acompanyament psicosocial.

— Assessorament juridic.

A més, tant la normativa estatal, La Llei 4/2023, com les normatives autonomiques, la Llei

19/2020 i la Llei 11/2014, regulen un régim sancionador especific per a casos de discriminacio.

Via judicial
Les possibilitats judicials davant d’'una discriminacié sén dues:

- Jurisdiccio laboral: la Llei 36/2011, reguladora de la jurisdiccid social, preveu una
modalitat processal especifica en els articles 177 i els seglents, per a la tutela dels drets
fonamentals i de les llibertats publiques.

- Jurisdiccié penal: la discriminacio per ra¢ d’orientacio sexual i identitat o expressio de
génere pot constituir un delicte, ja que aixi es troba tipificada en I'article 510 de la Llei
organica 10/1995 del Codi Penal. Es tipifica igualment com a delicte la conducta de

discriminacié en el treball per ra6 d’orientacioé sexual i identitat o expressio de génere a
l'article 314 del Codi Penal.

Que es produeixi una situacié de discriminacio per rad d’orientacio sexual, identitat i expressio
de génere i/o caracteristiques sexuals a I'entitat comportara un impacte negatiu no només
per a la persona que rep directament la discriminacio, sind també per a tot el seu entorn. En
aquest sentit, el rendiment, les interaccions personals i la confianga general en I'organitzacio

poden quedar greument perjudicades en funcidé de com es gestioni la situacio.
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Vigéncia
El periode de vigéncia del protocol sera d’'un maxim de quatre anys. També es podra revisar:

- En qualsevol moment durant el periode de vigéncia, amb la finalitat de reorientar el
compliment dels seus objectius de prevencio i actuacioé.

- Quan es posi de manifest el seu no compliment en base als requisits legals i
reglamentaris o la seva ineficiéncia com a resultat de I'actuacido de la Inspeccié de

Treball i Seguretat Social.

- Quan una resolucié judicial condemni I'entitat per discriminacié en el treball per rad
d’orientacié sexual i identitat o expressié de génere, o determini la falta d’adequacio del

protocol als requisits legals o reglamentaris.
Seguiment i avaluacioé

La Comissi6 en treball conjunt amb la direccié de I'entitat establiran els mecanismes per fer
un seguiment al protocol, valorar la seva implementacio i grau de compliment, aixi com I'éxit
que ha suposat en tant que instrument per abordar situacions de discriminacié per raé

d’orientacié sexual i identitat o expressio de génere.

Per aquest motiu, s’estableix que, des de la implementacié del protocol, s’hauran de fer una
reunidé bianual per detectar possibles incidéncies i redregar les accions que aixi ho

requereixin on participaran:

- La Comissié d’actuacio davant les discriminacions LGBTIQ+.
- Una persona de direccio i una persona de la junta directiva de I'entitat.

- Les persones de referéncia designades en aquest protocol.

Per tal de portar a terme I'avaluacio, s’hauran de tenir en compte els segients indicadors:

- Ndmero de comunicacions de situacions de discriminacio que s’hagin produit.

- Numero de denuncies presentades en relacid a comportaments constitutius de
discriminacio.

- Ndmero de procediments sancionadors incoats.

- Numero d’actuacions fetes des de per sensibilitzar, informar i formar sobre les

discriminacions a les persones LGBTIQ+.
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estableix com a principal mesura la difusio del protocol, per posar de manifest que no
es permetran comportaments o accions discriminatories. Els sistemes de difusid i

sensibilitzacio utilitzats seran:

- L’habilitacié d’'un espai al web de I'entitat amb informacio relativa a les discriminacions
LGBTIQ+ amb informacié sobre el protocol.

- La inclusié del protocol al manual d’acollida que es faciliti al personal de nova
incorporacio.

- La implementacié de campanyes de formacio i sensibilitzacié sobre prevencié de les
discriminacions i altres temes relacionats amb la participacié conjunta de I'organitzacio.

- Larealitzacié de sessions informatives per a tot el personal de I'entitat sobre el protocol.

D’altra banda, la formacié que es doni sobre discriminacions sera fonamental per ajudar a
prendre consciéncia i sensibilitzar sobre I'abast de la realitat que constitueixen determinades

conductes que atempten contra la dignitat i integritat de les persones.

Els plans de formacio permetran expressar el rebuig i la vigilancia sobre les discriminacions;
manifestar la necessitat de col-laboracié de totes les persones que formen part de I'entitat;
definir procediments concrets d’actuacié per abordar les situacions que es produeixin; i que

es denunciin les situacions de discriminacio a I'entorn de I'entitat.
implementara les seglents mesures:

1. Promocié i garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats; prevencié i erradicacié
de qualsevol forma de discriminacié en relacié a la orientacié sexual, identitat de

génere, i/lo caracteristiques sexuals i expressié de génere.

2. Formacié a la plantilla des de l'inici i durant I'activitat laboral i dur a terme un pla de

sensibilitzacié per garantir la igualtat de tracte i la no-discriminacio.

3. Difondre a les persones de I’entitat I’existéncia i el contingut del protocol.
Celebrar les dates escollides per visibilitzar i reivindicar les realitats dissidents
com son:

¢ 31 de marg, Dia de la Visibilitat Trans™*.

e 6 d’abril, Dia Internacional de I'Asexualitat.

e 26 d’abril, Dia de la Visibilitat Lesbiana.

¢ 17 de maig, Dia internacional contra la LGBTIQ+fobia.

e 28 de juny, Dia internacional de I'Orgull LGBTIQ+.
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14 de juliol, Dia Internacional per la Visibilitat No-Binaria

23 de setembre, Dia Internacional de la Bisexualitat.

Tercer dissabte d’octubre, Dia Internacional d’Accié per la Despatologitzacio

Trans*.

1 de desembre, Dia Internacional de la lluita contra el VIH i la SIDA.

L’establiment dels protocols per a prevenir i/o abordar les situacions de discriminacié
sexual o per rao d’orientacid sexual, identitat i expressié de génere i/o caracteristiques
sexuals es fonamenta basicament en tota normativa relativa a la igualtat entre dones
i homes, a la no discriminacid i la no violéncia. Aquestes directrius les trobem incloses

a normes tant internacionals com estatals i autonomiques.

Normativa europea

¢ Article 21 — No-discriminacio de la Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea on
es prohibeix tota mena de discriminacio, i en particular I'exercida per radé d’orientacié
sexual, identitat i expressid de génere o caracteristiques sexuals, raga, color, origens
etnics o socials, caracteristiques genétiques, llengua, religio o conviccions, opinions
politiques o de qualsevol tipus, pertinenca a una minoria nacional, patrimoni, naixement,
discapacitat, edat o orientacié sexual.

o Article 6A — Tractat dAmsterdam on parla d’adoptar mesures adequades per lluitar
contra la discriminacié per motius de sexe, d’origen racial o étnic, religié o conviccions,
discapacitat, edat o orientacio sexual.

¢ Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre de 2000 relativa a 'establiment
d’'un marc general per la igualtat de tracte en el treball i 'ocupacié.

e Conveni OIT sobre la discriminacio6 (treball i ocupacié) (num. 111).
Normativa estatal

o Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real i efectiva de les persones trans® i per la
garantia dels drets de les persones LGBTIQ+.

e Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.

e Llei 15/2022, de 12 de juliol d’'lgualtat de Tracte i no-discriminacio.

e Pacte Social per la No-Discriminacio i la Igualtat de Tracte Associada al VIH, novembre
2018.
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o Llei 3/2007, de 15 de marg, reguladora de la rectificacié registral de la mencio relativa al
sexe de les persones.

e 1211124 de la Llei Organica 2/2006, de 3 de maig, d’Educacid.

e Llei 13/2005, d’1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en matéria de dret a
contreure matrimoni.

e Llei 77/1978, de 26 de desembre, de modificacié de la Llei de Perillositat i Rehabilitacié

Social i del seu Reglament.
Normativa autonémica

e Resolucio 243/VI del Parlament de Catalunya, d’11 d’octubre de 2000, de defensa de la
no-discriminacio per motiu d’opcio sexual.

o Llei 19/2020 d'igualtat de tracte i no-discriminacio.

o Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres i intersexuals i per a erradicar I'hnomofobia, la bifdbia i la transfobia.

o Apartats 6,7 i 8 de l'article 4 del decret 306/2006, de 20 de juliol, pel qual es dona
publicitat a la llei organica 6/2006, de 19 de juliol, de reforma de I'Estatut d'autonomia
de Catalunya.

e Llei 3/2005, de 8 d’abril, de 8 d'abril, de modificacio de la Llei 9/1998, del Codi de Familia,
de la Llei 10/1998, d'unions estables de parella, i de la Llei 40/1991, del Codi de
Successions per causa de mort en el Dret Civil de Catalunya, en materia d'adopcio i

tutela.



Formulari de Dentuncia Interna

Dades de la persona denunciada

Nom i cognoms:

Nom sentit:
Génere:
Relaciéo amb I'entitat:

Dades de contacte:

Dades de la persona denunciant

Nom i cognoms:
Nom sentit:
Génere:

Relaciéo amb I'entitat:

Dades de contacte:Dades de la persona afectada

Nom i cognoms:

Nom sentit:

Génere:

Relacié amb I’entitat:
Dades de contacte:

Descripcio dels fets

S’ha presentat comunicacié prévia pel mateix motiu que aquesta denuncia? [JSi [JNo

Persona que presenta la dentincia Persona que recull la dentincia

Signatura i data: Signatura i data
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Acta de Constitucié de la Comissioé d’Investigacié i Seguiment

Es constitueix a data de de l'any una comissio d’investigacio per

al seguiment de casos d’assetjament sexual o per raé de sexe.
Nom i cognoms:
Nom i cognoms:
Nom i cognoms:

En cas d’abséncia per vacances, malaltia o qualsevol altre causa legal, actuara de suplent:

Nom i cognoms:

Nom i cognoms:

Amb la finalitat de garantir al maxim la confidencialitat d’aquest procediment, les persones que
siguin membres de la comissio seran fixes. La comissio tindra un duracio de quatre anys. Les
persones indicades que formin aquesta comissié, compliran de manera exhaustiva la

imparcialitat respecte a les parts afectades.

Aquesta comissio es reunira en un termini maxim de 3 dies laborables a la data de recepcio
d’'una queixa, denuncia o comunicacié sobre un possible cas d’assetjament, de conformitat

amb el procediment establert en el present protocol.

La comissio investigara, immediatament, qualsevol denuncia o queixa sobre un possible cas
d’assetjament assetjament sexual o per rad de sexe. Les queixes, denuncies i investigacions
es tractaran de manera absolutament confidencial, de forma coherent amb la necessitat
d’'investigar i adoptar mesures cautelars i sancionadores, considerant que pot afectar

directament la intimitat i dignitat de les persones.

Com a prova de conformitat signen la present acta:

Representacioé de I’entitat Representacioé del personal
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Guioé de la Primera Trobada amb la Persona de Referéncia

A continuacio, es fan un seguit de suggeriments de temes que es poden anar fomentant al

llarg de I'entrevista, tot i que cal remarcar que, en aquests casos, I'habilitat comunicativa clau

ha de ser I'escolta activa i el respecte pel tempos de la persona.

Inici de I’entrevista

Presentar i explicar les funcions de la persona de referéncia (oferir assessorament i
acompanyament en tot moment, donar suport en I'eventual presentacié d’una denuncia,

etc.).

Exposar la garantia de la confidencialitat de la trobada i de la informacié generada i

aportada.

Refermar el compromis de I'entitat en combatre qualsevol tipus de discriminacié i en assolir
entorns de treball segurs i respectuosos per a totes les persones que hi treballen. Explicar
que l'entitat disposa d’un protocol per prevenir i abordar I'assetjament sexual i per rad de

sexe.
Informar que s’han previst actuacions davant qualsevol situacié d’aquestes caracteristiques
per ajudar i garantir el benestar de les persones i la reparacié dels drets, perjudicis i danys
que hagin pogut estar afectats.

Agrair la disposicié a compartir la situacio.

Assegurar el compliment dels principis de respecte i proteccio a la persona i, aixi mateix,

de diligéncia i celeritat per fer efectives les peticions i decisions que calgui tirar endavant.

Durant I’entrevista:

Inicialment s’ofereix a la persona que s’expliqui i que exposi qué ha passat (0 quins son els
fets).

En cas que la persona estigui bloquejada, se li poden fer preguntes que ajudin a

contextualitzar els fets, per exemple:

- Quan temps portes a I'entitat?

- Sempre has treballat en el mateix departament? On estaves abans? Qué et va motivar a canviar?
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- Quan penses que vas comencgar a sentir que el comportament d’aquella persona podia ser
considerat assetjament sexual o per rad de sexe? Creus que hi ha algun fet concret que marca
linici?

- Hiha hagut canvis en la teva tasca, les teves condicions laborals, les teves responsabilitats?

Cal tenir clar que aquest primer relat de la persona pot ser desordenat, desorganitzat i amb
llacunes, la qual cosa no ha de restar credibilitat al contingut del seu discurs. Cal ajudar la

persona entrevistada a donar coheréncia a les idees que no ha pogut exposar prou bé.

Els temes que s’apunten a continuacié haurien de sortir al llarg del seu relat. En el cas que no

s’hagi recollit part d’aquesta informacid, s’hauria de preguntar directament.

- Fets o conductes que han motivat la trobada o I'entrevista.

- En quines circumstancies s’han donat aquestes conductes.

- Si pot identificar la presumpta persona assetjadora.

- Si és una persona externa a I'entitat i quina és la seva relacié professional.

- Siels fets o conductes s’han produit davant d’alguna altra persona i, si és aixi, si la pot identificar.
- Siés la primera vegada que comunica aquesta situacié a I'entitat o a algu més, i, en aquest cas,

a qui ho va comunicar, per exemple, a Recursos Humans o alguna companya o company.

- En cas que ho hagués comunicat a I'entitat, si pot indicar quines van ser les mesures adoptades

en aquell moment.

Una vegada exposats els fets, es pot informar:

- Dels drets i contingut del Protocol o mesures contra I'assetjament de qué disposa I'entitat.

- De les opcions i accions que pot emprendre (denunciar o no, i sol-licitar informacié sobre altres
serveis i recursos on pot adregar-se) i que, si decideix presentar la denudncia, se li donara
'assessorament i el suport que calgui per redactar-la i presentar-la, i que se 'acompanyara al

llarg de tot el procés.

Tancament de I’entrevista:

Recordar el compromis de tolerancia zero a I'assetjament sexual i per rad de sexe expressat

a l'inici de I'entrevista, i reiterar 'acompanyament i el suport al llarg del procés.
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eneralitat [T ‘ Grup
smimees UNIVERSITAT DE BARCELON/ .

I" de Cata|unya NIV 1T Al LONA G E LA d'Estudi

de Llengiies
Amenacades

Serveis d’Assessorament Lingiiistic

Aquest document és fruit de les reunions dutes a terme pel grup de treball que, a peticio del

GELA (Grup d’Estudi de Llenglies Amenacades), es va constituir arran de la jornada

«Visibilitzar o marcar», que va tenir lloc el 19 de marg del 2010 a la Universitat de Barcelona.

El grup esta format per representants dels organismes seguents:
Serveis d’Assessorament Linguistic del Parlament de Catalunya
Secretaria de Politica Linguistica de la Generalitat de Catalunya
Institut Catala de les Dones de la Generalitat de Catalunya
Departament de Filologia Catalana de la Universitat de Barcelona
Departament de Linguistica General de la Universitat de Barcelona
Serveis Linguistics de la Universitat de Barcelona

Grup d’Estudi de Llengies Amenagades

Els textos de les administracions publiques han d’estar lliures d'usos discriminatoris, entre els
quals hi ha els usos sexistes i androcéntrics de la llengua. Entenem per usos sexistes els que
menystenen o desvaloren un dels dos sexes, habitualment les dones; i entenem per usos
androceéntrics els que invisibilitzen o fan dificil imaginar en un ambit determinat la preséncia o

I'actuacio de les dones.

Les administracions catalanes des de fa anys treballen en I'elaboracié i la difusié de criteris i
orientacions per evitar aquests usos sexistes i androcéntrics. L'experiéncia acumulada en
aquest ambit i 'analisi dels textos que actualment produeixen diversos organismes publics

han permés consensuar els principis generals segients:
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Primer. Es evident que en catala i altres llengiies el génere dels substantius no té cap relacié
directa amb el sexe dels referents. Malgrat aix0, I'assimilacié de la categoria gramatical de
génere a la nocio biologica de sexe és a l'origen de moltes confusions relacionades amb
aquests conceptes. Cal partir de la consideracié que la llengua catalana, com a sistema
linguistic, té el masculi com a categoria gramatical no marcada pel que fa al génere. Aixd no
obstant, la progressiva preséncia de les dones en molts ambits socials i de responsabilitat, i
la tendéncia a relacionar génere i sexe en els casos en qué els referents sén animats, han fet
que cada vegada meés es pugui percebre que el masculi pot ser excloent, encara que la

referéncia no es faci a cap persona especifica.

Segon. Tenint cura de no trair el funcionament genui del catala, les administracions publiques
han de promoure uns usos linglistics que permetin fer visibles les dones en els textos
institucionals, sobretot en les referéncies genériques a professions, oficis, carrecs o funcions,
particularment en singular. | dbviament, quan un text fa referéncia a una persona determinada,

0 a un grup de persones del mateix sexe, s’ha d’adaptar el discurs al génere que correspon.

Tercer. Cal afavorir la claredat i la simplicitat dels textos administratius i respectar-hi els
principis de neutralitat i concisié. Per aquest motiu, cal donar preferéncia, en general, als
recursos que no comporten I'is de formes dobles, com ara noms col-lectius i epicens, i

expressions impersonals.

Quart. Alguns recursos poden funcionar en uns textos i contextos, perd no pas en uns altres.
Per exemple, adjuntar la terminacié femenina a la forma masculina després d'una barra
inclinada pot anar bé en textos breus i esquematics, com ara formularis, llistes, taules i grafics;

en canvi, no és adequat en textos llargs o d’estil més cohesionat.

Cinqué. En les referencies fetes en plural a col-lectius que poden ser constituits tant per homes
com per dones, s’entén que el masculi té valor genéric, llevat que s’especifiqui expressament
(o es dedueixi inequivocament del context) el contrari. Aquestes referéncies, per tant, en pro
dels principis d’economia i de simplicitat, habitualment no es dupliquen. Si hi ha una voluntat
de precisar o d'emfasitzar la referéncia a dones i homes dins del text, es poden fer servir

formes dobles.
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Sisé. Les guies o directrius d’estil i de redaccié de textos, especialment les que inclouen
recomanacions per evitar els usos sexistes i androceéntrics, no es poden aplicar d’'una manera
mecanica. Cal tenir en compte el tipus de text, el significat i el context linglistic i comunicatiu

(a qui ens adrecem i amb quina intencié comunicativa ho fem).

Seté. Si bé evitar un llenguatge amb usos androcéntrics o sexistes és una questié de base
social, cal tenir en compte que la major part d’elements per dur-ho a terme sén de tipus
linguistic. Per aquest motiu, a I'hora d’utilitzar una llengua lliure d’aquests usos, especialment
quan es proposen solucions noves, o en cas de dubtes i dificultats, és important la intervencio
de linglistes amb vista a garantir que les solucions siguin correctes des del punt de vista

gramatical.

El grup de treball considera convenient que les autoritats linglistiques i les institucions facin
un seguiment de I'evolucioé d’aquests usos. Aquest seguiment ha de permetre posar en comu
observacions i propostes amb relacio a I'aplicacié dels criteris difosos per fer visibles les dones

en els textos.

Barcelona, 7 d’octubre del 2010
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