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L'ENTITAT: QUI SOM?

El CAE és una entitat sense anim de lucre, declarada d’utilitat publica, amb voluntat de servei public,
que té com a proposit impulsar un lleure transformador, educatiu, ludic i de qualitat, a la Catalunya
Central. Per aconseguir aquest proposit, el CAE programa accions formatives en els ambits de
I’educacio en el lleure, la intervencié educativa, el joc, I'associacionisme i el voluntariat, les habilitats
personals i la salut; promou i organitza activitats d’ambit ciutada de caire comunitari basades en el joc
i els jocs; dissenya i desenvolupa projectes juvenils, ludics, educatius i socials; gestiona serveis
educatius i de lleure a través de la Fundacié La Xarranca; crea i ofereix recursos ludics i, finalment,

dona suport a les entitats i associacions del territori.

Totes aquestes actuacions es desenvolupen a partir de 6 valors organitzatius: la transformacié, la

qualitat, la proximitat a les persones, la vinculacié al territori, la participacio activa i I’ADN Ludic.

El CAE va néixer I'any 1984 com a escola municipal de formacié d’educadors/es en el lleure -Centre
d’Animacié i Esplai- de I'Ajuntament de Manresa. L’any 1987 es va fundar I'associacié CAE amb la
finalitat de donar continuitat a la tasca de I'escola d’educadors/es incorporant altres activitats en el
marc de I'educacio en el lleure i la dinamitzacié sociocultural, com ara la gestié de serveis educatius i
de lleure, I'elaboracié de publicacions, les activitats al voltant del joc o la intervencié en I'ambit de la

informacié juvenil, entre altres.

El CAE té la seva seu social a Manresa, encara que el seu abast és supracomarcal: duu a terme activitats
i serveis en tota la comarca del Bages i en poblacions de les comarques de la Catalunya Central -

Bergueda, Solsones, Moianés, Vallés Occidental, Baix Llobregat, Anoia, Osona...

UNA MIRADA DE GENERE AL TERCER SECTOR

L'activitat del CAE s’"emmarca en I'anomenat tercer sector social, caracteritzat per valors com el de la
no-discriminacié?, la igualtat d’oportunitats i la transformacio social, entre altres. En aquest sector hi
trobem una gran presencia de dones treballadores, socies i voluntaries, ja que es tracta d’'un ambit

altament feminitzat.

L'area del Lleure Educatiu i sociocultural, on se situaria I'activitat El CAE, també esta majoritariament
ocupada per dones —segons I'informe “L’ocupacié en el Tercer Sector Social des de la perspectiva de

génere”, impulsat per La Confederacié I’'any 2019.
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Podriem pensar que, per aquest motiu, no existeix la necessitat de treballar per a la igualtat de
génere? perod, res més lluny de la realitat. Encara resta un llarg cami per erradicar les desigualtats i

incorporar totalment la perspectiva feminista® en la cultura organitzativa de les entitats no lucratives.

Per comengar, 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 socialitzacié. Des d’una perspectiva essencialista i sexista®, sempre s’ha considerat que les dones
son les qui estan més preparades per assumir tasques relacionades amb les cures, I'educacié i I'atencid

a persones i col-lectius vulnerabilitzats.

Precisament perque 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 genere, 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 I'ocupacié dels
llocs directius, fet que demostra 'existéncia de "lanomenat sostre de vidre® en el tercer sector. D’altra

banda, sén les dones les qui demanen més excedéncies i reduccions de jornada per poder conciliar'®.

Amb tot aix0, es pot entendre la necessitat urgent d’aplicar eines com els plans d’igualtat a les
entitats, ja que sén aquestes les que permeten establir mesures i desenvolupar accions per confrontar
directament les condicions de desigualtat estructural al sector i avancar cap a l’assoliment d’una

igualtat de génere plenai efectiva.

PER QUE ES NECESSARI UN PLA D’IGUALTAT?

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
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un diagnostic— que serveixen per enfrontar les discriminacions per rad de sexe i de génere a una

organitzacio.

Aixi doncs, cal entendre’l no com un fi en si mateix, sind com un instrument que permetra a I’entitat
introduir formes innovadores de gestid i millora organitzativa per assolir la igualtat de tracte i

d’oportunitats.

El Pla d’igualtat, amb tal finalitat, analitzara en profunditat diversos ambits a través d’un diagnostic de

situacio:

e Informacié general de la plantilla i condicions de treball: s’analitza la preséncia de dones i
homes a I'organitzacid; les caracteristiques generals de la plantilla (edat, nivell d’estudis,
antiguitat, filles/es i/o persones a carrec); les condicions contractuals de dones i homes; i la
tipologia i distribucié de la jornada laboral de dones i homes, incloent els motius de les

reduccions de jornada.

o (Classificaciéd professional: s’hi examina si hi ha dones en tots els nivells i categories
professionals de 'organitzacio o, al contrari, si s’evidencia segregacid vertical i/o horitzontal

de 'ocupacio.

e Lainfrarepresentacié femenina: s’aporta informacié sobre si les dones estan representades
en tots els departaments, categories/grups professionals i llocs de treball de I'organitzacio.
S’analitza també la distribucié de dones i homes per valoracions de llocs de treball i en la
Representacid Legal de Persones Treballadores, aixi com la incorporacié de mesures d’accid

positiva.

e Procés de seleccid i contractacid: s’evidencia una igualtat real d’oportunitats en el procés de

seleccid i contractacio o si hi ha diferencies entre dones i homes.

e Formacid: es comprova si dones i homes tenen igual accés a la formacid interna o continua

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

e Promocié if/o desenvolupament professional: s’esbrina si I'organitzacié garanteix les
mateixes possibilitats a dones i homes per a promocionar i desenvolupar la seva carrera
professional. Suposa incorporar la perspectiva de genere a les politiques internes de

promocio.

e Retribucions i auditoria retributiva: s’analitza si 'empresa garanteix que hi ha un tracte
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igualitari en materia retributiva sense cap mena de discriminacid, directa o indirecta, per rad

de génere.

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

aquestes accions repercuteixin tant en homes com en dones.

e Prevencio de 'assetjament sexual i per rad de sexe: es revisa si I'organitzacid disposa d’un
protocol intern per a la prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per
rad 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:

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

discriminatori.

e Salut laboral des d’'una perspectiva de génere: s’analitza si I'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, conseqlientment, comporten

diferéncies en |’exposicid als riscos laborals,

e Cultural 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

gue fomenta la igualtat i implica tot el personal en el seu impuls i consolidacié.

EL PLA D’IGUALTAT | ELS OBJECTIUS DE DESENVOLUPAMENT
SOSTENIBLE

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 relacié amb la igualtat de génere. En concret, els seglients:
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Objectiu 3: Salut i benestar
Objectiu 4: Educacid de qualitat
Objectiu 5: Igualtat de genere

Objectiu 10: Reduccio de les desigualtats

VvV V V VYV VYV

Objectiu 16: Pau. Justicia i institucions solides

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

son:

5.1) Posar fi a totes les formes de discriminacio contra totes les dones i les nenes a tot el mon.

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'explotacid sexual i altres tipus d'explotacid.

5.3) Eliminar totes les practiques nocives, com el matrimoni infantil, precog¢ i forcat i la

mutilacié genital femenina.

5.4) Reconeixer i valorar les cures i el treball domestic no remunerats mitjangant serveis
publics, infraestructures i politiques de proteccid social, i promovent la responsabilitat

compartida a la llar i la familia, segons procedeixi en cada pais.

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

seves conferéncies de examen.

5a) Emprendre reformes que atorguin a les dones igualtat de drets als recursos economics,
aixi com accés 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.b) Millorar I'Us de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la informacid i

les comunicacions, per promoure I'apoderament de les dones.

5.c) Aprovar i enfortir politiques encertades i lleis aplicables per promoure la igualtat de

génere i l'apoderament de totes les dones i les nenes a tots els nivells.
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OBIJECTIUS DEL PLA D’IGUALTAT DEL CAE

Amb ['elaboracié del present Pla d’lgualtat i mitjancant les mesures acordades per la Comissié

d’lgualtat, EI CAE pretén assolir els seglients objectius:
1. Garantir laigualtat de genere 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 i/o per rad de sexe i de discriminacions

LGTBIQA+ .
5. Crear una cultura compromesa amb la lluita contra les violéncies masclistes.
6. Promoure I'Us d’un llenguatge inclusiu i no sexista en tota la documentacié de I'entitat.

7. Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en mateéria d’igualtat.

AMBIT D’APLICACIO | VIGENCIA

La vigéncia d’aquesta Pla d’igualtat sera de quatre anys, a comptar des del 2024 fins al 2028. L’Gltim

d’aquests anys es dedicara al disseny i a la confeccié del tercer Pla d’lgualtat del CAE.

Aquesta vigeéncia 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 del seu registre 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 del CAE, aixi com pel personal

voluntari de I'entitat en aquelles accions en que sigui possible.
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METODOLOGIA: LES 6 ‘I’ DE LA IGUALTAT

INICIATIVA: INVESTIGACIO: I IDENTIFICACIO:
VOLEM FER-HO!Ill COM ESTEM? QUEVOLEM FER?

IMPLANTACIO: INDICADORS: INNOVACI0:
FEM-HO! COM MESUREM? MILLOREM!

El CAE empra la metodologia creada pel Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya,
anomenada ‘Les 6 i’. Aquesta esta pensada per a la gestid de la igualtat d’oportunitats a les entitats,
a través de la qual s’elaborara, implantara i avaluara aquest Pla d’igualtat, consolidant cadascuna de

les etapes que s’indiquen a continuacio:

e Iniciativa: “Volem fer-ho”: El compromis de I‘equip directiu i de la representacié de la plantilla
son essencials per poder comengar a elaborar el Pla d’igualtat i per executar-lo amb els
recursos humans i economics necessaris.

e Investigacio: “Com estem?”: La diagnosi serveix per identificar quins son els punts forts en
materia d’igualtat d’oportunitats i quines sén les arees de millora.

e Identificacié: “Que volem fer?”: A partir dels resultats obtinguts en la diagnosi, es podran
definir els objectius i les accions que conformaran el Pla d’igualtat, tenint en compte les
necessitats, caracteristiques i els recursos de I'entitat.

e Implantacié: “Fem-ho”: Es I'execucié del Pla d’igualtat, la seva realitzacié efectiva a partir de
les accions definides préviament. A més a més, durant la implantacid cal comunicar al personal
les actuacions que es duran a terme.

e Indicadors: “Com mesurar-ho”: Els indicadors proporcionaran les dades necessaries per
valorar el procés d’implantacié del Pla d’igualtat, les repercussions i I'impacte de cada accié i
els resultats obtinguts.

e Innovacid: “Millorem”: El compromis de I’entitat amb la igualtat d’oportunitats ha de ser
sostenible. 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.
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DECLARACIO INSTITUCIONAL

El CAE i la Xarranca som dues entitats sense anim de lucre, amb voluntat de servei public, que tenim

com a proposit impulsar un lleure transformador, educatiu, Iddic i de qualitat, a la Catalunya Central.

Per aconseguir aquest proposit, el CAE i la Xarranca programem accions formatives en els ambits de
I’educacio en el lleure, la intervencié educativa, el joc, I'associacionisme i el voluntariat, la formacio
personal i la salut; promovem i organitzem activitats de caire comunitari basades en el joc i els jocs;
dissenyem i desenvolupem projectes juvenils, lidics, educatius i socials; gestionem serveis educatius

i de lleure; creem i oferim recursos ludics i, finalment, donem suport a les entitats i associacions.

Totes aquestes actuacions les desenvolupem a partir de 6 valors organitzatius: la transformacio, la

qualitat, la proximitat a les persones, la vinculacio al territori, la participacié activa i I’ADN Ludic.

El CAE i la Xarranca volem ser entitats acollidores, que generem confianca i que posem les persones
al centre de les nostres actuacions. Tant les persones que participen o sén beneficiaries de les nostres
activitats i actuacions com les que configuren els diferents equips de I’entitat. Per aconseguir-ho, ens

comprometem a:

e Que les nostres politiques i actuacions siguin enriquidores i aportin el maxim valor a totes les

persones implicades
e Respectar i potenciar la diversitat i la pluralitat
e Incorporar la visié de génere en les nostres actuacions
e Definir i aplicar politiques que garanteixin la igualtat d’oportunitats

e Treballar per a que els nostres espais i les actuacions i activitats que desenvolupem siguin
acollidores, respectuoses amb les persones i estiguin lliures de qualsevol tipus de violéncia,

assetjament, intimidacié, coaccio o discriminacié

e Comunicar de manera respectuosa, evitant missatges, llenguatges i imatges que puguin tenir

carrega sexista o discriminatoria.

Aquest compromis afecta a tota |'organitzacid i és responsabilitat de I'equip directiu del CAE i del
patronat de La Xarranca -delegat en les direccions respectives- i de I'equip motor fer-ne una gestié

efectiva i facilitar els recursos necessaris per assolir aquest proposit.
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MITJANS PER A LA REALITZACIO DEL PLA D’IGUALTAT

El CAE, amb I'objectiu 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 seglient apartat). Aquesta sera
I’encarregada de negociar el pla d’igualtat, aixi com de col-laborar amb I’assessorament extern per a

la realitzacié de la diagnosi i per a I'establiment de les mesures d’actuacié.

Tal com s’apuntava anteriorment, El CAE ha gaudit de serveis aﬁ’:
@

, o , #% Fundesplai
d’assessorament extern en matéria d’igualtat a través de Suport Tercer ***#
. . , . Suport Tercer Sector
Sector, el departament de Fundesplai dedicat a I'enfortiment del tercer
sector mitjancant 'acompanyament i 'assessorament en tasques de gestié i formacid a entitats no

lucratives.

Suport Tercer Sector sempre ha tingut entre els seus objectius el de transmetre el valor de la igualtat
de génere a les entitats que formen part del seu projecte. En aquesta linia, ha anat desenvolupant i

consolidant una serie de serveis per facilitar I'adopcié de la perspectiva de genere a les organitzacions.

Entre aquests serveis es troben I'acompanyament en la realitzacié de plans d’igualtat i el seu registre
a I'organisme competent, que porta més de 10 anys realitzant; la formacié sobre igualtat de génere a
I'ambit laboral; la realitzacié de registres salarials i auditories retributives; 'acompanyament en la
confeccid 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 aix0 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 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.

COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA D’IGUALTAT

Veure acta de constitucié de la comissié d’igualtat (Annex)
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PROCEDIMENT DE MODIFICACIO EN TANT QUE LA NORMATIVA
LEGAL O CONVENCIONAL NO OBLIGUI LA SEVA ADEQUACIO

En cas que, a I'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 modificacid o adaptacié en una reunid 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 inclos 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 recepcié de la sol-licitud

de reunid.

Acords

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

gualsevol 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 remissid a I’Autoritat laboral competent als efectes de registre.

Actes

Al’acta de la reunid, cal reflectir-hi els acords. En cas de desacord, s’han de fer constar al’acta
els posicionaments defensats per cada representacid i deixar constancia de la data i lloc de la

propera reunié de la comissié per seguir treballant en aquesta modificacid.
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PROCEDIMENT PER RESOLDRE LES POSSIBLES DISCREPANCIES QUE
POGUESSIN SORGIR EN L’APLICACIO, SEGUIMENT, AVALUACIO O
REVISIO

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

mitjangant una reunié extraordinaria.

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 inclos 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 recepcié de la sol-licitud

de reunid.

Acords

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

gualsevol 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 remissid a I’Autoritat laboral competent als efectes de registre.

Actes

A l'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 representacid i deixar constancia de la data i lloc de la

propera reunié de la comissio per seguir treballant en aquesta modificacié o discrepancia.
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DIAGNOSI

El procediment de diagnosi s’ha portat a terme tenint en compte les dades obtingudes durant els
mesos de gener de 2022 a desembre de 2022, mitjancant els processos diagnosi qualitativa,

d’autodiagnosi i diagnosi quantitativa.

Diagnosi qualitativa

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

de 2023.

L’objectiu d’aquesta enquesta és obtenir informacié sobre la percepcié i les creences de les persones

gue formen part de I'organitzacio respecte de la gestié del CAE en matéria d’igualtat.

En aquesta enquesta, de caracter voluntari i anonim, han participat 18 persones treballadores
respecte d’una plantilla de 29 persones al novembre de 2023. En total un 62%, el que la fa forca

representativa.

Totes les preguntes del gliestionari tenen respostes tancades, que van des de I'1 al 4 en escala. L'1

correspon a “totalment en desacord” i el 4 a “totalment d’acord”.
Les respostes obtingudes a cada una de les preguntes han estat les segiients:

o El CAE esta implicat amb la igualtat de genere:

20
10 d
3 3
1 1 1
0 - . —_— .
Totalment en Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord
desacord desacord

HDONA mHOME

iﬁg@;ﬁi

sy La Marranca
anla s



17

o Al CAE existeix la igualtat efectiva entre dones i homes:

20
10
10
1 2 2 1 2
. e 1
Totalment en Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord

desacord desacord

HDONA mHOME

e Els llocs de treball amb més responsabilitat del CAE estan ocupats per qui ho mereix, sense

importar el seu génere:

20
11
10
4
1 1 1 .
0 -_— —-_— [
Totalment en Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord
desacord desacord

HDONA mHOME

e L’entitat té mesures per conciliar la vida laboral, familiar i/o personal:

20
10
10
3
1 2 2
. - Hm ]
Totalment en Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord

desacord desacord

HDONA mHOME
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Al CAE, dones i homes cobren el mateix si fan la mateixa feina:

20

10

Totalment en
desacord

10
3 4
: [l
- 1
Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord

desacord

HDONA mHOME

La imatge publica del CAE transmet igualtat de genere:

20

10

Totalment en
desacord

8
> 4
. [l
-_—
Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord

desacord

EDONA mHOME

El CAE té mesures per protegir i/o acompanyar a les persones victimes de violéncia masclista:

20
10
1
0 |

Totalment en
desacord

5
3
.
—-— —_— .
Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord
desacord

HDONA mHOME
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Se qué he de fer si visc o detecto un cas d’assetjament sexual i/ o per rad de génere a I'entitat:

20
10
5 5
3
0 - -_— —-_— [ .
Totalment en Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord
desacord desacord

HDONA mHOME

La igualtat de genere ha de ser un dels valors essencials del CAE:

20
10 3
3 4
x C
0 . .
Totalment en Bastant en Bastant d'acord Totalment d'acord
desacord desacord

EDONA mHOME

Alguna vegada he viscut o he percebut algun tipus de discriminacié per rad de génere a

I'entitat?:
20
10
1 1
0 e
Sl

EDONA mHOME
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Les respostes de I'enquesta evidencien una percepcio favorable en materia d’igualtat de génere per
part les persones treballadores de I'entitat. En termes generals, es considera una entitat compromesa

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

L’enquesta manifesta un punt critic: conéixer com actuar davant situacions d’assetjament sexual i/o
per rad de sexe. Cal destacar que durant el disseny d’aquest pla, es realitzara la revisié del Protocol
contra I’Assetjament Sexual i/o per Rad de Sexe de La Xarranca i EI CAE. Per tant, aquest punt critic,

gue venia produit per I'abséncia del protocol, sera esmenat.

Autodiagnosi

L'autodiagnosi s’ha realitzat mitjancant una enquesta de 20 preguntes, al mes d’abril de 2023, a la

qual es van establir com a respostes predeterminades les indicades a continuacié:

No aplica: no s’ha de realitzar

No assolit: tot i ser necessari, no s’ha realitzat

Algun progrés: comengat pero breument

Bastant assolit: amb molts progressos

Totalment assolit

Els resultats de I'autodiagnosi agrupats segons aquestes respostes van ser els seglients:
No aplica:

Cap resposta

No assolit:

S’han realitzat comunicacions internes per tractar temes de genere

Els pressupostos de I'entitat es realitzen amb visidé de genere

Als llocs de direccid hi ha equitat de génere

Als llocs de comandament intermedi, hi ha una distribucié igualitaria entre homes di dones

L’entitat disposa d’un grup de treball per tractar temes de genere

Algun progrés:

S’ha incorporat la igualtat de genere a la politica de I'entitat

Hi ha una presencia equilibrada de dones i homes a I’0rgan de govern de I'entitat
En els processos de seleccid es té en compte la discriminacio positiva

Existeix un manual de llenguatge no sexista
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L’entitat disposa de protocol d’assetjament sexual

L’entitat disposa d’un pla d’igualtat

Bastant assolit:
Algun cop s’ha impartit alguna formacid per conscienciar en igualtat
Existeixen mitjans per conciliar la vida laboral i la familiar

A I'entitat es contempla també la diversitat en altres ambits

Totalment assolit:

Als estatuts de I’entitat i a les normatives internes es tracta la no discriminacio
A I'entitat existeix la igualtat efectiva entre dones i homes

L’entitat incorpora criteris d’equitat salarial

Al realitzar promocions internes es tenen en compte criteris d’equitat

Quan I'entitat es comunica respecta el llenguatge pels dos sexes

La imatge publica de I'entitat té en compte la igualtat de génere de cara a ser equitativa.

El resultat d’aquesta autodiagnosi és el seglient:

Autodiagnosiigualtat El CAE

m No aplica
= No assolit
Algun progrés

m Bastant assolit

En aquest sentit cal destacar que tot dir que a la pregunta de control sobre si a I’entitat existeix la
igualtat efectiva entre dones i homes es respon que si, el 50% dels aspectes valorats per saber si

aquesta resposta és certa es consideren com a “No assolit” o només “Algun progrés”.
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Cal destacar que El CAE ja disposa d’un grup de treball per tractar temes de genere, la Comissid

d’lgualtat creada per a la negociacid del Pla d’lgualtat.

Per tant, I'autodiagnosi evidencia la predisposicié del CAE a introduir la perspectiva de genere a la
seva metodologia de treball. Un dels principals objectius del Pla d’lgualtat del CAE és aquesta

incorporacio.

Diagnosi quantitativa

A continuacid, es detalla I'analisis de les dades quantitatives de les quals disposa El CAE per cadascun
dels ambits d’estudi, segregats per sexe. Les dades corresponen als mesos entre gener i desembre de

I"any 2022, tots dos inclosos.

Cultura i gestio organitzativa

Distribucid de la plantilla per sexe:

Sexe NUam. per Sexe

Composicio de la plantilla

DONA 91

HOME 34

Total general 125 ™ DONA
B HOME

La preséncia de dones a la plantilla del CAE és

notoria. Aquesta casuistica és habitual en entitats del Tercer Sector Social. Segons I’Anuari de
I’Ocupacio del Tercer Sector Social de Catalunya de I'any 2019, la preséncia de dones representa una

3 de cada 4 persones contractades. Aix0 suposa que no hi hagi una preséncia paritaria a la plantilla.

Mitjana d’edat:

Sexe Mitjana Edat

DONA 39,3

HOME 32,56

Total general 37,46
Antiguitat:

Franges d’antiguitat DONA HOME Total General
De 0 a5 anys 90 33 123

De 25 a 30 anys 1 1 2
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Total general 91 34 125

Nivell d’estudis reglats

Nivell d’estudis DONA HOME
BATXILLERAT 45 22
FP/CICLE FORMATIU 6

ESTUDIS UNIVERSITARIS 33 12
ALTRES 7

Total general 91 34

Classificacio professional

Departament
Departaments DONA 2[0]\]3
EQUIP TECNIC 12,80% 1,60%
PERSONAL INTERVENCIO 59,20% 25,60%
ALTRES 0,80% 0,00%
Total general 72,80% 27,20%

Grup Professional

Grup Professional DONA HOME
DIRECCIO 0 1
COMANDAMENT 2 0
PERSONAL TECNIC 47 17
PERSONAL ADMINISTRATIU 5 0
PERSONAL OPERARI 37 16
Total general 91 34

Un cop analitzades les dades obtingudes sobre les persones contractades a I'entitat i distribuides en
els diferents grups professionals, es pot observar I'existéncia de representacié de dones a tots els
grups professionals del CAE. Contrariament, només hi ha representacid d’homes als grups de
PERSONAL TECNIC, PERSONA ADMINISTRATIU i PERSONAL OPERARI. Aquestes dades mostren la

feminitzacié del sector al qual pertany El CAE, el Tercer Sector Social.

€

sy La Marranca
anla s



Lloc de Treball

Lloc de Treball DONA HOME
DIRECTOR/A 0,00% 0,80%
CAP DEPARTAMENT 1,60% 0,00%
COORDINADOR/A ACTIVITATS 5,60% 0,80%
TECNIC/A GESTIO A 2,40% 0,80%
TECNIC/A GESTIO B 0,80% 0,80%
TECNIC/A ATENCIO A 0,80% 0,00%
TECNIC/A ATENCIO B 29,60% 14,40%
MONITOR/A LLEURE 17,60% 8,00%
ANIMADOR/A SOCIOCULTURAL 9,60% 0,80%
OFICIAL ADMINISTRATIU/VA 0,80% 0,00%
AUXILIAR ADMINISTRATIU/VA 2,40% 0,80%
EMPLEAT/DA MANTENIMENT 0,80% 0,80%
Total general 72% 28%
Condicions laborals
Tipologia de la contractacio
Procés de seleccid i contractacio DONA HOME
EVENTUAL 7,2% 2,4%
INDEFINIT 10,4% 2,4%
OBRA | SERVEI 11,2% 7,2%
PRACTIQUES 0,8% 0,8%
INTERINITAT 7,2% 2,4%
FORMACIO 2,4% 0,0%
FIX DISCONTINU 33,6% 11,2%
ALTRES 0,0% 0,8%
Total general 72,8% 27,2%
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Distribucio de dones i homes per tipologia de contracte
40% 33,6%
20%

10,4%  11,2% 1,2%

7,2% 7,2% 7,2% B DONA
0%
~ & O & A O » <@
N N N’ & & X ® v
O N3
<<\

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 contractacio temporal. Aquestes dades corresponen a I'any 2022, i que el
contracte d’obra i servei va desapareixer amb la reforma. Aquest fet fa que molts d’aquests

contractes, a 2023, passin a ser contractes indefinits o fix discontinu.

Jornades laborals

El 84% de les jornades del personal laboral del CAE séna | 80%
temps parcial. 60%

40%
Si es comparen les dades de I'entitat amb les indicades a | 7gg
I’Anuari de I'Ocupacié del Tercer Sector Social de 0%

Catalunya de I’'any 2019, s’observa que la tipologia de les
jornades realitzades a La Xarranca perpetua la tendéncia
del sector. El predomini de la jornada parcial és del 85%

de la totalitat de les contractacions.

Formacio

COMPLETA A TEMPS

PARCIAL

mDONA mHOME

El CAE no té dades de nimero de persones formades, pero no fa distincid en la seva politica formativa

ni segregacio per sexes, pel que s’ofereix formacio a les persones treballadores de manera equitativa.
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Promocio professional

El CAE aplica la perspectiva de génere en la promocid professional perque no estableix cap tipus de

creba per sexe.

Per aguest motiu no existeixen dades segregades per sexe sobre la promocid professional a I’entitat.

Corresponsabilitat

Al CAE existeixen diverses mesures de conciliacié de la vida laboral i familiar perd no existeixen dades
segregades per sexe de quantes persones s’acullen a aguestes mesures. Les mateixes s’ofereixen de

manera igualitaria a homes i dones.

Infrarepresentacio femenina

4
DONA 2[0]\]3

DIRECCIO 0 1

COMANDAMENT 2 0
1

Total General 2 1 .
0

A. DIRECCIO B. COMANDAMENT

B DONA mHOME
Retribucions

Mitjanes de retribucions totals anuals segregades per sexes

Amb independéncia de I’Auditoria Retributiva que incloura aquest pla, segons el que manifesta el RD

902/2020, es presenten a continuacio algunes dades sobre les retribucions satisfetes a I'entitat.

La bretxa salarial es el resultat de la divisio 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 continuacié, I'entitat té una bretxa salarial del -23,12% a
favor de les dones, entre les retribucions totals anuals percebudes per dones i homes a I'entitat. Es
considera una bretxa favorable envers les dones en comparacié amb I'Gltima dada obtinguda per

I'Institut d’Estadistica Nacional de I’any 2021, on la bretxa salaria a Catalunya és del 19,85%.

iﬁg@;@a

sy La Marranca
anla s



Mitjana de la retribucié total anual

DONA 3.061,79 €
HOME 2.486,75 €
Total general 2.902,06 €

Bretxa Salarial

-23,12%

€
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EIXOS D’ACCIO

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

s’estableixen diversos eixos d’accid a través dels que es realitzaran les accions al CAE.
Els eixos d’accid del Pla d’lgualtat del CAE sén els seglients:

Sensibilitzacio (A): emprar una metodologia basada en la perspectiva de genere.

Formacié (B): implementar formacions en mateéria d’igualtat per a tota la plantilla, de manera que la

cultura organitzacional apliqui la perspectiva de genere 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 comunicacié 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.

Conciliacid (E): tot i existir diferents accions de conciliacié que també s’inclouran a aquest pla, incidir

en aquest aspecte i treballar per reforcar la corresponsabilitat en la vida personal.

Prevencid i afrontament de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe (F): confeccionar un protocol

per fer front a I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.
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ACCIONS DEL PLA D’'IGUALTAT

ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

30

A.1. Facilitacié periodica de material d’interés en mateéria
d’igualtat de genere

o A

e Garantir laigualtat de genere com a valor essencial de
I’entitat.
e Formari sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

e Enviament periodic d’infografies, flyers, noticies d’interes

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

per el personal de La Xarranca en matéria d’igualtat de
génere.

e Durant la vigencia del Pla d’lgualtat (2024-2028)

e Comissid igualtat (recerca informacio)
e RRHH / Comunicacié (enviament informacid)

e ESAPI. Si/No.
e 2 enviaments anuals

o (€

A.2. Publicacié del Pla d’lgualtat

e A

e Garantir la igualtat de genere com a valor essencial de
I'entitat.
e Formari sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

e Publicacié permanent del Pla d’lgualtat al web del CAE

e Dins 1r semestre 2024
e Manteniment durant la vigencia del Pla d’lgualtat (2024-
2028)

e Comunicacio

e ESAPI. Si/No.

o (€
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ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

31

A.3. Comunicacio de I’existéncia del Pla d’lgualtat i de la seva
accessibilitat

o A

e Garantir laigualtat de genere com a valor essencial de
I’entitat.
e Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

e Enviament a tot el personal d’'un mail informatiu sobre
I"aprovacio del Il Pla d’lgualtat i el cami per trobar-lo.

e Incorporacio de la informacié del Pla d’lgualtat en els
documents i processos d’acollida de noves incorporacions a
la plantilla de I'entitat

e 2nsemestre 2024 (incorporacio informacid)

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

ACCIO

EIX D’ACCIO

e Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024-2028)

e RRHH

e ESAPI. Si/No.

o (€

B.1 Formacio en el Pla d’lgualtat i els protocols de la Xarranca

e B

e Garantir la igualtat de geénere com a valor essencial de

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

I'entitat.
e Formari sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

e Esdissenyara i desenvolupara una accié formativa destinada
a donar a coneixer el Pla d’lgualtat de la Xarrancai els
protocols en matéria de genere, assetjament i discriminacio
per a tot el personal de I’entitat que es repetira de forma
periodica per al nou personal.

e Enaquesta formacié es tractaran els seglients aspectes:
= Sensibilitzacio en igualtat.
= Que és un Pla d’lgualtat.
= El Pla d’lgualtat de La Xarranca.
= El Protocol contra I’Assetjament Sexual i/o per Rad
de Sexe de La Xarranca.
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TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

32

= El Protocol per I'erradicacié de les discriminacions
LGTBIQA+ de la Xarranca

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024-2028)

Comissié igualtat
SRV / RRHH

ESAPI. Si/No

1 accié formativa a I'any

Numero de persones formades cada any
Enquesta de satisfaccid.

B.2 Formacidé en metodologies i matéria d’igualtat i de
perspectives de génere

B

Garantir la igualtat de génere com a valor essencial de
I'entitat.
Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

Es realitzara un pla de formacié en perspectiva de genere i
igualtat per a tot el personal de I'entitat.

Accions i materies a incorporar:
= Sensibilitzacio en igualtat.
= Perspectiva de genere.
= Comunicacié inclusiva.
= El treball educatiu per a la igualtat.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024-2028)

Comissi6 igualtat
SRV / RRHH

ESAPI. Si/No

Numero d’accions formatives fetes a I'any
Numero de persones formades cada any
Enquesta de satisfacciod.
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ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

ACCIO
EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

33

C.1. Aplicar un llenguatge i una comunicacioé inclusiva a I’entitat

C

Promoure I’Us d’un llenguatge i una comunicacio inclusiva i
no sexista en tota la documentacid i difusié que fa I'entitat.

Analisi de tota la documentacid, el contingut alawebia
les xarxes socials.

Revisié documentacid, contingut web i xarxes socials d’us
de llenguatge inclusiu seguint les recomanacions de la guia
del Departament d’lgualtat i feminisme de la Generalitat
de Catalunya.

Creacié d’un banc d’imatges no discriminatories i no
sexistes.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024-2028)

Comunicacié

ESAPI. Si/No

0€

. Adhesié a la declaracié d’us no sexista de la llengua

C

Promoure I'Us d’un llenguatge inclusiu i no sexista en tota la
documentacié de I'entitat.

Comunicat public d’adhesié a I'acord d’us no sexista de la
llengua publicat el 19 de mar¢ de 2010. (Aquesta declaracid
s’adjunta com annex d’aquest Pla d’lgualtat d’Igualtat)

Tercer trimestre de 2024

Patronat

ESAPI. Si/No

0€
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DESCRIPCIO
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D.1. Auditoria Salarial de La Xarranca

e D

e Vetllar per I'equitat salarial del personal contractat.

e Realitzacio de I’Auditoria Salarial de La Xarranca.

e Juny 2024

e RRHH
e Delegat a Fundesplai

e ESAPI. Si/No

e Comparativa de la bretxa amb la dada del any anterior

e Comparativa de la bretxa amb la dada del any anterior per
categories i llocs de treball

e 600,00€

E.1. Confeccionar un recull de les mesures de conciliacid
existents a La Xarranca

e [

e Fomentar la conciliacié professional i personal del personal
de I'entitat.

e Disseny d’un recull de les mesures de conciliacié que es
porten a terme a La Xarranca per tal de que tot el personal
pugui beneficiar-se.

e 2nsemestre 2024
e 1rsemestre 2025

e Comissié d’lgualtat

e ESAPI. Si/No

e (0€

. Horari flexible

E

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal
de I’entitat que no tenen condicionada la seva jornada a uns
horaris determinats d’intervencio.

Equip tecnic. S’ofereix la possibilitat que cada persona
pugui proposar la distribucio de la seva jornada laboral,

c)@;e_;,

¥ LA Mareanca
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TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST
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prioritzant els horaris en que I'entitat esta oberta al public
i deixant flexibilitat per acabar de completar la jornada en
funcio de les seves necessitats i interessos. En cada cas,
I’Area de Recursos Humans conjuntament amb equip
motor estudiaran la viabilitat de les propostes en funcio
del lloc de treball desenvolupat i les necessitats del servei.
Les persones treballadores rebran una resposta a la seva
sol-licitud.

Altres persones treballadores. S’ofereix la possibilitat que
altres persones treballadores que no tenen condicionada
la seva jornada a uns horaris concrets d’intervencié puguin
proposar la distribucié de la seva jornada laboral. En cada
cas, I’Area de Recursos Humans conjuntament amb Serveis
estudiaran la viabilitat de les propostes en funcié del lloc
de treball desenvolupat i les necessitats del servei. Les
persones treballadores rebran una resposta a la seva
sol-licitud.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024/2028)

RRHH
Motor
SRV

ESAPI. Si/No
Numero de persones que flexibilitzen la seva jornada

0€

. Reaccid a la urgencia

E

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal
de I'entitat.

Es permet que qualsevol persona treballadora pugui marxar
del seu lloc de treball de manera immediata davant una
urgencia justificada.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024/2028)

RRHH

ESAPI. Si/No
Numero de vegades que es posa en practica

0€
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E.4. Teletreball

E

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de
I’entitat.

e Equip tecnic. S'ofereix la possibilitat cada persona pugui
proposar fins a un maxim de dos dies setmanals de
teletreball, exceptuant les persones que fan tasques
d’atencié al public. En cada cas, I’Area de Recursos
Humans i 'Equip Motor estudiaran la viabilitat de les
propostes en funcié del lloc de treball desenvolupat i les
necessitats del servei. Les persones treballadores rebran
una resposta a la seva sol-licitud.

e Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024/2028)

e Equip Motor
e RRHH

e ESAPL Si/No
e Numero de persones que ho han sol-licitat.

. Flexibilitat parcial de les vacances

E

Fomentar la conciliacid professional i personal del personal
de I'entitat.

Equip tecnic. Flexibilitzar els periodes de vacances. Es
gaudiran tres setmanes a I'agost, quan |’entitat tanca les
seves oficines. Cada persona pot proposar quan gaudira de
la resta de dies de vacances meritats. RRHH establira els
periodes en que es poden sol-licitar els dies de vacances i
donara resposta a cada peticio.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024/2028)

RRHH
Equip Motor

ESAPI. Si/No

c)@;e_;,
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PRESSUPOST

ACCIO

E.6. Avancar I'horari de finalitzacié de la jornada laboral en
determinades festivitats

EIX D’ACCIO

e E

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

e Fomentar la conciliacié professional i personal del personal
de I'entitat.

DESCRIPCIO

e Equip tecnic. En I'elaboracié del calendari anual preveure
I’'avangament de la finalitzacié de la jornada laboral en dies
feiners estretament relacionats amb festivitats: Nit de
Nadal, Nit de Cap d’Any, Nit de Reis i Revetlla de Sant Joan.

TERMINI D’EXECUCIO

e Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024/2028)

RESPONSABLE

e RRHH
e Comissid d’lgualtat

SISTEMA D’AVALUACIO

e ESAPI. Si/No
e NuUmero de dies/any en que s’aplica

PRESSUPOST

o (€

ACCIO

. Reunions sempre en una franja i per videoconferéencia

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

E

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal
de I'entitat.

Estipular un horari fixe per a la realitzacié de reunions per
tal de garantir la major preséncia de persones.

Possibilitat d’assistir a les reunions de manera telematica.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2024/2028)

Comissi6 d’lgualtat

ESAPI. Si/No
Numero de persones que ho han sol-licitat.

c)@;e_;,
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PRESSUPOST

ACCIO

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA D’AVALUACIO

PRESSUPOST

ACCIO
EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO
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0€

. Formacions en horari laboral

E

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal
de I'entitat.

Establir, amb caracter obligatori, que totes les formacions
internes es realitzin dins I’horari laboral.

Durant la vigeéncia del Pla d’Igualtat (2024/2028)

Comissio d’lgualtat
RRHH
SRV

ESAPI. Si/No

0€

. 1. Protocol contra I’Assetjament Sexual i/o per Raé de Sexe

F

Facilitar un espai lliure de d’assetjament sexual i/o per rad
de sexe i de discriminacions LQTBIQA+.

Revisié del Protocol contra I’Assetjament Sexual i/o per
Rad de Sexe vigent i adequacié a la normativa vigent.

Publicacio del protocol a la pagina web de La Xarranca.

Informacid a tot el personal vinculat amb La Xarranca de
I’existéncia del protocol, aixi com el contacte de les persones
de referencia.

Incorporacio de la informacié del protocol en els documents
i processos d’acollida de noves incorporacions a la plantilla
de I'entitat

1r Semestre 2024
2n semestre 2024 (incorporacid informacio)

c)@;e_;,
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RRHH
RESPONSABLE Delegat a Fundesplai

Reunid semestral de seguiment
Numero de denuncies internes presentades

SISTEMA D’AVALUACIO ] . . o .
Numero d’intervencions en materia d’assetjament.

PRESSUPOST 300€

AcClO . 1. Protocol per I’erradicacié de les discriminacions LGTBIQA+

EIX D’ACCIO G

Facilitar un espai lliure de d’assetjament sexual i/o per rad
de sexe i de discriminacions LGTBIQA+.

OBJECTIU DEL PLA AMB EL
QUE ES RELACIONA L’ACCIO

Ampliacio del Protocol contra I’Assetjament Sexual i/o per
Raod de Sexe, per incloure les discriminacions LGTBIQA+.

Publicacio del protocol a la pagina web de La Xarranca.

p Informacié a tot el personal vinculat amb La Xarranca de
DESCRIPCIO prormact P

I’existéncia del protocol.

Incorporacié de la informacio del protocol en els documents
i processos d’acollida de noves incorporacions a la plantilla
de I'entitat

1r Semestre 2024

TERMINI D’EXECUCIO 2n semestre 2024 (incorporacid informacio)
RRHH
RESPONSABLE Delegat a Fundesplai

Reunid semestral de seguiment
Numero de denuncies internes presentades

SISTEMA D’AVALUACIO , . . o .
Numero d’intervencions en matéria d’assetjament.

PRESSUPOST 600,00€
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CALENDARI DE LES ACCIONS

Un cop establertes les accions a realitzar, i tot i que en cadascuna s’especifica la data de la seva
realitzacid o el seu periode de vigéncia, es procedeix a resumir graficament el calendari del present

pla. Cadascuna de les accions es troba englobada en els diferents objectius del present Pla d’lgualtat.

Accions o mesures a mantenir i

Accions puntuals .
aplicar

iﬁg@;ﬁi
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2024 2024 | 2024 2025 2025 2025 2025 2026 | 2026 2026 2026 2027 2027 2027 2027 2028 2028

2T 3T 47 1T 2T 3T 47 1T 2T 3T 47 1T 2T 3T 3) 1T 2T

A.1. Facilitacié de material d’interes
en matéria d’igualtat de génere

A.2. Publicacio del pla d’igualtat

A.3. Comunicacié de I'existéncia del
Pla d’lgualtat i de la seva accessibilitat
B.1 Formacio en el Pla d’lgualtat i els
protocols de la Xarranca

B.2 Formacid en metodologies i
mateéria d’igualtat i de perspectives de
génere

C.1. Aplicar un llenguatge i una
comunicacid inclusiva a I'entitat

C.2. Adhesid a la declaracié d’us no
sexista de la llengua

D.1. Auditoria Salarial de La Xarranca

E.1. Confeccionar un recull de les
mesures de conciliacid existents a La
Xarranca

E.2. Horari flexible

E.3. Reaccid a la urgencia

E.4. Teletreball

E.5. Flexibilitat parcial de les vacances

E.6. Avancar I'horari de finalitzacié de
la jornada laboral en la Nit de Nadal,
Nit de cap d'any i Nit de la Revetlla de
Sant Joan

E.7. Reunions sempre en una franja i
per videoconferéncia

E.8. Formacions en horari laboral




F. 1. Protocol contra I’Assetjament
Sexual i/o per Rad de Sexe

G. 1. Protocol per I'erradicacié de les
discriminacions LGTBIQA+

LL 1A Xarranea




Indicadors

Com mesurar-ho?
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AVALUACIO, SEGUIMENT I REVISIO

La Generalitat de Catalunya estableix a la seva area d’igualtat que “les politiques d'igualtat en el treball
son, essencialment, un permanent 'work in progress' que necessita d'examen constant i de flexibilitat

per a reajustar-se als seus propis objectius i a les necessitats de 'organitzaci¢”.

Cal coneixer el grau d'implantacié i I'impacte produit per les accions realitzades, partir dels indicadors

predeterminats.

Per tant, s’ha d’establir el sistema de seguiment, avaluacid i revisid periodica; la composicio i el
funcionament de la comissié encarregada del seguiment, avaluacid i revisié periodica del Pla d’lgualtat
del CAE; i el procediment de modificacid, inclos el procediment per a resoldre les possibles

discrepancies que puguin sorgir en |'aplicacié, seguiment, avaluacio o revisio.

En aquest sentit, i tot dir que I’eina ESAPI, creada per la mateixa Generalitat ja no es troba activa
online, la comissié d’igualtat utilitzara els seus criteris objectius per analitzar I'avaluacioé i adequacié

de les accions.

El quadre de seguiment de les accions sera el seglient:

ALTRES INDICADORS

A.1. Facilitaci6 periodica de material

. R e R 2 enviaments anuals
d’interes en mateéria d’igualtat de genere

A.2. Publicacié del Pla d’lgualtat

A.3. Comunicacié de l'existencia del Pla
d’lgualtat i de la seva accessibilitat

e 1 acci6é formativa a I'any
B.1 Formacié en el Pla d’lgualtat i els e NUumero de persones formades cada
protocols de la Xarranca any

e Enquesta de satisfaccid.

e Numero d’accions formatives fetes a

I'any
B.2 Formacié en metodologies i materia

). . . . e NUumero de persones formades cada
d’igualtat i de perspectives de genere
any

e Enquesta de satisfaccid.

C.1. Aplicar un llenguatge i una comunicacié
inclusiva a I'entitat

©a®
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C.2. Adhesi6 a la declaracié d’Us no sexista
de la llengua

D.1. Auditoria Salarial de La Xarranca

Comparativa de la bretxa amb la dada del
any anterior

E.1. Confeccionar un recull de les mesures
de conciliacio existents a La Xarranca

E.2. Horari flexible

Numero de persones que flexibilitzen la
seva jornada

E.3. Reaccié a la urgencia

Numero de vegades que es posa en
practica

E.4. Teletreball

Nimero de persones que ho han
sol-licitat.

E.5. Flexibilitat parcial de les vacances

E.6. Avangar I'horari de finalitzacié de la
jornada laboral en determinades festivitats

Numero de vegades que es posa en
practica

E.7. Reunions sempre en una franja i per
videoconferencia

Nimero de persones que ho han
sol-licitat.

E.8. Formacions en horari laboral

F. 1. Protocol contra I’Assetjament Sexual,
Assetjament per Radé de Sexe i
Discriminacions LGTIQA+

Reunid semestral de seguiment

G. 1. Protocol per l'erradicacié de les
discriminacions LGTBIQA+

Numero de  denuncies internes
presentades

©a®
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NORMATIVA APLICABLE AL PLA
Normativa Internacional
Carta de les Nacions Unides de 26 de juny de 1945.

Declaracié de I'Assemblea General de les Nacions Unides de 1967, sobre l'eliminacid de la
discriminacié contra la dona, precursora de la Convencié sobre I'eliminacié de totes les formes de

discriminacié contra la dona (CEDAW) de 1979 i que entra en vigor en forma de tractat al 1981.

Declaracié 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 'establiment d’un marc general per a la

Igualtat de Tracte i accés a la feina i la ocupacié.

Directiva 2004/113/CE del Consell de 13 de desembre per a la aplicacid del principi d’igualtat a I’accés

a bens i serveis.

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 mateéria 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.

©a®

UL LA KArrAnes
Tamla s



49

Normativa Estatal

Article 4.2 ¢) 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, 35.1i 53.2 de la Constitucid Espanyola.

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 proteccié de victimes de violéncia doméstica.

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

génere.
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 refds de la Llei sobre infraccions

i sancions en I'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 'ocupacié.

Normativa Autonomica

Estatut d'autonomia de Catalunya.

©a®

UL LA KArrAnes
Tamla s



50

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

intersexuals i per a eradicar I'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 modificacié 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.
Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.

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

GLOSSARI
IDiscriminacio

La Llei 19/2020, del 30 de desembre, d’igualtat 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 discriminacidé pot donar-se “per raé 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; religid, conviccions o ideologia; llengua; origen cultural, nacional,
etnic o social; situacié economica o administrativa, classe social o fortuna; sexe, orientacié, identitat
sexual i de génere o expressio de genere; ascendéencia; edat; fenotip, sentit de pertinenga a grup étnic;
malaltia, estat serologic; discapacitat o diversitat funcional, o per qualsevol altra condicid,

circumstancia o manifestacio de la condiciéo humana, real o atribuida”.

Aquesta, a més a més, es pot produir de manera directa, indirecta, per associacié o per error, i també

es poden donar discriminacions multiples.

2Jgualtat de génere

La igualtat de genere 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

genere’ per parlar de la distribucié justa de tots aquests elements i de la imparcialitat en el tracte, aixi
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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 referencia a I’analisi de la realitat que té en consideracio les
variables ‘sexe’ i ‘genere’ per explicar les relacions de poder i la desigualtat que es donen al sistema
patriarcal. D’aquesta manera, podem reconeixer les difereéncies en les experiéncies, interessos,
necessitats, expectatives, actituds i comportaments de dones i homes, aixi com generar espais
d’empoderament per a les dones. Aquesta perspectiva també ha permes polititzar 'esfera privada
(un ambit tradicionalment associat a les dones) i qlestionar les dinamiques que es donen a I'esfera

publica (ambit tradicionalment associat als homes).

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

efectiva i real.

“Divisié 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 'esfera publica i son
reconegudes social i economicament. 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, I'esfera privada. Malgrat tractar-se d’un treball imprescindible per a la

reproducciod de les persones no es reconeix ni social ni economicament.

Aquesta divisio del treball és universal, pero cada societat I’'ha adaptat de diverses maneres. Cal tenir
en compte, amés, 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 incorporacié “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

gue s’anomenen ‘cadenes globals de cures’.
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SRols i estereotips de génere
Un estereotip és un conjunt d’idees respecte un grup o societat préviament establertes. Per tant, un
estereotip de genere és un prejudici o una opinid 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 genere sén les adjudicacions de funcions i tasques determinades

segons el sexe.

S’entén—is’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 comunicacié.

6Sexisme o discriminacié sexual/de génere

El sexisme és el conjunt de creences que situen les dones i les identitats dissidents no només en una
posicié contraposada a la dels homes, siné també d’inferioritat, subordinacié i explotacié. Aquest
conjunt de creences esta tan normalitzat a la societat perque 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,
son aquells comportaments i practiques individuals derivats d’aquest sistema de creences, pero de

vegades també s’utilitzen com a conceptes sindnims.

’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, sind a tots aquells factors que
provoguen 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 sén 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
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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.

8Segregacio 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 segregacid es pot constatar pel predomini de les dones en sectors tradicionalment
feminitzats, com ara el tercer sector, i en la dificultat d’aquestes per accedir a professions

masculinitzades.

La segregacid sexual vertical és la distribucié no uniforme de dones i homes en un sector determinat.
Fa referencia 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.

Sostre 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’experiencia i la formacid requerides per a la tasca en qliestié. 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 enganxifés’ per fer referéncia a la dificultat i conseqlient

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

0Conciliacié/coresponsabilitat
Parlem de conciliacié quan ens referim a I'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 logiques 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 excedeéncies, o tinguin menys possibilitats de ser contractades si son -o volen ser- mares, la

qual cosa agreuja la bretxa salarial de génere i relega les dones a les posicions més baixes en el mercat
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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.

l1sexe

Hi ha diferents corrents teoriques 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 funcid de caracteristiques fisiques 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 biologa feminista Anne-Fausto Sterling defensen que la divisié binaria
del sexe és, aixi com la del genere, una construccid 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.

1Génere

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 teoriques feministes des de fa decades. Tot i que
existeixen diferents aproximacions al tema, es pot entendre com la categoria, producte d’una

construccio 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

qgue no hi ha res de ‘natural’, ‘essencial’ o ‘innat’ en relacié amb el genere.

13Assetjament sexual i/o per rad de sexe

Segons I'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
proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en particular quan es crea

un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.
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Aquest comportament que és constitutiu d’'una forma d’abls pot donar-se de manera puntual o

continuada en el temps.

L'article 7.2 de la citada anteriorment, |'assetjament per rad de sexe és qualsevol comportament
realitzat en funcié 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.

14 lenguatge 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, sind 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.

Altres conceptes d’interes

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 relacié 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 consideracio legal d’una actuacié com a ‘agressié sexual’ deixa d’implicar I'Gs 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 funcié

de les circumstancies i els agreujants.

Androcentrisme
Es la visié del mén que ha col-locat histdricament ’home blanc, cis, heterosexual, sense discapacitat i
amb solvéncia economica 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
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esbiaixat, que no ha tingut en compte les experiencies, les realitats i les necessitats de la resta

d’identitats de génere.

Feminismes

La genealogia feminista és extensissima. Des de fa ja uns anys, per0, es comenga a parlar de
‘feminismes’ en plural per reconeixer 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, sind també sobre la violéncia racista, capacitista, LGTBI-fobica, etc. Els feminismes,
d’altra banda, també porten décades 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
representacié 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 proporcié 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 I’Anuari 2021. Radiografies del Tercer Sector Social de Catalunya,

impulsat per La Confederacid, 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 estrategies, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacié 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, economica, institucional) i que es poden donar en diversos ambits (laboral, familiar, social o
comunitari...). Totes tenen en comu, aixo si, que son legitimades en el marc d’un sistema patriarcal i

gue serveixen per perpetuar els privilegis i la situacié de poder dels homes.
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Sovint s’utilitza la metafora de I'iceberg per explicar que les violéncies 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...).
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Auditoria Retributiva
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Acta de signatura del Pla d’lgualtat
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Acord sobre I’'Us No Sexista de la Llengua
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Servels o Assasncrament Linglstc

Acord sobre I'ts no sexista de la llengua

Aquest document és fruit de les reunions dutes a terme pel grup de treball que, a peticid
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 mar¢ del 2010 a la Universitat de

Barcelona. El grup esta format per representants dels organismes seglients:

Serveis d’Assessorament Linguistic del Parlament de Catalunya
« Secretaria de Politica Linglistica 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 Lingliistica General de la Universitat de Barcelona
= Serveis Linguistics de la Universitat de Barcelona

Grup d’Estudi de Llenglies Amenacades

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
gue 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

presencia 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 androceéntrics. L'experieéncia acumulada en
aquest ambit i I'analisi dels textos que actualment produeixen diversos organismes publics

han permeés consensuar els principis generals seglients:
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Primer. Es evident que en catald i altres llengiies el génere dels substantius no té cap
relacié directa amb el sexe dels referents. Malgrat aixo, I’assimilacié de la categoria
gramatical de génere a la nocié biologica de sexe és a |'origen de moltes confusions
relacionades amb aquests conceptes. Cal partir de la consideracié que la llengua
catalana, com a sistema linglistic, té el masculi com a categoria gramatical no
marcada pel que fa al genere. Aixd no obstant, la progressiva presencia de les dones
en molts ambits socials i de responsabilitat, i la tendéncia a relacionar genere i sexe
en els casos en queé els referents sén animats, han fet que cada vegada més 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, o a un grup de persones del mateix sexe,

s’ha d’adaptar el discurs al geénere 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 referencies, per tant, en pro dels principis d’economia i de simplicitat,
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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.

Les guies o directrius d’estil i de redaccié de textos, especialment les que inclouen
recomanacions per evitar els usos sexistes i androcentrics, 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).

Si bé evitar un llenguatge amb usos androcentrics o sexistes és una questid
de base social, cal tenir en compte que la major part d’elements per dur-ho a terme
son de tipus linglistic. 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 intervencid 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 lingliistiques i les institucions

facin un seguiment de I’evolucié d’aquests usos. Aquest seguiment ha de permetre posar

en comu observacions i propostes amb relacié a I'aplicacid dels criteris difosos per fer

visibles les dones en els textos.

Barcelona, 7 d’octubre del 2010
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Protocol per a la prevencio de I'assetjament sexual, I'assetjament per rao de

sexe i les discriminacions LGTBIQA+ del CAE i La Fundacio La Xarranca
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