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1. INTRODUCCIO

El dret a la no discriminaci6 és inherent a I'ésser huma, aixi com el lliure desenvolupament de la
seva personalitat com a fonament de l'ordre politic, i aix{ es recull en eis articles 9.2, 10 i 14 de
la Constitucié Espanyola. La Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la
no discriminacio té per objecte garantir i promoure el dret a la igualtat de tracte i no discriminacio,
respectar la igual dignitat de les persones en desenvolupament dels articles 9.2, 10 i 14 de la
Constitucid.

En el seu article 9 disposa que "no podran establir-se limitacions, segregacions o exclusions per
rao de les causes previstes en aquesta llei per a I'accés a I'ocupacié per compte d'altri, public o
privat, inclosos els criteris de seleccié, en la formaci6 per a l'ocupacié, en la promocio
professional, en la retribucid, en la jornada i altres condicions de treball, aixi com en la suspensio,

l'acomiadament o altres causes d'extincié del contracte de treball.

S'entendran discriminatoris els criteris i sistemes d'accés a l'ocupacié, public o privat, o en les

condicions de treball que produeixin situacions de discriminacié indirecta per rad de les causes

previstes en aquesta llei."

Avui dia comptem amb un total de 17 lleis autondmiques que tenen la finalitat aconseguir una
igualtat efectiva i real i deixar d'una banda la invisibilitat del col-lectiu LGTBI. Sent el Pais Basc
pioner, Comunitats Autdbnomes com Andalusia, Valéncia, Madrid i Aragé han promulgat lleis

matéria de drets LGTBI i d'atencié a les persones transsexuals. Unicament les comunitats de
Castella-la Manxa, Castella i Lle6, La Rioja, Asturies i les Ciutats Autonomes de Ceuta i Melilla,
no tenen legislacié en matéria de drets del col-lectiu LGTBI.

La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la
garantia dels drets de les persones LGTBI va aconseguir finalment preséncia de la recerca dels
drets del col-lectiu LGTBI a nivell nacional, establint en el seu article 15 que "les empreses de
més de cinquanta persones treballadores hauran de comptar, en el termini de dotze mesos a
partir de I'entrada en vigor d'aquesta llei, amb un conjunt planificat de mesures i recursos per a
assolir la igualtat real i efectiva de les persones LGTBI, que inclogui un protocol d'actuaci6 per a
l'atencié de I'assetjament o la violéncia contra les persones LGTBL."

Tanmateix, en l'actualitat encara és necessari realitzar esforgos per fer visible i garantir una
igualtat efectiva i real de les persones pertanyents al col-lectiu LGTBI, trobant-se aquestes en

una situacié especialment vulnerable.

Un Pla de Proteccié al col-lectiu LGTBI+ va dirigit a fomentar la inclusié de les persones
pertanyents al col-lectiu LGTBI+, donant compliment a Llei 4/2023, a la Llei 15/2022, a tota
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normativa autondmica en vigor, aixi com als diversos convenis col'lectius que recullen aquestes
actuacions, i prevenint possibles situacions d'assefjament per raé d'identitat de génere o

orientacié sexual.

Amb aquest Pla de Proteccié al col-lectiu LGTBI+, es confia continuar trebaliant en la integracié
del principi d'igualtat i no discriminacié en la gestié de les persones de la FUNDACIO PRIVADA
CHM SALUT MENTAL i amb aix6 continuar en la millora de I'ambient de treball i les relacions

laborals, la satisfaccié personal de la plantilla, la seva qualitat de vida i la salut laboral.
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2. MARC JURIDIC DE REFERENCIA

La igualtat entre persones en relacio a la seva orientacié sexual, expressié del génere i diversitat,
és un principi juridic universal reconegut en diversos textos internacionals sobre drets humans.
Es en relacié a aquest marc juridic en base al qual s'ha elaborat el Pla de Proteccio al col-lectiu
LGTBI+ de la FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL.

A nivell Internacional:
e Carta de les Nacions Unides (Sant Francesc, 26 de juny de 1945).

o Declaracié Universal dels Drets Humans. Proclamada per I'Assemblea General de
Nacions Unides el 10 de desembre de 1948. El desembre de 2008, es va ratificar la seva

universalitat i es va condemnar la violacié dels drets de les persones LGTBI.
o Pacte Internacional de Drets Civils i Politics de 1966.
Pacte Internacional de Drets Econdmics, Socials i Culturals de 1966.

Resolucié 17/19, aprovada pel Consell de Drets Humans de 'ONU, on es reconeixen els

drets del col-lectiu LGTBI i es declara de manera formal, la condemna dels actes de
violéncia i discriminacié a qualsevol lloc del mén per raé d'orientacié sexual i identitat de
génere.

Finalment, el 2015, I'Alt Comissionat dels Drets Humans va emetre un informe sobre la

qiiestié LGTBI amb una série de recomanacions que han inspirat molts Estats Membres

en les seves politiques i legislacions al respecte.

¢ L'Organitzacié Mundial de la Salut (OMS) va deixar de considerar la transsexualitat com
un trastorn mental el 18 de juny de 2018.

A nivell europeu

La igualtat de tracte i no discriminaci6 al col-lectiu LGTBI+ és, aixi mateix, un principi fonamental
a la Uni6 Europea.

e Resolucié del Consell d'Europa, d'1 d'octubre de 1981, es declarava el dret a
l'autodeterminacié sexual d'homes i dones, «en edat legal de consentiment prevista per

les lleis del pais on viuen, i capacos de consentiment personal valid»

-
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e Resolucioé del Parlament Europeu de 12 de setembre de 1989, sobre la discriminacié a

les persones transsexuals.

¢ Resolucié del Parlament Europeu, de 8 de febrer de 1994, sobre la igualtat de drets dels

homosexuals i de les lesbianes a la Comunitat Europea.

e La Convencio Europea dels Drets Humans contempla en el seu article 8 el dret a la vida
privada i familiar i en el seu article 14 preveu la prohibicié de la discriminacié. El seu
Protocol Addicional nimero 12 referenda en el seu article 1 la prohibicié general de la
discriminacié en base als eixos classics de discriminacio, incorporant una clausula de

tancament que permetia la incorporacié d'altres eixos de discriminacio.

e L’any 2000, la UE, a l'article 21 de la Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea,
censura legalment la discriminacié per motius d'orientacié sexual.

En matéria laboral, des de I'any 2000, la discriminacié per l'orientacié sexual en els

ambits de I'ocupacié i I'ocupacioé esta prohibida en virtut de la Directiva 2000/78/CE.

El 4 de febrer de 2014, el Parlament Europeu va aprovar I'Informe Lunacek, un full de

ruta per acabar amb la discriminacié per orientacié sexual o identitat de génere o sexual.

L'abril del 2015, I'Assemblea parlamentaria del Consell d'Europa reconeixia el dret a la
identitat de les persones transsexuals i transgénere, instant els Estats Membres a

avangar cap a processos de reconeixement del génere sentit rapids.

e EIl 24 de juny de 2020, la Comissié Europea (CE) va presentar una nova estratégia per
protegir millor les victimes de delictes d'odi a la Unié Europea (UE), i establir un conjunt
de drets vinculants per a les victimes i d'obligacions clares per als paisos de la UE per
garantir que es puguin exercir.

A nivell Nacional,

¢ Constitucié Espanyola, article 14 proclama el dret a la igualtat i a la no discriminacié per
radé de sexe, naixement, raga, religié, opinié o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal o social i article 9.2 consagra I'obligacié dels poders publics de promoure les
condicions perqué la igualtat de les persones i dels grups en qué s'integra siguin reals i

efectives.

e El 26 de desembre de 1978 es va modificar la Llei de Perillositat Social, on estava

recollida I'homosexualitat com a delicte penal.
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o Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i d'ordre social, que
adequa la legislacié nacional a la Directiva 2000/43/CE i a la Directiva 2000/78/CE, i
procedeix la seva transposicio al nostre dret. Aquesta llei cerca I'aplicacié real i efectiva
del principi d'iguaitat de tracte i no discriminaci6 i fa esment expressa a la realitzada per

rad d'orientacié sexual.

e Llei 3/2007, de 15 de marg, reguladora de la rectificacio registral de la menci6 relativa al

sexe de les persones.
o Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no discriminaci6.

e Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a
la garantia dels drets de les persones LGTBI.

A nivell autondmic

CATALUNYA:

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

oy ]

transgéneres i intersexuals i per a eradicar I'homofobia, la bifébia i la transfobia.

o Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'iguaitat de tracte i no-discriminacié

o Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones
a erradicar la violéncia masclista.

Convenis col-lectius d'aplicacié:

- XV Conveni col-lectiu general de centres i serveis d’atencié a persones amb discapacitat.
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3. COMPROMIS DE LA DIRECCIO

La direccié de la FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL, declara el seu compromis amb
l'establiment i desenvolupament de politiques que integrin la igualtat i no discriminacié del
col'lectiu LGTBI+, sense discriminar directarﬁent o indirectament per rad d'orientacié sexual,
expressié o identitat de génere, aixi com amb l'impuls i foment de mesures per aconseguir la
igualtat real en el si de la nostra empresa, establint la igualtat i no discriminacié del col-lectiu

LGTBI+ com un principi estratéegic de la nostra Politica Corporativa i de Recursos Humans.

En tots i cadascun dels ambits en qué es desenvolupa 'activitat d’aquesta empresa, des de la
seleccié a la promocid, passant per la politica salarial, la formacid, les condicions de treball i

ocupacié, la salut laboral, I'ordenacié del temps de treball i la conciliacié, la prevencié i actuacié

enfront de Passetjament o la discriminacio, iI'as no discriminatori del llenguatge, la comunicacié
i la publicitat, assumim el principi d'igualtat i no discriminacié del col-lectiu LGTBI+, incloent la

discriminacio indirecta, la discriminacié per associacio6 i Ia discriminacié per error.

Respecte a la comunicacio, tant interna com externa, s'informara de totes les decisions que
s'adoptin sobre aixo i es projectara una imatge de I'empresa d'acord amb aquest principi d'igualtat

i no discriminacié del col-lectiu LGTBI+.

Per dur a terme aquest proposit es comptara amb la representacié legal de les persones

treballadores en el procés de negociacié col-lectiva, tal com estableix la Llei 4/2023.
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4. CONCLUSIONS DEL DIAGNOSTIC DE SITUACIO

L'empresa ha realitzat un diagnostic de situacio establint les arees d'analisi en I'organitzacié, les
politiques de RRHH aixi com la percepcié sobre el col-lectiu LGTBI+ existent en l'organitzacio.
Les dades quantitatives que s’hagin pogut obtenir serviran inicament com a referéncia, en no
haver-se obligat les persones a identificar la seva orientacié sexual o identitat de génere de

manera obligatoria, respectant aixi el seu dret a la intimitat.

Els resultats obtinguts es resumeixen a continuacio:

4.1. CONSCIENCIA GENERAL | PERCEPCIO

L'empresa ha difés una enquesta a la plantiila sobre la seva percepcié de la diversitat i inclusié

en I'empresa. D'aquesta, s'han obtingut les dades resumides a continuacio.

Distribucio de les persones enquestades per edat

Bandes d'edats Nam. %Nam./T
Entre 21 i 35 anys 15 36,6%
Entre 36 i 45 anys 9 22,0%
Entre 46 i 56 anys 12 29,3%
Major de 56 anys 3 7,3%

Prefereixo no dir-ho 2 4,9%
Total 41 100,0%

La majoria de les persones enquestades tenen entre 21 i 35 anys (37%) i entre 46 i 56 anys
(29%).

Distribucio de les persones enquestades per génere

Identitat de génere Num. % Nam./T
Geénere no binari 3 7,3%
Home 5 12,2%
Dona 30 73,2%
Prefereixo no dir-ho 3 7.3%
Total 41 100,00%

Un 73% de les persones enquestades sén dones, un 12% sén homes, un 7% prefereix no
contestar i un 7% es considera génere no binari.

>
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Coneixement del col-lectiu LGTBI+

e ol s eramnss ol ot g e |
emocional a persones del teu mateix génere

La majoria de les persones homosexuals en realitat desitgen pertanyer aj

sexe oposat 0.0% 92.7% 7.3%
Per norma general. l'orientacic sexual s'estableix des d'una edat _ R ETE
e —— . 39.0% A%
Una persona forma part del col-lectiu LGTBI+ perque el tria | RN BT 22.0%

L'asexualitat fa referéncia a la capacitat de reproduir-se de manera i — - - o -
e 2 fes Kool 3 emans?@ o0l 95.1% : 48%
auténoma, per la qual cosa només afecta a determinats tipus danimals:”.

Les persones que es consideren asexuals sofreixen una aversid al sexe =%

. -- 78.0% W S Sl T 46%
que pot ser tractada mitiangant terdpia o medicacid 78, 1
Moltes recerques consideren & comportament sexual com un continu que _ = M"* 146%
pot variar des de completament heterosexual a completament homosexual AT *
La identitat de génere d'una persona homosexual no concorda amb les TR e Y
seves caracteristiques sexuals biologiques " of

L bsexualtat o a2 Dot o e O Fe e S e . | 5
cap a persones de tols dos sexes i

Recents estudis demostren que |'homosexualitat esta relacionada amb -

factors genétics 58.5% 34.1%
L'administracié piblica nomeés reconeix com a persones transsexuals a o= Sumar b s 341% 19.5%
aquelles persones que acraditin una dissonancia persistent en el temps. — .
Les persones transsexuals son malaltes que han de ser tractades pel, e " — e —
sistema sanitari 0,088 : 87.6% 2,4%
927% 24

Nomeés es considera persona transsexual a tota aquella gue sha sctmes a ' —_———— e — ——
una operacid de reassignacio genital completa :

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100

mVeritat =Fals Prefereixo ne dir-ho

Quant a les qiestions plantejades, s'observa un bon coneixement en quan a la definicié de
'homosexualitat, aixi com en relacié amb als mites o creences socials com que les persones

homosexuals desitgen pertanyer al sexe oposat.

No obstant, s'adverteix un major desconeixement sobre I'edat a la qual s'estableix l'orientacié
sexual, si pertanyer al col-lectiu LGTBI+ és opcional o si es considera que el comportament
sexual pot variar completament de manera heterosexual a homosexual. També existeix una
variabilitat en quan si [a identitat de génere d'una persona homosexual coincideix amb el seu
sexe bioldgic, aixi com la relacié entre 'homosexualitat i els factors genétics.

D’altra banda, un 46% de les persones consideren que l'administracié publica només reconeix
com a persones transsexuals a aquelles persones que acreditin una dissonancia persistent en el
temps entre el sexe morfologic de naixement i la identitat de génere sentida per ell/la sol-licitant
mitjangant informe psicoldgic. De fet, des de la Llei 4/2023, ja no és necessari acreditar aquesta
condicié, amb la finalitat de garantir 'autodeterminacio de les persones trans i de despatologitzar
el col-lectiu.

En canvi, s'observa un bon enteniment dels conceptes de bisexualitat, assexualitat i
transsexualitat. '
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Opinié respecte al col-lectiu LGTBI+

Les persones gais, lesbianes i bisexuals podrien ser heterosexuals si 4,9%
reaiment fessin un intent

Si jo tingués un fill o una filla homosexual o bisexual, sentiria vergonya

Expressions coma “marieta” o “marimacho” sén maneres de pariar, no un 2 4?}‘2 20
insult '
Les persones haurien de poder expressar el seu génere fliurement 100,0%

Les operacions de reassignacid de sexe no son étigues

Les meves amistats | jo hem fet broma sobre els homes que es vesteixen
com a dones

Les dones mascuiines em fan sentir incomoditat

Abans, les persones LGTB estaven discriminades. ara jano

Em sentiria cdmode/a tenint a una persona bisexuai com a company/a de
pis

No voldria tenir una relacié amb algl que sé que és bisexual

Operar els genitals a un bebé intersexual és el millor perqué pugui portar
una vida normal com a nen o nena
Les persones trans haurien d'explicar la seva condicid a les persones amb 9.8%
les quals es relacionin a5

Sila meva parella m'explica que és transsexual. em faria replantgjar-me la -
(e I 204%  146%  98%

Una persona bisexual deixa de ser-ho en el moment en el qual tria tenir una 2,4%

relacioé sentimental amb un home o una dona R e = R TR W <
= i4%
49

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Una persona asexual hauria d'entendre que la seva parella busqués tenir
sexe amb altres persones

u Completament en desacord 1Una mica endesacord = Una mica d'acord Completament d'acord  mNS/NC

S'ofereix un complet d'acord que les persones haurien de poder expressar el seu genere

lliurement (un 100% esta “Completament d'acord”). Per contra, s'aprecia un desacord en qué:

- Les persones gais, lesbianes i bisexuals podrien ser heterosexuals si realment fessin un
intent.

- Sitingués un/a fill/la homosexual o bisexual, sentiria vergonya.

- Expressions com a “marieta” o “marimacho” sén maneres de parlar, no un insult. No

obstant aixo, destaca un 12,2% que esta completament d'acord amb aquesta afirmacio.
- Les operacions de reassignacio de sexe no sén étiques.

- Les meves amistats i jo hem fet broma sobre els homes que es vesteixen com a dones.

De nou, en aquest cas destaca que un 22% esta una mica d’acord.
- Les dones masculines em fan sentir incomoditat.

- No voldria tenir una relacié amb algu que sé que és bisexual. Destaca un 12,2%, pero,

que n'esta una mica d'acord, i un 2,4% que esta completament d’acord.

- Operar els genitais a un bebé intersexual és el millor perqué pugui portar una vida normal
com a nen o nena.
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- Una persona bisexual deixa de ser-ho en el moment en el qual iria tenir una relacio

sentimental amb un home o una dona.

En canvi, s'observa una major disparitat d'opinions entorn del fet de si les persones trans haurien
d’explicar la seva condicid a les persones amb les quals es relacionin (tot i que un 75,6% esta en
desacord, un 14,6% esta una mica d’acord i un 9,8% esta completament d’acord), si una persona
asexual hauria d'entendre que la seva parella busqués tenir sexe amb altres persones i amb el

fet que, si parella m'explica que és transsexual, em faria replantejar-me la relacié.

En relacié amb I'afirmacié “Abans, les persones LGTB estaven discriminades, ara ja no”, un
63,4% esta completament en desacord, un 22% esta una mica en desacord, un 12,2% esta una
mica d’acord i un 2,4% esta completament d'acord.

Finalment, pel que fa a la percepci6 i integracié de les persones LGTBI a I'empresa:

Em sento comode/a parlant de la meva orientacié
sexual i la meva identitat de génere en ia meva
empresa

14,6% 12,2%

Em sembia bé que persones de la meva empresa parlin
obertament de la seva orientacio sexual, la seva
identitat de génere o de ser LGTBI

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

uSi No = Prefereixo no contestar

Com es pot observar, un 73,2% de les persones enquestades se sent comoda pariant de la seva
orientacio sexual i la seva identitat de génere a 'empresa (no obstant aixd, convé tenir en compte
que 6 persones han respost que no, i 5 no han contestat). A un 90,2% de les persones
enquestades afirmen que els hi sembla bé que persones de I'empresa parlin obertament de la
seva orientacié sexual, la seva identitat de génere o de ser LGTBI.

En trets generals s'adverteix un bon coneixement i sensibilitat sobre la comunitat LGTBI+. No
obstant aixod, es fa necessari formar al personal a fi d'aclarir concepte i idees sobre la diversitat
sexual i expressié de geénere.

12
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4.2. POLITIQUES D'INCLUSIO

La FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL presenta el seu primer Pla de proteccié al
col-lectiu LGTBI+ i 'empresa ja ha constituit una Comissié Negociadora per la diagnosi i el Pla
de proteccid.

Revisant el contingut dels convenis col-lectius d'aplicacio, no s'adverteixen mesures especifiques
dirigides a aquest col-lectiu, aixi com tampoc existeixen mesures relatives a la proteccié de les
persones LGTBI+ a l'organitzacié.

Al'empresa es desconeix I'existéncia de persones pertanyents al col-lectiu LGTBI+. Aixi mateix,
es considera que la plantilla se sent prou segura com per a parlar obertament de la seva

orientacié sexual o identitat de génere.

Es recomana la difusié un manifest de tolerancia zero davant situacions d'assetjament derivades
per la pertinenca al col-lectiu LGTBI+.

4.3. PROCESSOS DE SELECCIO | CONTRACTACIO

Els sistemes de reclutament utilitzats per I'empresa sén la publicacié d'ofertes de treball a la
pagina web, els col-legis professionals, el SOC i altres entitats especifiques. L'empresa no fa Us
de portals d'ocupacié dirigits a l'ocupacié de persones LGTBI+.

S’indica que en les ofertes d'ocupacié s'utilitza un llenguatge inclusiu i no s'utilitzen imatges de

persones. Aixi mateix, malgrat que existeixen criteris objectius per a la seleccié de cada lioc de

ball, les persones candidates no poden tenir accés a aquests.

Normalment, les preguntes realitzades durant I'entrevista de treball estan predefinides per a cada
posicié o lloc de treball i s'eviten les preguntes de caracter personal o sobre la situacié familiar
de la persona candidata.

Les persones encarregades de la selecci6 i contractacioé de I'empresa, que varien segons I'oferta

de treball, no tenen formacié en diversitat de génere.

L'empresa indica que els criteris per a realitzar la contractacié final no sempre sén objectius i no
s'especifiquen en les ofertes.

Es recomana comptar amb un protocol o model d’entrevista de seleccié amb la finalitat de
realitzar les mateixes preguntes a tothom. Aixi mateix, tenint en compte que les persones que
fan la seleccié i contractacié no té formacié en diversitat de génere o biaixos inconscients cap al

col-lectiu LGTBI, s’aconsella la formacié en aquest ambit.
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4.4. PROMOCIO PROFESSIONAL

La FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL informa que, per les caracteristiques de
I'activitat vinculada a 'administracié i per la titulacié, és dificil la promocié. No obstant aixo, els

criteris que es tenen en compte per promocionar sén la formacié i I'antiguitat.

Les ofertes o vacants es comuniquen a totes les persones treballadores. De nou, les persones

candidates no tenen accés als criteris objectius per a la promocié de cada lloc de treball.

L’'empresa indica que, segons el lloc de treball, les preguntes realitzades durant I'entrevista estan
predefinides i s'eviten les preguntes de caracter personal o sobre la situacio familiar de la persona

candidata.

La persona encarregada d'avaluar la promocié en I'empresa no té formacié en diversitat de

génere.

A la FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL existeix el pla de carrera pel Nivell N1 i N2

dirigit a totes les persones professionals.

Es recomana garantir la formacié de l'equip responsable de la decisi6 de promocions
professionals a fi de garantir que no s'estiguin produint biaixos discriminatoris associats a la

identitat, expressié o orientacié sexual de la persona. Aixi mateix, també es recomana revisar el

procediment de promocié i objectivar i estandarditzar els criteris.

4.5. FORMACIO

La FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL compta amb un pla de formacié anual, que és

dissenyat per caps de secci6 segons les propostes de les persones professionals.

L’empresa indica que el pla de formacio s'ajusta a qualsevol professional, de manera que tota la
plantilla pugui accedir a la formacié. Tot i aixd, no disposa de criteris de seleccio per a decidir
quines persones participaran en els cursos de formacié i no s’ofereix la possibilitat de rebre

formacié no relacionada amb el lloc de treball.
En la publicacié dels cursos de formacio es té en compte I'Us inclusiu del llenguatge i les imatges.

Tenint en compte que I'empresa no ha impartit formacié sobre diversitat sexual, orientacié sexual
i identitat i expressié de génere per a tota la plantilla, es recomana la inclusié d’aquestes

tematiques al pla de formacié.
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4.6. REPRESENTACIO EN LLOCS DE RESPONSABILITAT

Es desconeix si hi ha persones obertament del col-lectiu LGTBI+ en llocs de responsabilitat en

l'organitzacié. També es desconeixen referents del sector que pertanyin al col-lectiu LGTBI+.

La FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL indica que les persones LGTBI+ poden accedir
a llocs directius en igualtat condicions en I'empresa. Aixi mateix, no es considera que poden
existir factors que dificultin I'accés a llocs de responsabilitat en 'empresa per motius d'orientacié

sexual o identitat de génere.

4.7. CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

L'empresa indica que pot fer Us de les mesures de conciliacié qualsevol persona de la plantilla
amb independéncia de la seva orientacié sexual o identitat de génere. Disposa de jornades
reduides com a mecanisme per afavorir la conciliacio.

La FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL no disposa de permisos que contemplin
I'abséncia del lloc de treball per motius de reassignacié de génere i mecanismes per a garantir el

canvi de pronoms i, si és el cas, nom propi, per a les persones que manifestin el desig de

reassignacio de génere.

n el document de politiques de conciliacié no existeixen exemples de families diverses.

L'empresa indica que es si que s'adopten mesures o campanyes de sensibilitzacié que fomentin

el repartiment de responsabilitats familiars.

Es proposa que es valori la possibilitat d'absentar-se del lloc de treball per motius de reassignacié
de sexe/génere. Aixi mateix, es recomana establir un procediment per a garantir el canvi de
pronoms, o almenys de nom propi per a les persones que manifestin el seu desig de reassignacié
de sexe/génere.

4.8. PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT | LA DISCRIMINACIO

La FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL no ha realitzat un estudi per a detectar possibles
situacions d'assetjament o discriminacié per raé d'orientacié sexual, expressié o identitat de
geénere. No obstant aixo, 'empresa si ha posat en marxa mesures concretes contra l'assetjament
o discriminacié per raé d'orientacid sexual, expressié o identitat de génere, fot i que no
s’especifica quines.
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L’organitzacié indica que existeixen arees o elements que es divideixen per génere en ['empresa,
concretament els lavabos i els vestuaris, i no s'ofereixen alternatives d'Gs “neutre” per a persones

que no desitgin fer us diferenciat per génere.

Es proposa I'elaboracié d'un procediment d'ls en el cas de persones en el procés de transicié de
canvi de sexe/génere o la possibilitat de comptar amb espais individuals independentment del

sexe/génere de la persona.

4.9. COMUNICACIO | LLENGUATGE

La plantilla sera en tot moment coneixedora de la politica de proteccié al col-lectiu LGTBI+ de la
seva empresa, aixi com de l'existéncia d'un Pla de protecci6 al col-lectiu LGTBI+, a través d’'una

campanya divulgativa.

En la publicitat de I'empresa, s'indica que no apareixen imatges de persones amb diverses
orientacions sexuals, expressions de génere i identitats i que no s'utilitzen imatges basades en

estereotips de génere.

S'aconsella la formacié al personal responsable d'elaborar campanyes de difusié per a un us
~ dimatges amb diverses orientacions sexuals, expressions i identitats genere, a fi d'ajudar a la
normalitzacié d'aquesta realitat en la societat. Aixd vindria a complementar la politica d'igualtat
de I'empresa en la qual ja no s'utilitzen imatges basades en estereotips de génere.

4.10. MECANISMES DE SEGUIMENT | RETROALIMENTACIO

Els canals de comunicacio interna que s'utilitzen habitualment a la FUNDACIO PRIVADA CHM
SALUT MENTAL sén:

- Reunions

- Correu electronic
- Manuals

- Publicacions

Quant als canals de comunicacié de la plantilla amb lI'empresa, es disposa del correu electronic,
tot i que s'afirma que no s’utilitza amb molta freqliéncia a causa de la situacié de 'empresa.

S'indica que no existeix cap sector de la plantilla que no tingui accés a aquests canals de

comunicacio. %
a\/\/\ - 16
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L'empresa no ha realitzat cap campanya de comunicacié o sensibilitzacié sobre el col-lectiu

LGTBI+ i, per aix0, s’aconsella realitzar aquest tipus de campanyes divulgatives.

Se suposa o s’assumeix que la plantilla té la confianga suficient com per a fer comentaris o

aportacions respecte a temes que concerneixin el col-lectiu LGTBI+ a nivell d'equips de treball.
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5. OBJECTIU GENERAL

Promoure el desenvolupament d'una cultura d'empresa en favor de la integracié estratégica del
principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats en la gestié del seu capital huma, incorporant per a
aixo una perspectiva interseccional que consideri tots els factors de diversitat en tots els seus
procediments d'actuacié interns i externs, ampliant amb aixé la seva estratégia de RSC en I'ambit

social.

6. AMBIT D'APLICACIO | VIGENCIA DEL PLA DE PROTECCIO AL
COL-LECTIU LGTBI +

AMBIT PERSONAL:

El Pla de Protecci6 al col-lectiu LGTBI+ de la FUNDACIO PRIVADA CHM SALUT MENTAL sera
d'aplicacié a tots els centres de treball actuals, afectant el 100% de la plantilla.

AMBIT TERRITORIAL:

L'ambit territorial comprendra els segtients centres de treball:

) Provincia CCAA Plantilla
Barcelona (Espai Salut Mental) Catalunya 4
Barcelona (SSAE) Catalunya 36
Barcelona (Prelaboral) Catalunya 5
Barcelona (Insercié Laboral) Catalunya 13
Barcelona (La Mina) Catalunya 3
Barcelona (Club Social Les Corts) Catalunya 3
Barcelona (Club Social Sarria — Sant Gervasi) Catalunya 3
Barcelona (Llar — Residencia) Catalunya 25
Barcelona (SAD) Catalunya 10
Barcelona (Servei de Suport Presa Decisions) Catalunya 19
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AMBIT TEMPORAL.:

Aquest Pla de Protecci6 al col-lectiu LGTBI + entrara en vigor en el moment en qué sigui aprovat,
mantenint la seva vigéncia en relacié amb la vigéncia del Pla d'Igualtat existent a 'empresa llevat
de modificacié per disposicié reglamentaria.
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7. ESTRUCTURA DEL PLA DE PROTECCIO AL COL-LECTIU LGTBI+

El Pla de Proteccio al col-lectiu LGTBI+ s'estructura segons les arees analitzades en el Diagnostic

de situacié:
I.  Consciéncia General i Percepcié
II.  Politiques d’Inclusié
liL. Processos de Seleccié i Contractacio
iV.  Promocié Professional
V.  Formacié
Representacio en Llocs de Responsabilitat
Conciliacio i corresponsabilitat
Prevencio de I'Assetjament i La Discriminacio

Comunicacié i Llenguatge

X.  Mecanismes de Seguiment i Retroalimentacio

Per cadascuna d'aquestes arees, s'han identificat objectius especifics que contribueixen al
compliment de l'objectiu general, i per operativitzar aquests objectius especifics s'ha dissenyat

una bateria d'accions.

L'organitzacié ha de decidir com implementar aquestes accions tenint en compte la seva realitat

concreta, sens perjudici d'implementar-les altres de diferents que aqui no s'especifiquin.

Les accions positives proposades en aquest Pla de Proteccié al col-lectiu LGTBI+ son les

seglients:

» A.P.1.1.- Implementar i difondre la Politica de no discriminacié i proteccié del
col-lectiu LGTBI+.

> A.P.1.2.- Contribuir a la salvaguarda del dret a |'autodeterminacié de génere de les
persones que integren la plantilla.

» A.P1.3.- Revisi6 dels processos de reclutament per a evitar possibles
discriminacions per identitat de génere.
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» AP.1.4. - Elaboracié d'un manual d'un manual bones practiques per a garantir una

seleccié de personal sense biaixos discriminatoris.
» A.P.1.5.- Accié formativa de sensibilitzacié del col-lectiu LGBTI+.

» A.P.1.6.- Revisi6 dels processos de promocié per a evitar possibles discriminacions

per identitat de génere i l'orientacié sexual.

» APA1.7.- Desenvolupar campanyes de lideratge i referents pertanyents al col-lectiu
LGBTI+.

» AP.1.8.- Desenvolupar campanyes de conscienciacié i sensibilitzacié sobre la

diversitat familiar.

» AP.1.9.- Creacié d'un protocol d'actuacié per a l'atencié de l'assetjament o la

violéncia contra les persones LGTBI+.

» A.P.1.10.- Adequacié de formularis i documents per al reflex de tots els models de
familia i totes les identitats de génere.

» A.P.1.11.- Elaboracié de memoria anual de seguiment de les mesures i d'avaluaci6
a la finalitzacié d'aquest.

. Per facilitar la implementaci6, seguiment i avaluacié de cadascuna de les accions proposades,

\'han confeccionat fitxes descriptives de cadascuna d’elles, on s'identifica el contingut seglient:

Codi d'accié: per identificar el tipus d'accié i per relacionar el quadre de Planificacié d'accio

amb les diferents fitxes de desenvolupament de cadascuna d'aquestes.
Accié: denominacié de I'Accié i descripcié esquematica de 'accié positiva a dur a terme.
Personales destinataria/es: identificacié a qui va dirigida.

Personal/es responsable/s: s'assigna un/a responsable encarregat/da del compliment de

cada Accidé Positiva per tal que s'integri el Pla d'lgualtat en tota 'empresa.
Coordina: s’indica la persona que realitzara la coordinacio de la realitzacié de 'acci6.

Recursos materials: s'identifiquen els necessaris per garantir I'execucié de I'acci6é o bé se’n

garantira I'assignacio.
Comunicacio: s'identifica canal de comunicaci6.

Indicadors: permeten fer el seguiment de cadascuna de les accions proposades, permetent

fer el seguiment a tres nivells:
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- De resultats: permet conéixer el grau d’execuci6, de compliment dels objectius cada

accid, per tant, dels objectius especifics acordats i de I'objectiu general.

- De procés: si s’han comptat amb els recursos previstos per a I'execucié de cada accié,
seguiment de la planificacié i la seva gestié en cas de desviacions, dificultats trobades
no previstes.

- D'impacte: grau de correccié dels indicadors que establien arees de millora en el
diagnostic de situacid, la qual cosa permet evidenciar millores aconseguides, eliminacid,

reduccio de les desigualtats de preséncia/representacié en cada ambit d'analisi.
» Temporalitzacio: periode d’execucio de I'accid.

> Valoracié economica: en cas de ser possible, s’estableix almenys previsié de pressupost

necessari per a 'execucié.
> Control i seguiment: la Comissié de Seguiment n'és la responsable.
S'incorporaran altres indicadors per al seguiment/avaluacié de l'accié:

» Grau de compliment dels indicadors: establint 3 nivelis.

» Resultats obtinguts: descripci6é dels mateixos.
> Data d’execucid: data real d’execucié

» Acta Comissié nim.: on s’ha realitzat seguiment de I'acci6.
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MESURES DE CONSCIENCIA GENERAL | PERCEPCIO

e

/]

CODI D’ACCIO POSITIVA: A.P. 1.1.

ACCIO POSITIVA: Implementar i difondre la Politica de no discriminacié i proteccié del col-lectiu
LGTBI+.

DESENVOLUPAMENT I PLA D’ACTUACIO:

Aquest document haura d'incloure el principi de no discriminacié, en particular I'exercida per rad
d'orientacio sexual, identitat o expressié de génere, amb la finalitat de crear una cultura empresarial
on els principis d'igualtat i equitat siguin presents i siguin inspiradors i organitzadors de tota I'actuacié
de I'empresa. Aquest document haura de ser difés entre la plantilla pels mitjans habituals, aixi com
inclos en el procés de benvinguda del personal.

Persones destinataries Tota la plantilla

Personal/es responsable/s Direccié de 'Empresa

Coordina Agent designat/da

Recursos materials Els que siguin necessaris per a executar I'accié
Comunicacio Canals habituals de 'empresa.

Indicadors (desagregats per sexe on - Registre de la Politica signat per la direccio

- % de plantilla informada

sigui partinent) - Registres de percepcié de la politica.

Control i Seguiment Agent designat/da
Temporalitzacié Primer mes del primer any d'implantacio
Control i seguiment Comissié de Seguiment

Avaluacié i Seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacio

Acta comissié nam.

23




.' @ Funpacié

i Planes de Iqualdad ‘ '.. salut mental
CODI D’ACCIO POSITIVA: AP. 1.2
ACCIO POSITIVA: Contribuir a la salvaguarda del dret a l'autodeterminacié de génere de les
persones que integren la plantilla.
DESENVOLUPAMENT | PLA D’ACTUACIO:
Per a preservar el dret a I'autodeterminacié de génere de les persones que integren la plantilla,
| l'empresa garanteix:
be) - Contribuir a la visibilitzacié del col-lectiu mitjangant la celebracié d'efemérides.
= - Incloure una tercera opcié oberta quan se sol-liciti la identificacié del génere.
- .
% - Us del nom triat per la persona en tota la documentacié que es generi, encara que el procés
E registral oficial no s'hagi iniciat/finalitzat.
m Persones destinataries Tota la plantilla
g Persona/es responsable/s Direcci6 de 'Empresa
.E Coordina RRHH/Agent designat/da
8 Recursos materials Els que siguin necessaris per a executar l'accid
g Comunicacié Canals habituals de 'empresa.
w Indicadors (desagregats per sexe - Num. d'efemérides celebrades/visibilitzades
x - . - Nombre de modificacions requerides per a
= on sigui pertinent) \ . e
ﬁ l'adequada identificacié de persones.
= Control i Seguiment Segon semestre del primer any d'implantacié
Temporalitzacié Agent designat/da
Control i seguiment
Avaluacié i Seguiment Alt Mitja Baix
Grau compliment indicadors
Resultats obtinguts
Data realitzacio
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CODI D’ACCIO POSITIVA: AP. 1.3.

ACCIO POSITIVA: Revisi6 dels processos de reclutament per a evitar possibles discriminacions per
identitat de génere.

DESENVOLUPAMENT | PLA D’ACTUACIO:

S'analitzaran tots els procediments interns i externs d'accés/seleccié per a detectar i corregir
possibles situacions discriminatories quant a la identitat de génere i l'orientacié sexual.
- Revisié de la metodologia i guié de les entrevistes de seleccid, suprimint gliestions que
poguessin contribuir a penalitzar la lliure identitat de génere de les persones candidates.
- S'haura de revisar el llenguatge utilitzat en la redaccié de les ofertes per a vacants, tant

internes com externes, e optar per un llenguatge inclusiu.

Persones destinataries Tota la plantilla

Personales responsable/s Direccié de 'Empresa

Coordina Agent designat/da

Recursos materials Els que siguin necessaris per a executar l'accio
Comunicacio No procedeix

Indicadors (desagregats per sexe on - Necessitats detectades
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sigui pertinent) - Modificacions realitzades

Control i Seguiment Agent designat/da

Temporalitzacié Segon semestre del primer any d'implantacié
Control i seguiment Agent designat/da

Avaluacié i Seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacié

Comunicacio
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CODI D’ACCIO POSITIVA: AP. 1.4.

ACCIO POSITIVA: Elaboracié d'un manual d'un manual bones practiques per a garantir una seleccié

de personal sense biaixos discriminatoris.

DESENVOLUPAMENT | PLA D’ACTUACIO:

Per a ajudar a identificar i eliminar biaixos discriminatoris en el procés de seleccié i contractacio,

promovent la igualtat d'oportunitats per a totes la persones candidates, independentment del seu

génere, raca, origen étnic, edat, orientacié sexual, religid o altres caracteristiques protegides,
s'elaborara un manual de bones practiques de selecci6 i contractacié sense biaixos discriminatoris
a fi de promoure l'equitat, la diversitat, la inclusié i el compliment legal en el procés de contractacié.

Persones destinataries Persones candidates

Personal/es responsable/s Responsables de seleccio i contractacié
Coordina RRHH/Agent designat/da

Recursos materials Els que siguin necessaris per a executar |'accid
Comunicacio Canals habituals de 'empresa.

Indicadors (desagregats per sexe

on sigui pertinent) - Manual de bones practiques

Control i Seguiment Agent designat/da

MESURES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

Temporalitzacio Segon semestre del primer any d'implantacié

Control i seguiment

Avaluacié i Seguiment Alt Mitja Baix

Grau compliment indicadors

Resultats obtinguts

Data realitzacié

A=
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CODI D'ACCIO POSITIVA : AP 1.5

ACCIO POSITIVA: Accié formativa de sensibilitzacié del col-lectiu LGBTI+.

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

Iniciar un procés formatiu per a tota la plantilla, inclosos els Comandaments Intermedis i Direcci6,
per contribuir al coneixement del que suposa la igualtat d'oportunitats i tracte en I'ambit laboral i com
poden contribuir a generar entorns més igualitaris i respecte a la diversitat amb la que convivim, en

el marc d'integracié del principi d'igualtat i proteccié dels drets del col-lectiu LGBTI+ a la cultura de

I'empresa.

Persones destinataries Tota la plantilla

Personal/es responsable/s RRHH/Agent designat/da

Coordina RRHH/Agent designat/da

Recursos materials Els que siguin necessaris per executar l'accio
Comunicacié Canals habituals de l'empresa que garanteixin la

participacio del 100% de la plantilla

- Nombre d'accions formatives fetes per target
- % plantilla formada/any per target

- % categories formades/any

sigui pertinent) - % nivells formats/any

- hores de formacié impartides

- Registres d’'aquestes.

Indicadors (desagregats per sexe on

MESURES DE FORMACIO

Temporalitzaci6 Primer semestre del segon any d'implantaci6

Control i seguiment Agent designat/da

Avaluacié i seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacié

Acta comissié num.
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MESURES DE PROMOCIO PROFESSIONAL

CODI D'ACCIO POSITIVA : AP 1.6

ACCIO POSITIVA: Revisio dels processos de promocio per evitar possibles discriminacions per

identitat de génere i l'orientacié sexual .

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

S'analitzaran tots els procediments interns de promocié per detectar i corregir possibles situacions
discriminatories quant a la identitat de génere i I'orientacié sexual.
¢ Revisi6 de la metodologia de promocié, suprimint giiestions que poguessin contribuir a
penalitzar la lliure identitat de génere de les persones candidates.
e Cal revisar el llenguatge utilitzat en la redacci6 de les ofertes per a vacants internes i optar
per un llenguatge inclusiu.

Persones destinataries Tota la plantilla

Personal/es responsable/s RRHH/Agent designat/da

Coordina RRHH/Agent designat/da

Recursos materials Els que siguin necessaris per executar 'accio
Comunicacio No escau

Indicadors (desagregats per sexe on - Necessitats detectades

sigui pertinent) - Modificacions realitzades
Temporalitzacié Primer semestre del segon any d’implantacié
Control i seguiment Agent designat/da

Avaluacié i seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacio

Acta comissié ntim.
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CODI D'ACCIO POSITIVA : AP 1.7

ACCIO POSITIVA: Desenvolupar campanyes de lideratge i referents pertanyents al col-lectiu
LGBTI+.

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

Es recomana que 'empresa desenvolupi campanyes de lideratge enfocades a persones LGBTI+,
brindant oportunitats de desenvolupament professional, mentoria, i visibilitat per promoure la

diversitat i la inclusié a tots els nivells jerarquics de I'organitzacio.

Persones destinataries Tota la plantilla

Personal/es responsable/s Comunicacié Corporativa

Coordina Comunicacié Corporativa

Recursos materials Els que siguin necessaris per executar l'accié

L Canals habituals de I'empresa que garanteixin Ia
Comunicacio L .
comunicacié al 100% de la plantilla

Indicadors (desagregats per sexe on

sigui pertinent) - Nombre de campanyes realitzades a I'any.

Temporalitzacio Un cop l'any

Control i seguiment Agent designat/da

Avaluacié i seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

MESURES DE REPRESENTACIO EN LLOCS DE RESPONSABILITAT

Resultats obtinguts

Data realitzacié

Acta comissié nam.

—
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CODI D'ACCIO POSITIVA: AP 1.8

ACCIO POSITIVA: Desenvolupar campanyes de conscienciacié i sensibilitzacié sobre la diversitat

familiar.

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

Desenvolupament de campanyes anuals, en coordinacié amb el Departament de Comunicacio,

sobre diversitat de families, promovent un ambient inclusiu i respectués en tots els aspectes de

I'organitzacio.
Persones destinataries Tota la plantilla
Persona/es responsable/s Comunicacié Corporativa
Coordina Comunicacié Corporativa
Recursos materials Els que siguin necessaris per executar l'accié
Canals habituals de I'empresa que garanteixin Ia
Comunicacié

comunicacié al 100% de la plantilla

Indicadors (desagregats per sexe on

sigui pertinent) - Nombre de campanyes realitzades a ['any.

Temporalitzacié Un cop l'any

Control i seguiment Agent designat/da

MESURES DE CONCILIACIO | CORRESONSABILITAT

Avaluacié i seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacio

Acta comissié niim.
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MESURES DE PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT | LA DISCRIMINACIO

CODI D'ACCIO POSITIVA : AP 1.9

ACCIO POSITIVA: Creacié d'un protocol d'actuacié per a I'atencié de I'assetjament o violéncia contra
les persones LGTBI+.

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

S'ha d'implantar un protocol d’actuacié per a l'atencié de I'assetiament o la violéncia contra les
persones LGTBI+ conforme exigeix I'art. 15 de la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i

efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI+.

El procediment de dentncia i resolucié és fonamental perqué la politica contra l'assetjament tingui
&xit. Dos aspectes que s'han de recollir i clarificar sén a qui i com s'ha de presentar la denuncia i
quins s6n els drets i deures, tant de la presumpta victima, com del presumpte assetjador/a durant la
tramitacié del procediment.

Es recomana que el procediment prevegi I'assignacié d’una persona per oferir consell i assisténcia i

participar en la resolucié dels problemes tant en els procediments formals com informals.

El procediment ha de proporcionar al personal de I'empresa la seguretat que les seves queixes i
al-legacions seran tractades amb total serietat, per la qual cosa es recomana que, a diferéncia dels
procediments normals de tramit de dentincies, aquestes no s’hagin de fer en primera instancia a la
persona superior immediata i es faci directament a la/les persona/es designada/des especialment

per intervenir en els procediments d'assetjament.

Les investigacions s'han de fer amb total respecte per a totes les parts i ser independents i objectives.
S'ha d'establir un limit temporal per a la investigacio, per evitar un procés en exces dilatat i la

impossibilitat d'acudir al sistema legal.

Persones destinataries Tota la plantilla

Personales responsable/s Gestié Professionals/Agent designat/da
Coordina Gesti6 Professionals/Agent designat/da
Recursos materials Els que siguin necessaris per executar 'accio

L Canals habituals de l'empresa que garanteixin la
Comunicacio

comunicacié al 100% de Ila plantilla

Indicadors (d regat
I (desagregats per sexe on - Protocol de proteccié al col-lectiu LGBTI

sigui pertinent)
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Temporalitzaci6 Primer semestre del primer any d'implantacié

Control i seguiment Agent designat/da

Avaluacié i seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacio

Acta comissié num.
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CODI D'ACCIO POSITIVA : AP 1.10

ACCIO POSITIVA: Adequacié de formularis i documents per al reflex de tots els models de familia i
totes les identitats de génere.

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

Per garantir que no només els géneres masculi i femeni tradicionals sén reconeguts i visibilitzats a
lempresa, es revisaran els formularis i documents en qué es faci referéncia al génere de la persona,

per procurar allunyar-se del binarisme i permetre opcions “neutres”.

Alhora, per garantir que no només la familia tradicional és reconeguda i visibilitzada a I'empresa,

sobretot pel que fa a les mesures de conciliacié i coresponsabilitat, es revisaran aquells documents

en qué es faci referéncia a situacions familiars (estat civil, tutoria legal de menors, etc.) per garantir
que no es forci 'eleccié de models heterosexuals (marit/dona, pare/mare) i que es pugui comptar

amb altres opcions (conjuge/parella, mares, pares, progenitors, etc.) .

Persones destinataries Tota la plantilla

Personal/es responsable/s Direcci6é de 'Empresa

Coordina Agent designat/da

Recursos materials Els que siguin necessaris per executar I'accié
Comunicacio Canals habituals de I'empresa

Indicadors (desagregats per sexe on - Nombre de documents revisats

MESURES DE COMUNICACIO | LLENGUATGE

sigui pertinent) - Nombre de modificacions realitzades
Control i seguiment Agent designat/da
Temporalitzacié Primer semestre del segon any d’'implantacié
Control i seguiment Agent designat/da

Avaluacié i seguiment

Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacié

Acta comissié ntim.
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MESURES DE SEGUIMENT | RETROALIMENTACIO

CODI D'ACCIO POSITIVA ; AP 1.11

ACCIO POSITIVA: Elaboracié de memoria anual de seguiment de les mesures i d'avaluacié a la

finalitzacié d'aquest.

DESENVOLUPAMENT | PLA D'ACTUACIO:

Es fara anualment la memaria de seguiment de les accions reflectides en aquest document, que

permetra conéixer els avengos aconseguits amb la implementacié de les accions positives

desenvolupades amb cada grup de mesures en relacié amb els objectius establerts.

Persones destinataries

Direccié

Personales responsable/s

Comunicacié Corporativa

Coordina

Comunicacié Corporativa

Recursos materials

Els que siguin necessaris per executar l'accié

Comunicacio

Canals habituals de la comunicacid.

Indicadors (desagregats per sexe on
sigui pertinent)

- Informes de seguiment elaborats anualment
- Avencgos detectats
- Oportunitats de millora detectades

Temporalitzacié

Al final de cada any

Control i seguiment Agent designat/da
Avaluacié i seguiment
Grau compliment indicadors Alt Mitja Baix

Resultats obtinguts

Data realitzacio

Acta comissié nam.
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8. GLOSSARI DE TERMES

e Sexe: sistema de classificacié dels éssers humans assignat segons el conjunt de

caracteristiques fisiques, bioldgiques i corporals amb les quals naixem.

s Génere: sistema de classificacié dels éssers humans assignat segons comportaments,
activitats i atribucions socialment construits que una societat concreta considera propis
de dones o d’homes. Caracteristiques historiques, modificables que es van transformant

amb i en el temps. Estableix la discriminacié entre el "Femeni" i el "Masculi”.

e lgualtat d’Oportunitats: dret i principi que implica que tots els éssers humans han de
tenir els mateixos drets i les mateixes oportunitats amb independéncia del sexe, cultura,

religio... per aconseguir les mateixes condicions de vida a nivell personal i social.

o lgualtat Formal: es produeix quan les bases legals estableixen la igualtat de drets, pero
aquesta equiparacié no es veu plasmada en la realitat. Es una situacié prévia per

desenvolupar la igualtat real.

Igualtat Real: interposici6 de mesures necessaries perqué la igualtat sigui efectiva,
removent obstacles tant culturals com de qualsevol tipus que dificultin la seva

consecucio.

Prejudici: judici de valor, opinions sobre una cosa que no es coneix 0 es coneix

malament, en general desfavorable.

Estereotips: creences, sense cap base cientifica, sobre quins haurien de ser atributs

inherents a persones pertanyents a diferents col-lectius (trets, actituds o

comportaments).

Discriminacié directa: situacié en qué es troba una persona o grup en qué s'integra

que sigui, hagi estat o pogués ser tractada de manera menys favorable que altres en

situacié analoga o comparable per rad de les causes previstes en la llei 15/2022.

e Discriminacié indirecta: quan una disposicié, criteri o practica aparentment neutres
ocasiona o pot ocasionar a una o diverses persones un desavantatge particular respecte

a altres per raé de les causes previstes en la llei 15/2022.

e Assetjament discriminatori: constitueix assetjament qualsevol conducta realitzada per
ra6 d'alguna de les causes de discriminaci6 previstes en la Llei 15/2022, amb ['objectiu
o la conseqliéncia d'atemptar contra la dignitat d'una persona o grup en qué s'integra i

de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.
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e Discriminacié o assetjament per associacié: quan una persona o grup en qué
s'integra, a causa de la seva relacié6 amb una altra sobre la qual concorri alguna de les
causes previstes a l'apartat primer de I'article 2 d’aquesta llei, és objecte d'un tracte

discriminatori.

¢ Discriminacié o assetjament per error: es fonamenta en una apreciacié incorrecta

sobre les caracteristiques de la persona o persones discriminades.

* Rol de Génere: conjunt de papers, tasques i/o oficis i expectatives diferents que
culturalment s'adjudiquen a dones i a homes. Sén la causa/origen dels estereotips.

o Estereotip de Génere: creences, sense cap base cientifica, sobre quins haurien de ser
atributs personals de dones i homes (irets, actituds o comportaments clarament diferents

per a cada génere).

» Sostre de vidre: barrera invisible, descriu el moment concret en la carrera professional
d'una dona, en la qual, en lloc de créixer per la seva preparaci6 i experiéncia, s'estanca

dins d’una estructura laboral, ofici o sector. Dificultat d'accés a llocs de responsabilitat.

Conciliacié: mantenir I'equilibri en les diferents dimensions de la vida per tal de millorar

el benestar, la salut i la capacitat de treball.

Corresponsabilitat: compartir responsabilitat, assolint la implicacié de les persones en

el repartiment de responsabilitats doméstiques i familiars.
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