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En els darrers anys, la societat ha fet grans avengos en la defensa dels drets humans i la
promoci6 de la igualtat. Tot i aixd, les persones LGBTIQ+ encara s'enfronten a nombrosos
desafiaments i discriminacions en diversos 2mbits de Ja seva vida quotidiana, com el laboral,
el sanitari, 'educatiu o el social. Millorar la igualtat per a les persones d'aquest col-lectiu és
essencial per construir una societat més justa i inclusiva, on totes les persones puguin viure
amb dignitat i respecte, independentment de la seva orientacié sexual, identitat de génere o

expressio de génere.

Es per aquest objectiu de millora i d'eliminar la discriminacié i assegurar que les persones del
col-lectiu puguin viure fa seva orientacié sexual, identitat de génere i expressié de génere amb
plena llibertat que es va publicar a Espanya la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real
Lefectiva de les persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBI, on s'estableix
Fobligacié per a les entitats amb més de 50 persones treballadores de disposar d'un pla de
mesures per aconseguir la igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+ dintre de I'ambit
labora, aixi com una politica per eliminar les discriminacions a aquestes persones.

Respecte als plans d'igualtat, han d'incloure mesures concretes per promoure la igualtat real i
efectiva, aixi com mecanismes per prevenir i abordar situacions de discriminacio. Aixd implica
que el pla de mesures estigui acompanyat per un protocol d'actuacié davant de casos
d'assetjament o discriminacid, aixi com d'un programa de formacid del personal de les entitats
en materia de diversitat i inclusi6, i lestabliment de canals de dentincia segurs i confidencials.
A més, és fonamental fomentar una cultura d'igualtat i respecte dins de les organitzacions, on

es valori la diversitat com un actiu i es promogui la inclusié de totes les persones.

Cal destacar que, ot i que la llei només obliga les entitats amb més de 50 persones
treballadores, moltes organitzacions decideixen elaborar aquest pla de manera voluntaria.

Aquesta decisié respon a diversos motius;

+ Compromis amb els drets humans i la justicia social, assumint que Ia igualtat no és

nomes una exigéncia legal, siné un valor fonamental.

» Coherencia amb la missié i els valors corporatius, especialment en entitats que

treballen per la inclusid, la diversitat i la sostenibilitat social.

+ Responsabilitat social corporativa, contribuint a generar un impacte positiu en la

comunitat.
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+ Atraccié i retencié del talent, ja que les politiques inclusives milloren la reputacio i

creen entorns laborals més segurs i respectuosos.

« Prevencié de conflictes i millora del clima laboral, fomentant la confianga i el benestar

de totes les persones treballadores.

Un exemple d’aquest compromis voluntari és la Federacié Catalana de 'Esplai, que, tot i no
estar legalment obligada, ha decidit implementar el Pla per la lgualtat Laboral LGBTIQ+ com a
part del seu compromfs amb la construccié d'un mén mes just i inclusiu. Aquesta iniciativa
reflecteix la voluntat de ser referent en matéria de diversitat i igualtat, sobretot entre les
entitats Federades, i d'alinear les seves practiques amb els valors que promou en la seva accio

social.

En resum, la implementacié de plans d'iguaitat LGBTIQ+ no només és una obligacié legal per
a les entitats amb més de 50 persones treballadores, sind també una oportunitat per
demostrar el seu compromis amb els drets humans i la justicia social. Aquests plans s6n
essencials per garantir que totes les persones, independentment de la seva orientacié sexual,
identitat de génere o expressié de génere, puguin desenvolupar-se professionalment de
manera plena i contribuir al maxim en els seus ilocs de treball i en la societat en general.

Només aixi s'aconseqguira un futur més igualitari i inclusiu per a tothom.

Tot i els avencos aconseguits en els darrers anys, la inclusi6 laboral plena i igualitaria de les
persones del col-lectiu LGBTIQ+ continua sent un repte pendent, amb desigualtats que encara

persisteixen

Per exemple, 'Estudi exploratori sobre la Insercio sociolaboral de les persones trans, elaborat
en 2022 per la Direccié General de Diversitat Sexual i Drets LGBTI del Ministeri d'igualtat dei
govern espanyol, indica una taxa d'atur del 46,5%. Percentatge que es trobava molt per sobre
de la taxa d'atur de fa poblacié total d'Espanya per aquell mateix any, taxa que era del 13%.

Perd si fem una aproximacié i analitzem dades més actuals, segons l'informe que va presentar
Familias LGTBI+ encabezadas por mujeres i publicat per la Federacié Estatal de Lesbianes,
Gais, Trans, Bisexuals, Intersexuals i més, al mes de febrer de 2025, la taxa d'atur de les
dones que pertanyen al col-lectiu LGBTIQ+ se situa en el 17,39%, un 3,66% superior al del
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conjunt de les dones d'Espanyai un 6,39% més alta que la taxa del conjunt d'homes d'Espanya.
(Taxa d'atur de dones a Espanya 2025: 13,73%, taxa d'atur dhomes: 11%).

Per altra banda, tornant a les dades presentades a I'Estudi exploratori efectuat per la Direccié
General de Diversitat Sexual i Drets LGBTI del Ministeri, indicat abans, el percentatge de
persones trans discriminades en un procés de seleccié va ser del 68%, de les quals, si se
segrega per identitat de génere, les dones trans sén les persones que presenten un major grau
de discriminacié en aquest sentit, arribant al 77%, tal com es pot observar a la taula extreta de

Festudi.

Percepcion de discriminacion en un procesa de seleccion, por identidad de género

51%

Identidad no binaria i

57.66%
Identidad masculing
42,34%
77.01% I Si
Identidad femenina
22,99% No

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80%

|

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta reatizada en el marco del presente estudio,

D'igual manera que les persones trans, i més en concret, les dones trans tenen un alt
percentatge de discriminacié en moments com {'accés a la feina, si revisem l'estudi elaborat
per REDI (Red Empresarial per la Diversitat i inclusié LGTBI) I'any 2023, respecte a la Gestié de
la Diversitat LGTB| a_Espanya, observem que actualment continuen existint moltes més
situacions discriminatories cap a persones LGBTIQ+ dintre de les empreses que no tenen a
veure només amb 'accés a la feina, tal com podem observar a la seglient taula:

e | sae .
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Segons hem comentat en apartats anteriors, en molts paisos, incloent-hi Espanya, s’han
implementat Heis i politiques per protegir els drets de les persones LGBTIQ+ en el lloc de
treball. Concretament a Espanya, la Llei 4/2023 estableix mesures per garantir la igualtat real
i efectiva de les persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGBTIQ+. Aquesta
llei inclou directrius per prevenir la discriminacié i fomentar la diversitat en les organitzacions.

Toti els avengos, la situacié del col-lectiu LGBTIQ+ en I'ambit laboral, tal com s’ha pogut veure
en dades, encara presenta molis reptes. La discriminaci6, els estereotips respecte al
comportament de les persones LGBTIQ+, o els prejudicis sobre la seva competitivitat
professional continuien sent obstacles per a moltes persones def col-lectiu al seu lloc de treball
i en molts sectors professionals, fet pel qual, entitats com L-a Taula del Tercer Sector social
de Catalunya, com a entitat representativa del Sector que agrupa 37 federacions i aglutina a
més de 3.000 entitats socials catalanes, va condemnar plblicament Fany 2021 qualsevol
discriminacié o assetjament a les persones LGBTIQ+ i va reivindicar la llibertat i els drets de

les persones de! col-lectiu en tots els ambits.

Perd, tot i les declaracions pUbliques d’entitat significatives com La Taula, encara queda feina
per fer respecte a garantir una inclusié laboral igualitaria per a les persones del col-lectiu
LGBTIQ+. Per aquest motiu, és primordial continuar trebaliant en la implementacié i millora de
les politiques d'inclusid, aixi com en la informacié, sensibilitzacio i educacié de tota la plantilla

per tal de combatre i eliminar els prejudicis, aixf com per fomentar la diversitat. | és per aquest

+ | age .
Federede tme |+ - sFundesplai



motiu que les entitats del Tercer Sector hem d'aprofitar la nostra influéncia en la societat per
fer un pas endavant com agent socials que som per aconseguir un canvi real que garanteixi la

Iguaitat de totes les persones.

El Pla de Mesures per a la Igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+ és una eina clau per
garantir la inclusié i la no discriminacié en I'ambit laboral. Aquest pla s'emmarca en ef Reial

decret 1026/2024. de 8 d'octubre, que desenvolupa les mesures per a la igualtat i no
discriminacio de les persones LGTBI a les entitats, aixi com en la Llei 4/2023, que té com a

finalitat assegurar els drets de les persones trans i garantir la igualtat per a tot el col-lectiu
LGBTIQ+.

Com s’ha comentat en apartats anteriors, la creacio d'un pla de mesures ordenades respon
tant a motius voluntaris com obligatoris, perd els objectius generals de la implementacio
d'aquest pla de mesures sén clars i fonamentals tal com s'exposen a continuacié:

» Garantir la igualtat de tracte i oportunitats per a totes les persones, independentment
de la seva orientaci6 sexual, identitat de génere o expressié de génere. El que implica
assegurar que tothom tingui les mateixes oportunitats en I'ambit laboral.

» El pla pretén eliminar qualsevol forma de discriminacié o assetjament per motius

d'orientacid sexual, identitat o expressié de génere.

* Promoure un entorn laboral inclusiu on totes les persones se sentin respectades i

valorades indistintament de la seva diversitat

Pel que fa ais avantatges que proporciona la implantacié d’aquest pla, fins i tot en entitats de
dimensions reduides, els beneficis son significatius. Un entorn de treball inclusiu i respectuds
contribueix a augmentar la satisfaccio i la motivacié de les poques persones que formen la
plantilla, generant relacions més sanes i cohesionades. A més, reforga la imatge de l'entitat
davant persones usuaries, col-laboradores i administracions, mostrant un compromis real
amb la diversitat i la igualtat. Tot i la mida reduida, aquestes politiques fan l'organitzacié més
atractiva per a futures candidatures i per a aliances estratégiques. També cal destacar que un
ambient positiu i inclusiu pot incrementar la productivitat i fa implicacié, ja que les persones
se senten valorades i respectades. Finalment, disposar de mesures per prevenir la

discriminacio i 'assetjament redueix possibles conflictes interns i reforga la convivencia. Per

Federacié Catalana
de{Esplai
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tant, la seva implantacié no només heneficia les persones treballadores, siné que també

aporta avantatges per a I'entitat.

La Federacié Catalana de I'Esplai som una entitat sense afany de lucre viva, participativa i
compromesa, que impulsa el reconeixement social | educatiu dels centres d'esplai i Warticula
diferents dinamiques territorials a través del treball en xarxa. Treballem perqué els infants, el
jovent i les families esdevinguin ciutadans i ciutadanes compromeses amb un moén milior. A
la Federacié, els esplais compartim recursos, intercanviem experiéncies i coordinem diferents
actuacions de caricter educatiu, social, tertitorial, d'accio palitica, etc. Aquesta accid conjunta
permet dinamitzar la vida associativa de molts barris i contribueix a crear espais de

participacié | dinamitzacié comunitaria.

La nostra Federacié va néixer I'any 1996 i esta vinculada a Fundesplai (Fundacié Catalana de
I'Esplai). Conjuntament amb la resta d'entitats de la Fundacié, integra un projecte comu. Totes
les entitats que integrem la Federacié compartim uns valors que orienten la nostra accié

educativa i social: utopia, solidaritat, iniciativa i felicitat.

La nostra Federacid agrupa diferents models d'entitats d'educacié en el lleure que
desenvolupen la seva tasca educativa i social tot donant resposta a les necessitats dels
infants i families de cada barri i poblacié. La diversitat ens caracteritza, ens enriqueix i aporta
valor al que fem. Aquesta visio és la que dona sentit també al Pla LGBTIQ+, ja que promoure
la igualtat i el respecte per totes les persones és coherent amb la nostra missié de construir

una societat més justa, inclusiva i solidaria.

Tot i la diversitat de centres, els esplais que en formem part compartim els valors, els principis

educatius i els seglients principis irrenunciables:

» Sense afany de lucre. Som centres d'esplai amb una opcié no lucrativa de la nostra

tasca.

« Implicacié de persones i col-lectius en la tasca educativa i social dels centres d'esplai,

generant voluntariat disposat a comprometre’s.

+ Doble enfocament d'educacié integral i social, ja que en el lleure es barregen ambdues

necessitats.

« Dimensié comunitaria, procurant sempre que sigui possible la barreja d'infants de
diferents escoles, inclusié de nois i noies amb necessitats educatives especials,

procedéncies socials, econdmiques i culturals.

Federcie Caneee | & sFundesplai



Arrelament al territori. Afavorim el coneixement, 'estimacid | la transformacié de

'entorn social, cuitural i natural.

Missid i valors de la Federacié:

La nostra missio és agrupar i donar suport als centres d’esplai de Catalunya que comparteixen

els objectius i valors de Fundesplai per reforgar la seva tasca educativa i social.

Els valors de la nostra Federacié sén:

Utopia: Volem avangar cap a un mén més just, vers una societat inspirada en els valors

de la pau i la democracia.

Solidaritat: Optem per la cultura de la cooperacio, basada en la dignitat de les persones

i el respecte a la diversitat i als drets humans.

Iniciativa: Fomentem la participacié i I'esforg col-lectiu per fer front als reptes amb

creativitat i compromis.

Felicitat: Cerquem una ética basada en la confianga en la persona i en |a recerca de la

felicitat individual i col-lectiva.

Els principis educatius de la Federacio:

Educacio integral.

Educacio per la pau.

Educacio per a la identitat cultural i la intercuituralitat.
Educacid per al desenvolupament i la ciutadania global.
Educaci6 per a la participacio i la democracia.
Educacié ambiental.

Educacié per a la salut.

Educacio per a la inclusié i la igualtat d'oportunitats.

El Pla LGBTIQ+ és una expressié directa d'aquests valors i principis, ja que promou la igualtat,

la inclusid i el respecte per la diversitat, contribuint a fer realitat la nostra utopia d'un mén més

just i solidari.
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Benvolguts/es:

Federaclé Catalana de PEsplai manifesta el seu ferm: compromis amb la igualtat i el respecte
envers les persones del coblectiu LGBTIQ+, tant en Fambit laboral com en la societat. Creiem
que la diversitat és una riquesa que ens fa més justos i inclusius,

A través de les nostres entitats federades, trebatlem per ipulsar un canvi social que garanteix
drets i oportunitats pet a tothom. Eduguem infants i joves en valors de respecte, llibertat i
convivéncia, perqué entenem que la transformacid social comencga amb Veducacih en valors.

Reafirmem que la nostra tasca no és només una responsabilitat institucional, sind també un
compromis &tic amb ls dignitat humana. Continuarem treballant per entorns lliures de
discriminacid i per una societat on totes les persones puguin viure amb orguli, dignitat, respecte
i seguretat.

Atentament,

Mireia Garcia Gonzélez
Gerent de la Federacid Catalana de FEspai

Federadt ten ¢ srundesplai
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ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DEL 1 PLA PER LA IGUALTAT
LGBTIQ+

Data i lloc de la reunié: 24 de novembre de 2025, a la seu central de la Federacid Catalana de
I'Esplai, a El Prat de Liobregat.

Hora de convocatoria: 15:30 hores

Hora inicia: 15:30h. Hora Finalitzacié: 16:30h.

Assistents:

¢ Per part de I'entitat:
c Mireia Garcia Gonzalez (Gerent)
¢ Per la part social:

o Rosa Monserrat Felch (Coordinadora de projectes)

ORDRE DEL DIA:

1.

Constitucié de ta Comissié negociadora del | Pla d'igualtat LGBTIQ+ de la Federacié Catalana
de I'Esplai.

2. Infarmacié de les funcions i funcionament de la Comissié negociadora del | Pla d'igualtat
LGBTIQ+ de la Federacid Catalana de I'Esplai.

3. Inici del procés d'elaboracit del | Pla d'igualtat LGBTIQ+ de la Federacié Catalana de I'Esplai.

Acords:

S'acorda constituir formalment fa nova Comissié negociadora de la Federacié Catalana de
I'Esplai (d'ara endavant la comissid), en compliment de la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la
igualtat real i efectiva de les persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBI.
La finalitat principal d'aquesta comissi6 és elaborar, implementar i supetvisar un pla que
asseguri la igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+ dins I'entitat.

La Comissid queda formada per una persona en representacio de t'entitat i de la part social,
essent formada de manera paritaria i garantint la igualtat en la presa de decisions: cada part
{representacio de |'entitat i representacié de les persones treballadores i voluntaries) disposara
del 50% del valor del vot en les deliberacions i acords que es prenguin en el marc de la Comissié.

La configuracié de la Comissio respon a la voluntat de garantir una representacié diversa i
operativa, d'acord amb les necessitats actuals de l'organitzacié i el compromis amb la
participacid activa de les persones treballadores i voluntaries.
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Composicié de la comissio:

Representacid de {'entitat:
o Mireia Garcia Gonzalez (Gerent)
Representacid part social:

o Rosa Monserrat Folch (Coordinadora de projectes)

Funcions de la Comissié:

Elaboracié del Pla per la Igualtat LGBTIQ+: La comissié es compromet a definir i redactar
les mesures necessaries per garantir la igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+ dins
I'entitat. Aquest pla incloura accions concretes per promoure la inclusié i evitar qualsevol
forma de discriminacio. Es treballard en la identificacid de les necessitats especifiques de
les persones LGBTIQ+ i es proposaran mesures per abordar aquestes necessitats de manera
efectiva.

Seguiment i Avaluacié: La comissio supervisara la implementacio del pla i avaluara els
resultats obtinguts. Es realitzaran informes periodics per analitzar P'eficacia de tes mesures
adoptades i proposar ajustaments si cal. Aquests informes seran presentats a la direccio de
I'entitat i a les persones treballadores per garantir la transparéncia i la participacio de totes
les parts implicades.

Propostes de Millora: La comissi¢ identificara arees de millora i proposara accions
correctives. Es recolliran suggeriments i recomanacions per part de tots els membres de
Fentitat, i es valoraran les propostes per incorporar-les al pla. La comissio estara oberta a
noves idees i iniciatives que puguin contribuir a la millora continua de la igualtat LGBTIQ+
dins l'entitat.

Funcionament de la Comissio:

Reunions: La comissié es reunira de manera ordinaria, fins a la finalitzaci6 de la redaccio
del pia, ens dos ocasions més, les quals es realitzaran en el mes de desembre. 1 de manera
extraordinaria quan sigui necessari amb un minim de 48 hores d'antelacid, excepte en casos
d'urgéncia justificada, on es podra convocar amb un termini mes curt.

Les reunions seran convocades per la representacié de V'entitat, i es realitzara de manera
presencial, a les oficines de la seu al Prat de Llobregat.

Acords: Les decisions es prendran per consens.

Funcions: La comissié tindra les funcions de desenvolupar, implementar i fer el seguiment
del t Pla d'lgualtat de I'entitat, aixi com proposar mesures per garantir la igualtat efectiva
entre dones i homes dins de I'entitat.

Actes: Es redactara una acta de cada reunid, que serd aprovada en la seglient reunic
ordinaria i signada per totes les persones membres presents.

Fedendt o |+ sFundesplai
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Als actes haura de constar com a minim la data, les persones assistents, els temes tractats i
els acords presos. | en cas de desacord, s'han de fer constar a I'acta els posicionaments
defensats per cada representacio.

Procediment per a Reunions Extraordinaries:

En cas que sigui necessari convocar una reunié extraordinaria, es sequira el seglient procediment:

Reunions: Qualsevol membre de la comissié podra sollicitar una reunid extraordinaria. La
sol-licitud haura de ser enviada per escrit a tots els membres de la comissid, indicant els
motius de la convocatoria i els punts a tractar.

Termini de Convocatoria: La reunid extraordinaria haura de ser convocada amb un minim
de 48 hores d'antelacio, excepte en casos d'urgéncia justificada, on es podra convocar amb
un termini meés curt.

Acords: Els acords presos en les reunions extraordinaries tindran la mateixa validesa que
els presos en les reunions ordinaries i hauran de ser aprovats per consens,

Procediment de Substitucié de membres:

En cas que algun membre de la comissid sigui baixa, es procedira a la seva substitucié seguint els
seglients passos;

Notificacio: £l membre que es doni de baixa haura de notificar-ho per escrit a la comissio,
indicant els motius de la baixa.

Proposta de Substitucioé: La part afectada (entitat o persones trebaliadores) proposara un
nou membre per substituir el membre sortint. Aquesta proposta haura de ser aprovada per
la resta de membres de la comissid.

Aprovacio: La comissio es reunira per aprovar la substitucié del membre sortint. La
substitucié es fara efectiva una vegada s'hagi aprovat per consens.

Actualitzacié de I'Acta: Es redactara una nova acta per deixar constancia de la substitucid
del membre, que sera signada per tots els membres de la comissio.

Un cop finalitzat el 1 pla d'igualtat LGBTIQ+, aquesta comissié es convertira, si no hi ha veus en
contra, en la comissié d'implantacié i seguiment del | Pla de fa Federacié Catalana de I'Esplai, i
tindra la mateixa vigéncia que el Pla d'igualtat pel qual va ser creada

S'acorda iniciar la redaccio del | pla d'igualtat LGBTIQ+ de la Federacié Catalana de I'Esplai amb ta
preparacio de dues enquestes com a eina d'autodiagnosi de la situacid actual de I'entitat:

Una enquesta dirigida a Fequip directiu, que sera completada per la Direccié de I'entitat.

Una enquesta andnima adregada a totes les persones treballadores de I'entitat.

Aquestes enquestes es dissenyaran i es duran a terme amb l'assessorament de I'Area
d’igualtat i Diversitat de Suport Tercer Sectaor (Fundesplai).

El periode previst per a la realitzacio de les enquestes és el mes de novembre de 2025.

Federacis Catalana | #
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S'estableix que la Comissié es tornara a reunir durant el mes desembre de 2025 per revisar els
resultats de I'anlisi de les respostes a ambdues enquestes. A partir d'aquesta analisi, es
treballara en la definicié dels objectius especifics del | Pla d'igualtat LGBTIQ+ i en la concrecid
de mesures a implementar durant els quatre anys de vigéncia del pla.

| perqué aixi consti signen la present a E! Prat de Liobregat, 24 de novembre de 2025.

En representacio de I'entitat En representacié de les persones
treballadores

e oy | & sFundesplai
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Sense perjudici dels terminis de revisié que puguin contemplar-se de manera especifica, i que
hauran de ser coherents amb el contingut de les mesures i objectius establerts, el pla d'igualtat
haura de revisar-se, quan concorrin les segilents circumstancies (art. 9.2 Reial decret 901/2020,
de 13 d'octubre):

a) Quan hagi de fer-se a consegiiéncia dels resultats del seguiment i avaluacio.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacio als requisits legals i reglamentaris o la
seva insuficiéncia com a resultat de factuacio de la Inspeccié de treball i Seguretat Social.

¢) Enels suposits de fusi6, absorcid, transmissio o modificacié de l'estatus juridic de l'entitat.

d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I'entitat,
els seus métodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les inaplicacions
de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les situacions

analitzades en el diagndstic de situacid que hagi servit de base per a la seva elaboracié.

e) Quan una resolucio judicial condemni a ['entitat per discriminacid directa o indirecta o quan

determini la falta d'adequacid del pla als requisits legals o reglamentaris.

! l'art. 9.3 del mateix Reial decret també estableix que quan per circumstancies degudament
motivades resulti necessari, la revisioé implicara F'actualitzacié del diagnostic, aixi com de les

mesures del pla, en la mesura necessari.

En cas que, en Finforme de seguiment o avaluacié es plantegi la necessitat d'introduir canvis o
adaptacions en alguna de les mesures o en algun aspecte relacionat amb l'execucié del Pla, s'haura
de recordar la modificacid o adaptacié en una reunié extraordinaria de la Comissié de seguiment,

que escometra els treballs que resultin necessaris d'actualitzacio del diagnostic i de les mesures.

La convocatoria extraordinaria podra ser requerida per qualsevol integrant de la Comissid, prévia
comunicacié escrita, proposant l'ordre del dia. Es realitzara segons el que disposa l'apartat tercer
del reglament inclos en el pla, per tant, podrd ser convacada fins i tot 5 dies abans de la seva

celebracid, i no podra excedir dels 30 dies, des de la recepcid de la sollicitud de reunié.

it | age .
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Acords

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

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

£l resultat de les negociacions es plasmara per escrit i les signaran les parts negociadores per a
la seva posterior remissié a I'Autoritat laboral competent als efectes de registre.

Actes

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

reunié de la comissié per a continuar treballant en aguesta modificacié.

En cas de discrepancia, sorgits en I'hora d'aplicar les mesures o en lhora de fer el seguiment i
avaluacié o revisié d'aquestes, la Comissié negociadora podra acudir als procediments i organs
de solucié autonoma de conflictes laborals, si aixi s'acorda, prévia intervencid de la comissio

paritaria del conveni corresponent, si aixi s’ha previst en el mateix per a aquests casos.

La vigéncia del present Pla serd de quatre anys, a comptar des del moment de la firma de
finalitzacié del pla per les parts representants de la Comissié negociadora, abastat el periode
de desembre de 2025 a desembre de 2029.

Es preveu que durant aquests quatre anys de vigéncia, totes les mesures i accions
contemplades en el pla siguin implementades i es faci seguiment i avaluacié de les mateixes

de manera continuada per assegurar l'eficacia i adequacio als objectius establerts.

Pel que fa a I'ambit d'aplicacié personal i territorial, aquest pla s'aplicara a la totalitat de les
persones de 'entitat, sense excepcid. Aixd inclou a totes les persones treballadores, aixf com
la seva tipologia contractual, categoria professional o jornada laboral. Aquest ambit
d'aplicacié garanteix que totes les persones relacionades amb l'entitat es beneficiin de les

mesures establertes al pla, promovent aixi un entorn segur, respectuds, equitatiu i cohesionat.

A més, el pla també sera d'aplicacié a les persones voluntaries de I'entitat i a les persones que
formin part del seu drgan de govern, assegurant aixi que tothom a I'entitat estiguin subjectes

a les mateixes normes i beneficis, i es fomenti una cultura organitzativa uniforme i inclusiva.

Fec}hera‘j6<.~1<-:-lﬁsptai .g. ':.FundeSplai
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La diagnosi de la situacio actual de I'entitat té com a objectiu proporcionar una visi6 detallada
d'aquesta respecte a la Igualtat i inclusié amb perspectiva LGBTIQ+ dins I'organitzaci.
Aquesta analisi és essencial tant per identificar els punts forts de 'entitat com per identificar
les arees de millora d'aquesta i aixi fomentar un entorn laboral més inclusiu i respectuds per

a totes les persones.

Els principals objectius de la diagnosi sén els d'avaluar la cultura organitzativa de l'entitat,
identificar obstacles a I'hora d‘afconseguir la inclusid de persones LGBTIQ+, recaptar
informacié sobre les percepcions que existeixen a I'organitzaci6 respecte a aquesta matéria,
aixi com analitzar I'impacte de les politiques i procediments existents actualment per

assegurar un entorn divers i igualitari.

La metodologia emprada a la Federacié Catalana de 'Esplai per avaluar la seva actualitat en
diversitat ha estat una combinacié de dues enquestes, les quals detallem a continuacié:

e Enquesta efectuada a la direccié de I'entitat per obtenir informacid respecte a les
politiques existents, les eines d'aplicacio per abordar les discriminacions i sensibilitzar
a la plantilla, el nivell dimplicacié i compromis, recursos posats a disposicié per

promodure la inclusio, etc.

* Enquesta anonima a les persones treballadores per recollir dades respecte a les
experiéncies de les persones del col-lectiu LGBTIQ+, aixi com les percepcions generals

sobre la inclusié dins l'organitzacio.

A continuacid s'exposa el resultat | analisi de les preguntes efectuades, tant a la direccié com

a la part social de l'entitat.

El gliestionari analitzat consta de 18 preguntes, cadascuna amb 4 opcions de resposta segons
el nivell d'implementacié o assoliment de I'ambit valorat dins de Vorganitzacié. Les respostes
s6n graduals i van des de "No assolit" fins a "Totalment assolit". Les opcions disponibles sén:
No assolit, Algun progrés, Bastant assolit i Totalment assolit.

L'entitat va respondre iotes les preguntes del gliestionari, on el resultat es divideix en les

guatre categories amb els percentatges segiients;
e Totalment assolit:33% (color bau)

» Bastant assolit: 22% (color taronja)

e e ¢ sFundesplai
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¢ Algun progrés: 28% (color gris)
+ No assolit: 17% (color groc)

GRAU D'ASSOLIMENT DE MESURES AMB PERSPECTIVA LGBTIQ+ A
LES POLITIQUES DE L'ENTITAT (% POLITIQUES ASSOLIDES)

Totalment assolit
33%

El grafic mostra la fotografia del grau d'assoliment de les mesures, revelant un resultat mixt

amb avengos significatius i zones que requereixen més atencio.

D’una banda, i sense aprofundir en els aspectes tractats a cada resposta, s'observa que un
terc de les politiques (33%) j s'han assolit completament, cosa que indica compromis real |
una implementacio efectiva en una part important de les mesures. Si a aix hi sumemn ef 22%
que esta bastant assolit, podem dir que més de la meitat (55%) de les politiques tenen un grau
alt d'integracio de la perspectiva LGBTIQ+. Aixd és un punt fort que reflecteix una base sdlida

sobre la qual continuar treballant.

Les preguntes efectuades a la direccié de la Federacio, i les respostes obtingudes, han estat

les seglients:

1. L'entitat disposa d’algun document escrit on consti el seu compromis amb el respecte
dels drets humans que inclogui expressament els drets a les persones LGBTIQ+.
(BASTANT ASSOLIT)

2. A l'entitat hi ha algun comité/comissi6 o grup de treball dedicat a treballar per la
igualtat i la inclusié LGBTIQ+ dins de 'ambit laboral. (ALGUN PROGES)

3. Des de l'entitat s’ha difés alguna comunicacié interna sobre el compromis i la
importancia que la direccié dona als drets de les persones LGBTIQ+. (ALGUN
PROGES)

& sFundesplai
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4. La direccié de l'entitat ha fet una declaracié publica en la qual expressa el seu
compromis amb les persones del collectiv LGBTIQ+. Aquesta declaracié també
subratlla el compromis de I'entitat amb la inclusi6 igualitaria i els drets laborals de les
persones LGBTIQ+.( NO ASSOLIT)

5. Amb caracter general i en tots ambits, les relacions a I'entitat es donen amb caracter
igualitari sense distincié per identitat de génere, orientacié sexual o caracteristiques
sexuals. (TOTALMENT ASSOLIT)

6. La documentacio interna de l'entitat i els estatuts tenen en compte aspectes
relacionats amb la diversitat LGBTIQ+. (NO ASSOLIT)

7. L'entitat té un protocol establert per actuar en éas gue es produeixin una situacié de
discriminacié dirigida a persones LGBTIQ+ . Aquest protocol també inclou
procediments per determinar i avaluar aquesta situacié negativa. (ALGUN
PROGRES)

8. L’entitat té definides vies d'actuacié i mesures cautelars en cas de deteccié i/o

denuncia interna per discriminacioé a persones LGBTIQ+.(NO ASSOLIT)

9. L'entitat disposa d’un pla d'igualtat d'oportunitat independent que contempla de
manera explicita la orientacié sexual, la identitat de génere i les caracteristiques
sexuals. (TOTALMENT ASSOLIT)

10. L'entitat disposa d'un procediment per garantir ia igualtat de les persones LGBTIQ+
als processos de contractacié i promocié interna. (ALGUN PROGRES)

11. L'entitat ha posat a disposicié de la plantilla formacions amb l'objectiu de
conscienciar sobre els problemes dels drets humans que afronten les persones
LGBTIQ+. (BASTANT ASSOLIT)

12.La comissié negociadora del Pla LGBTIQ+ de I'entitat disposa de formacié i ha
participat en sessions de sensibilitzacic en materia de diversitat
L.GBTIQ+.(BASTANT ASSOLIT)

13.L'entitat contempla incloure dintre del seu programa formatiu, moduls especifics
sobre sensibilitzacié i formacié en matéria de diversitat LGBTIQ+. (BASTANT
ASSOLIT)

14. L'entitat garanteix l'equitat salarial independentment de la orientacié sexual, la
identitat de génere, la expressio de génere o les caracteristiques sexuals en llocs de
igual valor. (TOTALMENT ASSOLIT)
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15.1'entitat disposa i fa Us dun manual de llenguatge inclusiu, a les seves
comunicacions internes i externes. (TOTALMENT ASSOLIT)

16.L'entitat, a les imatges que crea, tant de manera interna com externa, mostra la
diversitat familiar o d'identitats expressions de génere, amb l'objectiu de reflectir la
realitat de la societat i el compromis de I'entitat amb l'acceptacié de totes les
persones sense discriminaci6. (TOTALMENT ASSOLIT)

17.Als documents de I'entitat com normativa interna, protocols, infografies, manuals
d'acollida, memories anuals, ofertes de feina, formulari d'inscripcions, xarxes
socials, correus a families, etc. es fa Us de llenguatge inclusiu. (TOTALMENT
'ASSOLIT)

18.L'entitat disposa d'un manual o politica per acompanyar a les persones trans.
(ALGUN PROGRES)

Les 18 pregunies reflecteixen diferents dimensions de la inclusié LGBTIQ+ dins l'entitat:
comipromis institucional, protocols, formacié, comunicacid, llenguatge inclusiu i politiques de
gestio. El resultat mostra una situacié amb punts forts consolidats, perd també arees critiques
que requereixen acci6 immediata. A continuacié s'analitzen les respostes donades agrupades

per grau d'assoliment.
Politiques totalment assolides a 'entitat:

Hi ha sis aspectes que I'entitat ha implementat de manera completa com que les relacions
internes es donen amb caricter igualitari, existeix un pla digualtat que contempla
explicitament la diversitat LGBTIQ+, es garanteix lequitat salarial, s'utilitza un manual de
llenguatge inclusiu, les imatges corporatives reflecteixen diversitat i els documents interns
també fan us de llenguatge inclusiu.

S'ha de tenir en compte que I'entitat indica disposar dun pla d'igualtat que contempla
explicitament la diversitat LGBTIQ+, perd realment, aquesta grau d'assoliment sera real quan
el present document sigui dipositat a FAutoritat Laboral, ja que I'entitat no disposa de cap altre
pla anterior.

Politiques bastant assolides a {'entitat:

Quatre preguntes mostren un grau alt d'assoliment perd encara amb marge de millora: el
compromis escrit amb els drets humans i concretament amb els drets de les persones
LGBTIQ+, la formacié i sensibilitzacid en diversitat LGBTIQ+ a la plantilla i a la comissié
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negociadora i la inclusié de méduls formatius especifics sobre diversitat en el seu pla

formatiu.
Aguestes respostes indiquen que la formaci6 i sensibilitzacio sén una prioritat.
Politiques amb algun progrés a {'entitat:

Cinc aspectes analitzats estan en fase inicial, concretament I'existéncia d'un comité o grup de
treball per aconseguir la igualtat per les persones LGBTIQ+ comunicacions internes sobre el
compromis amb la diversitat, protocols contra la LGBTI-fobia i per garantir la igualtat en els
processos de contractacié i promocié interna, aixi com una politica per acompanyar persones

trans.
Politiques no assolides a 'entitat:

Finalment, tres preguntes evidencien abséncies significatives: declaracié publica de la
direccid, inclusié de la diversitat LGBTIQ+ en estatuts i documentacié interna i vies d'actuacio

davant denlincies.

Aquestes mancances son critiques perqué afecten la visibilitat externa del compromis i la

proteccié efectiva davant situacions de discriminacio.

En conclusié, es pot dir que la Federacié ha avangar molt en ambits formals (plans, llenguatge
inclusiu, equitat salarial), perd encara té punts febles en protocols o visibilitat piblica. Sense
aquests elements, el compromis pot percebre’s com a parcial. Les arees amb “algdn progrés”
i “no assolit” seran prioritaries a I'hora de decidir els objectius i mesures a implementar durant
els quatre anys de vigéncia del present pla.

En els segilents paragrafs queda plasmat el resultat de 'enquesta efectuada a la plantilla
actual de l'entitat durant el mes de novembre de 2025, mitjangant un qiiestionari online i
anonim per tal de no vuinerar el dret a la privacitat i intimitat de les persones que formen part
de l'organitzacio.

L'objectiu d’'aquesta enquesta és obtenir informaci6 sobre la percepcié de les persones que

formen part de I'entitat respecte de la seva gestié quant a inclusié LGBTIQ+.

Per tal que el resultat de I'enquesta fos representatiu, era necessari que el nombre de
respostes obtingudes arribés, com a minim a la meitat de la plantilla actual. Fet que ha estat
possible, ja que la plantilla actual de la Federacio és de 3 persones i 2 han donat resposta al
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qilestionari, aconseguint el 66,67% de participacié que ens permet fer una primera
aproximacid (itil sobre la percepcid interna en matéria de diversitat LGBTIQ+.

Sobre la modalitat de les gliestions, vint-i-quatre eren amb respostes tancades, que van en
escala de I'1 al 5, on I't significa “Totalment en desacord” i el 5 “Totalment d'acord”, i una
qiiestio oberta on es qliestié per mesures necessaries a implementar a l'entitat per tal gue

aquesta sigui més inclusiva i respectuosa amb les persones del col-lectiu LGBTIQ+.
A continuaci6 s'exposen els grafics resultants a cada una de les preguntes formulades.

1. La direcci¢ de l'entitat esta compromesa amb eis drets de les persones LGBTIQ+ i ho demostra

obertament.
2 respuestas

2

0{0 %) 0(0 %) 0{0 %) G (0%)

Aquest primer grafic mostra una afirmacié molt rellevant i molt positiva per ia Federacio, ja
que les dues respostes recollides coincideixen en puntuar amb un 5 (Totalment d'acord), és a
dir, un 100% de les persones enquestades perceben un compromis clar i visible per part dela
direccio.

Tot i que lamostra és reduida (només dues respostes), el resultat apunta a una percepcié molt
favorable que cal mantenir i consolidar. El repte, a partir d'aqui, és assegurar que aquest
compromis no es limiti a declaracions, siné que es tradueixi en accions concretes, protocols
efectius i una cultura inclusiva en tots els nivells de l'entitat per tal de reforga la confianga
interna, donar legitimitat a les politiques inclusives i enviar un missatge clar a tota la plantilla

sobre els valors de 'organitzacié.

Federacié Catalana
de Esplai
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2. Laimatge piblica de I'entitat demostra que esta compromesa amb el col-lectiu LGBTIQ+.
2 respuestas

2

00 %) 0 {0 %} 0 (0 %) 0 (0 %)

Aquest segon grafic fa referéncia a la percepcid sobre la imatge publica de I'entitat i el seu
compromis amb el coi-lectiu LGBTIQ+. Les dues respostes coincideixen en puntuar amb un 5
(Totalment d'acord), fet que indica una valoracié plenament positiva i sense discrepancies.

Es important valorar que quan la imatge corporativa reflecteix aquest compromis, no només
reforga la coheréncia interna, siné que també projecta confianga cap a la societat i cap a les
persones del col-lectiu. Es un element que contribueix a la reputacié de I'entitat i que pot
generar un efecte multiplicador en {a captacié de talent i en la relacid amb les entitats

federades.

La Federacid ha sabut integrar la perspectiva LGBTIQ+ en la seva identitat publica. El repte, a
partir d'aqul, és mantenir aquesta coheréncia en el temps i assegurar que la imatge externa

vagi sempre acompanyada d'accions reals i tangibles dins Forganitzacio.

3. Lentitat celebra pGblicament i reconeix dies importats per la comunitat LGTBIQ+, com per

exemple el 28 de juny, dia internacional de forgull LGBTIQ+ .
2 respuestas

2

0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %) 00 %)
4} ! 1
1 2 3 4
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Les respostes obtingudes en aquesta pregunta coincideixen en el valor maxim (Totalment

d'acord). De nou s'observa una percepcié molt positiva i sense divergéncies.

Aquest resuftat mostra que I'entitat no només manté un compromis formal, siné que també el
visibilitza en moments clau per al col-lectiu, reforgant aixi la cultura inclusiva, reconeixent la
diversitat i transmetent un missatge clar tant a la plantilla com a les entitats federades i la

resta de la societat.

4. 'entitat disposa d'una politica d'inclusié i diversitat de F'entitat per aconseguir la igualtat real armb
les persones LGBTIQ+

2 respuestas

2

0{0 %) 0 {0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Aquest quart grafic indica que les dues persones enquestades consideren, amb un 5
(Totalment d'acord), que l'entitat disposa d'una politica d’inclusio i diversitat per garantir la
igualtat real amb les persones LGBTIQ+. Aquesta percepci6 €s molt positiva, pero cal matisar
un aspecte important: en el moment de formular la pregunta, I'entitat encara no disposava

d'aquest pla o politica, ja que estava treballant per elaborar-lo.

Aquest detall és rellevant perqué mostra una diferéncia entre la percepcié i la realitat. La
valoracié maxima pot respondre a la confianga en el compromfs institucional i en les accions
que s'estan impulsant, més que a l'existéncia efectiva det document. Aixo reforga la idea que
fa plantilla percep una voluntat clara d'avangar cap a la inclusi6, perd també evidencia la
necessitat de consolidar aquest compromis amb una politica formal, operativa i accessible

per a tothom.

Federacié Catalana
de | Esplai
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5. Conec la politica per aconseguir [a igualtat real de les persones LGBTIQ+ a 'entitat, o en cas de

falta de politica per part de I'entitat, conec les a...que aquesta efectua per aconseguir aquesta igualtat.
2 respuestas

2 2 (100 %)

0 {0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Aguest cinque grafic fa referéncia al coneixement que té la plantiila sobre la politica per
aconseguir la igualtat real de les persones LGBTIQ+ dins I'entitat, o, en cas que aquesta
politica no existeixi, sobre fes accions que es duen a terme amb aquest objectiu. Les dues
respostes coincideixen en el valor més alt, 5 (Totaiment d'acord), fet que indica que les
persones enquestades perceben amb claredat quines sén ies mesures o linies d'actuacié gue

l'organitzacio impulsa per garantir la igualtat.

Aguest resultat és interessant perqué, com hem comentat anteriorment, en el moment de
formular la pregunta I'entitat encara no disposava d'una politica formal d'inclusié, ja que
estava en procés d'elaboracid. Aixd significa que la valoracié positiva es basa en el
coneixement de les accions concretes que s'estan implementant, més que en un document
normatiu. Aquesta percepcié reforga la idea que la comunicacio interna sobre les iniciatives

és efectiva i que la plantilla confia en el compromis institucional.

6. Lentitat promou un ambient inclusiu i respectuds per les persones LGBTIQ+.
2 respuestas

2

0{0%) 0 (0 %) 0(C%) 0(0%)
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Tal com s'observa al grafic, 'entitat promou un ambient inclusiu i respectuds per a les
persones LGBTIQ+, ja que les dues respostes coincideixen en el valor més alt, 5 (Totalment
d'acord).

Aquest resultat és especialment rellevant perqué reflecteix no només la preséncia de
politiques o accions concretes que afavoreixen un ambient inclusiu i respectués siné uns
valors institucionals inclusius i justos per totes les persones que s’han traduit en practiques
reals i en una cuitura organitzativa que afavoreix la diversitat, garanteix que les persones se

sentin segures i valorades, aix{ com la prevencié de les discriminacions.

7. En els dltims anys hi ha hagut un canvi positiu en la cultura de f'entitat en relacio amb la inclusié
de les persones LGBTIQ+.

2 respuestas

2

0 {0 %) 0 (0 %) 0(0 %) 0 (0 %)}

Aquest seté grafic fa referéncia a la percepci6 sobre si, en els Gitims anys, hi ha hagut un canvi
positiu en la cultura de I'entitat pel que fa a la inclusié de les persones LGBTIQ+. Les dues
respostes coincideixen en el valor més alt, 5 (Totalment d’acord), cosa que indica una
percepcid clara i compartida que l'organitzacié ha evolucionat en aquest sentit. Perd, tot i la
unanimitat en la resposta, és important que aquesta evolucié es consolidi amb accions
continuades que garanteixin la cultura inclusiva i diversa en relacié amb l'actualitat i els

possibles canvis en el futur.
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8. A l'entitat, totes les persones hem rebut formacié i sensibilitzacio respecte a fa diversitat
LGBTIG+.

2 respuestas

2

0 (0 %) 0{0 %) 0(0 %) 0(0%)

Quan a formacié o sessions de sensibilitzacioé rebudes per la plantilla, de nou les dues
respostes coincideixen en el valor més alt (totalment assolit), fet que s'ha de valorar molt
positivament ja que la informacio, formacié i sensibilitzacié en aquesta matéria sén eines molt

potents per transformar la cuitura i ia societat, aixi com per prevenir actituds discriminatories.

Tot i el resultat positiu, I'entitat ha de ser conscient que les accions formatives i de
sensibilitzacié s’han de consolidar com accions continuades al llarg del temps, tant per la
plantilla actual com per noves incorporacions per tal de mantenir sempre un entorn més segur
i respectuds per a totes les persones independentment de la seva orientacié sexual,

caracteristiques sexuals, identitat o expressié de génere.

9. M'agradaria rebre sessions formatives sobre diversitat LGBTIQ+ i efs drets laborals de les

persones dei col-lectiu.
2 respuestss

2

0(0 %) 0(0%) 0(0 %) 00 %)

Tot i que anteriorment s’ha valorat positivament la formacié rebuda sobre diversitat LGBTIQ+,
les respostes obtingudes posen de manifest que existeix una demanda per continuar aprenent
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i actualitzant coneixements. Aixd demostra que la sensibilitzacio no es percep com una accioé
puntual, siné com un procés continu que ha d'evolucionar amb les necessitats i els reptes

actuals.

10. Sento comaoditat participant en activitats organitzades per I'entitat relacionades amb la
diversitat i inclusié LGBTIQ+.

2 respuestas

2

00 %) 0(0 %) 0(0%) 0 {0 %)

Aquest dese grafic fa referéncia a la comoditat que sent la plantilla en participar en activitats
organitzades per I'entitat relacionades amb la diversitat i la inclusié LGBTIQ+, i de nou, les
respostes obtingudes manifesten estar totalment d'acord amb {'afirmacid, indicador clar de

Iexisténcia d’'una cultura inclusiva consolidada.

Aquesta predisposici6 és una oportunitat per continuar impulsant accions participatives que

reforcin el compromis col-lectiu amb la igualtat.

11. Puc parlar obertament a l'entitat sobre diversitat LGBTIQ+.

2 respuestas

2

2 (100 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 0(0%) 0(0 %)

En aquesta ocasio es tracta la possibilitat de parlar obertamentono a I'entitat sobre diversitat
LGBTIQ+, com indicador clau per valorar 1a consolidacié d'una cultura inclusiva dintre de

Fentitat, i les dues respostes obtingudes tornen a donar el valor més alt, afirmant estar

¢ sFundesplai
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totalment d'acord. Per tant, es pot afirmar que hi ha confianga, respecte i abséncia de barreres

socials o institucionals que puguin generar silenci o invisibilitat.

12. Puc parlar obertament a I'entitat sobre la meva identitat de génere o orientacio sexual sense

sentir discriminacio ni rebuig, i amb sentiment de seguretat.
2 respuestas

2

0 {0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Altre dels aspectes valorais ha estat la seguretat per expressar la propia identitat de génere o
orientacio sexuals dins I'entitat, sense sentir discriminacié ni rebuig.

El resultat obtingut a la pregunta formulada és especialment rellevant perqué és un dels

indicadors més importants d'una cultura organitzativa inclusiva real.

Com es pot observar al grafic, les respostes coincideixen i donen el valor més alt, indicant
estar totalment d’'acord amb el fet de que es pot parlar obertament a I'entitat sense sentiment
de rebuig o inseguretat. Per tant, a I'entitat s’ha aconseguit generar un entorn de confianga i

respecte.

13. Em considero una perscna oberta i respectuosa amb totes les identitats de génere, expressions

i orientaclons sexuals, per tant, no trobaria inconve...itat entre les persones que formen part de l'entitat.
2 respuestas

2

00 %) 0(0 %) 0 (0 %) 0(0%)
0
1 2 3 4
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Aquest tretze grafic fa referéﬁcia a la percepcio personal sobre el respecte i I'obertura cap a
totes les identitats de génere, expressions i orientacions sexuals dins entitat. Les dues
respostes coincideixen en el valor més alt (Totalment d’acord), cosa que indica que les
persones enquestades es consideren obertes i respectuoses, i que no trobarien cap

inconvenient en la diversitat entre les persones que formen part de I'organitzacio.

Aquest resultat és molt positiu perqué reflecteix una actitud individual alineada amb els valors

inclusius que 'entitat vol promoure.

14. Respecto els drets de qualsevol persona de ['entitat independentment de la seva identitat de

génere, expressio de génere i orientacid sexual.
2 respuestas

2

0 (0 %) 0{0 %) 00 %) 0 {0 %}

En concordanga amb la consulta anterior, fornem a observar la disposicié personal de cada
una de les persones que han donat resposta a 'enquesta per respectar els drets de totes Ig—:-s
persones, independentment de la seva identitat de génere, expressié de génere o orientacié
sexual, ja que les respostes obtingudes tornen a afirmar amb el valor més alt, indicant estar

totalment d'acord amb I'afirmacié plantejada.

Aquest resultat és molt positiu perquée confirma que, a nivell individual, les persones
enquestades es posicionen fermament en favor de la igualtat i la no discriminacio, consolidant

d'aguesta manera la cultura inclusiva de I'entitat.

Federacié Catalana
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15. Lentitat fomenta [a igualtat d'oportunitats per totes les persones, independentment de la seva

orientacid sexual, identitat de génere, expressit de génere o les caracteristiques sexuals.
2 respusstas

2

4(0%) 0(0 %) 0(0 %) 0{0 %)

Segons les respostes obtingudes en aquest apartat, I'entitat fomenta la igualtat d'oportunitats
per a totes les persones, independentment de la seva orientacié sexual, identitat de génere,
expressio de génere o caracteristiques sexuals, ja que les dues respostes obtingudes donen

la valoracié més alta a I'afirmacio plantejada (totalment d'acord).

Aquest resultat denota que a 'entitat la igualtat d'oportunitats és un dels pilars fonamentals
per garantir entorns laborals justos i inclusius, reforgant la confianga interna i contribuint a la

cohesid del grup.

16. Se'm respecta i valora en el meu lfac de treball, independentment de la meva orientacid sexual,

identitat de génere, expressio de génere o les caracteristiques sexuals.
2 respuestas

2

0(0 %) 0 (0 %) 0 (D %) 0 {0 %)

Aquest setze grafic fa referéncia a si les persones se senten respectades i valorades en el seu
lloc de treball, independentment de la seva orientacié sexual, identitat de génere, expressié de
genere o caracteristiques sexuals. Les respostes donades a I'afirmacié plantejada tornen a
coincidir e! valor més alt (totalment d'acord).

Federocis Casere . Fundlesplai
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17. Loferta de treball per la que vaig incorporar-me a |'entitat demanava presentar CV amb

fotografia, edat o sexe/génere.
2 respuesias

2 2 (100 %)

0 (0 %) 0 (D %) 0 (0 %) 0 (0 %)

En aquesta ocasié les dos respostes obtingudes donen el valor més baix a lafirmacié
plantejada ja que a cap de les dos persones de l'entitat se li va demanar junt amb el seu CV,
una fotografia, edat o sexe/genere.

Aquest resuitat és molt positiu perqué mostra que I'entitat aplica practiques de contractacio
alineades amb els principis d'igualtat i no discriminacio, tot i no disposar d'una politica de
contractacié definida amb la que prevenir biaixos inconscients als processos de seleccio i
garantir que les decisions es prenguin en funcié de les competéncies i I'experiéncia

professional.

18. Lentitat realitza processos de seleccié i promocid interna sense discriminacio per rad de

génere, orientacld sexual o caracteristiques sexuals.
2 respuestas

2

0 (0 %) 0 (09%) 0(0 %) D {0 %)

Les respostes dohades per la plantilla de la Federacié posiciones a I'entitat en la valoracio
més positiva, ja que han indicat estar totalment d’acord amb F'afirmacié plantejada.
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Aquest resultat confirma que la plantilla percep els processos de seleccid i promocié com a
justos i basats en criteris objectius, sense biaixos vinculats a la diversitat, com indicador clau
d’'una cultura inclusiva que no només es reflecteix en el discurs, siné també en les practiques

de gestio del talent.

19. L'entitat utilitza llenguatge inclusiu a les comunicacions tant internes com externes.
2 respuestas.

2

0 (0 %) 00 %) 0{0 %) 0{0 %)

Aquest grafic fa referéncia a si a I'entitat es fa (s de llenguatge inclusiu a les seves
comunicacions internes i externes. Les respostes obtingudes donen el valor mes alt

(totalment d’acord), fet que indica una percepcid positiva .

Aquest aspecte és fonamental per consolidar una cultura igualitaria per a totes les persones,
ja que el llenguatge inclusiu és fonamental per transmetre respecte i reconeixement de la
diversitat. Per tant, cal que la Federacié mantingui aquesta politica amb una revisié contant,

ja que el llenguatge evoluciona i cal adaptar-lo a noves formes d'expressié inclusiva.

20. A l'entitat es garanteix la igualtat de remuneracio independentment de l'orientacié sexual, la
identitat de génere, I'expressio de génere o les caracteristiques sexuals en flocs d'igual valor,

Z respuestas

2

0 (0 %) 0{0 %) 0{0 %) 0 {0 %)
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Respecte a si I'entitat garanteix 'equitat salarial independentment de l'orientacié sexual, la
identitat de génere, 'expressié de génere o les caracteristiques sexuals en llocs d'igual valor,
la plantilla afirma l'existéncia d'aquesta igualtat total, ja que les respostes donades a

I'afirmacié plantejada coincideixen en el valor més alt (totalment d'acord).

La igualtat salarial és un dels indicadors més tangibles de la no discriminacid i de la
coheréncia amb els valors d'igualtat. Per tant, aguest resultat és especialment rellevant per
{'entitat ja que permet prevenir desigualtats estructurals i consolida la cultura inclusiva de la

Federacid, en aquest cas en les condicions més materials.

21. A T'entitat es garanteix el mateix dret de gaudir de permisos, per exemple familiars,

independentment de l'orientacié sexual, la identita...expressio de génere o les caracteristiques sexuals.
2 respuestas

2

0 (0 %) 0O %) 0(0%) 00 %)

Segons les respostes donades a |'afirmacio envers si I'entitat garanteix el mateix dret a gaudir
de permisos, com els familiars, independentment de I'orientacié sexual, la identitat de génere,
F'expressio de génere o les caracteristiques sexuals, la plantilla percep aquesta afirmacié com
a certa. Pero, tot i la unanimitat observada en el grafic, és important mantenir aquest
compromis amb una normativa clara i accessible, que garanteixi que aquestes condicions es
respecten en tots els casos i que la informacio arribi a tota la plantilla. Aix0 contribuira a evitar
possibles dubtes o percepcions d'inseguretat en el futur.
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22 Ventitat disposa d'un protocol per prevenir | abordar discriminacions a persones LGBTIQ+.
2 respuestas

2

0(0%) 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Respecte a si 'entitat disposa d'un protocol per prevenir i abordar discriminacions a persones
LGBTIQ+. Les dues respostes coincideixen en el valor més alt (Totalment d'acord), cosa que

indica una percepcié molt positiva i compartida sobre agquest aspecte.

Aquest resultat és molt rellevant perqué disposar d'un protocol especific és una garantia de
proteccié real davant situacions de discriminacié. No es tracta només d'una declaraci6
d'intencions, sind d'un instrument operatiu que defineix com actuar, quins passos seguir i

quins mecanismes utilitzar per donar resposta rapida i efectiva.

23. He presenciat o experimentat algun tipus de discriminacid LGBTIQ+ a I'entitat.
2 respuestas

2

0(0 %) 0{0 %) 0 {0 %) 0(0 %)

1 2 3 4 5

Respecte a si alguna persona ha presenciat o experimentat algun tipus de discriminacio
LGBTIQ+ dins I'entitat. Les dues respostes coincideixen en el valor més baix (Totalment en
desacord), cosa que indica que cap de les persones enquestades ha viscut ni observat
situacions discriminatdries. Per tant, la plantilla percep un I'entorn laboral segur i respectuds

amb la diversitat.
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Tot i aixd, és important no relaxar les mesures preventives: la inexisténcia de casos no implica
que el risc sigui nul. Cal mantenir protocols actius, formacié continuada i canals de denuncia
accessibles per garantir que, si mai es produeix una situacié, es pugui abordar amb rapidesa i

eficacia.

24. Conec les vies d'actuacid de 'entitat i com procedir en cas de presenciar o experimentar una
discriminacié LGBTIQ+.

2 respuestas

2

0 (0 %) 00 %) 0(0 %) 0 {0%)

Continuant amb les actuacions previstes a I'entitat en cas de LGBTI-fobia, la plantilla afirma
ser coneixedora de quines vies d'actuacio hi ha establertes a la Federaci6 en cas de presenciar

o experimentar una discriminacié LGBTIQ+.

Es important que les persones de I'entitat tinguin aquesta informacié ja que el congixement
dels protocols i canals d'actuacié sén essencials per garantir una proteccié efectiva. No n'hi
ha prou amb disposar d'un protocol, cal que la plantilia sapiga com utilitzar-lo i se senti segura

per fer-ho.

Com s'ha indicat a l'inici d'aquest apartat, a les persones treballadores de l'entitat se li va
formular una Gltima gliestio, la gual era oberta, on es demana que indiquessin quines mesures
consideren necessaries implementar a l'entitat perqué aquesta sigui més inclusiva i
respectuosa per a les persones del col-lectiu LGBTIQ+. Tot i que es considera que l'entitat ja
és molt respectuosa i inclusiva amb les persones del col-lectiu LGBTIQ+, i que actua amb una
actitud d'aprenhentatge continu, s'indica entre les respostes la necessitat de més formacié
envers el tema. Aquesta aportacié reforga una idea que ja hem vist en altres analisis: la

formacio és percebuda com una eina clau per consolidar la inclusié i prevenir discriminacions.
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No només es tracta d'informar, sind de generar consciéncia i competéncies per actuar amb

respecte i equitat en totes les situacions.

Aquestes dues perspectives sén complementaries: una posa en valor el que Ja s’ha fet i la
cultura inclusiva existent, mentre que l'altra apunta a la necessitat de continuar invertint en
formacié com a estratégia prioritaria. Aixo confirma que, tot i els resultats molt positius en les
respostes tancades, la plantilla veu la inclusid6 com un procés dinamic que requereix

constancia i evolucid.

Un cop analitzades les dades obtingudes a les dues enquestes realitzades a la direccié de
I'entitat i a la plantilla d’aquesta, s'han identificat diverses necessitats i arees de millora, ja que
l'analisi de dades han proporcionat una visid completa i detallada de les percepcions,
experiéncies i suggeriments de les persones de |'entitat, permetent aixi una analisi exhaustiva

i fonamentada.

A continuacié s'estableixen els objectius que mitjangant la implantacid del present pla vol
aconseguir la Federacié Catalana de PEsplai. Objectius que han estat definits amb la intencié
de promoure un entorn iaboral més inclusiu encara de I'chservat, respectuds i equitatiu per a‘
totes les persones de I'entitat, indistintament de la seva orientacio sexual, identitat i expressié

de genere.

Aquests objectius s’han definit tenint en compte les mesures que la comissié negociadora de
I'entitat ha considerat oporti dur a terme durant la vigéncia del pla d'igualtat LGBTIQ+, amb
una visié d'implementacio totaiment transversal. Aixo significa que les accions que es detallen
en aquest apartat seran integrades de manera transversal a l'entitat, garantint aixi una

aplicaci6 coherent i uniforme.

Els objectius a assolir mitjangant el present pla sén els segtients:

1. Informar, formar i sensibilitzar en igualtat i diversitat LGBTIQ+.
2. Donar visibilitat al col-lectiu LGBTIQ+.

3. Fomentar el llenguatge inclusiu.

4. Entorn laboral inclusiu, segur | respectuds.

5. Accés al treball inclusiu.

6. Classificacid i promocié professional igualitaria.
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A continuacio es detallen les mesures a implementar per tal d'assolir cada un dels objectius

marcats:

OBJECTIU 1: INFORMAR , FORMAR | SENSIBILITZAR EN IGUALTAT | DIVERSITAT LGBTIQ+.

DESCRIPCIO:

La direccié de I’entitat fara publica una Declaracié Institucional que expliciti el seu
compromis amb la igualtat i la diversitat LGBTIQ+. Aguesta declaracié es publicara
MESURA 01 M1 de manera interna com externa, ja que esta inclosa al Pla de mesures actual, el qual
- quedara penjat a la pagina web de {"entitat. .

Difusié Declaracid
Institucional.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS

Desembre 2025- La Direccié de I'entitat i la Comissid

Gener 2026 de seguiment LGBTIQ+. Sense cost directe

DESCRIPCIO:

la Comissié de seguiment LGBTIQ+ comunicara "existéncia del | Pla d’lgualtat
LGBTIQ+ i en facilitara I'accés a tota la plantilla i persones vinculades a 'entitat. Es
promoura la seva lectura | comprensié mitjangant:

MESURA 0O1_M2
¢  Publicacié del pla a la web.

Difusio del | Pla ¢ Incorporacid del pla al dossier de benvinguda per a noves incorporacions.

d’igualtat LGBTIQ+.

TERMINI RESPONSABLES RECURSO0S

Desembre 2025-

Gener 2026 La Comissié de seguiment LGBTIQ+ Sense cost directe

DESCRIPCIO:

S'oferird una sessi¢ formativa, destinada a la plantilla de I'entitat, en matéria
d'igualtat de génere i LGBTIQ+, de manera que la cultura organitzacional vagi
aplicant la perspectiva de génere de manera natural. | amb la finalitat que [a
plantilla conegui les accions que I'entitat realitza per aconseguir la igualtat efectiva

LA L0 entre totes les parsones.

Formacio a la plantilia.
TERMINI RESPONSABLES RECURS0S
Any 2026 La Comissid d'igualtat LGBTIQ+ Formacio bonificada
Federacio Catslana | 240 .
witse ¢ srundesplai




38

OBJECTIU 2: DONAR VISIBILITAT AL COL-LECTIU LGBTIQ+

MESUR
AO02_M1

proposta a 'annex 3}

Full de ruta. (S'adjunta

DESCRIPCIO:

L’entitat elaborara i difendra un Full de ruta que reculli els objectius estratégics en
matéria d'inclusid LGBTIQ+. Aquest document es compartird amb la plantillz i les
persones usuaries, amb I'objectiu de:

¢ Visibilitzar el compromis institucional amb la diversitat sexual i de génere.
* Reforcar una cultura respectuosa i justa amb les persones del col-lectiu

LGBTIQ+.
TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Comissié de seguiment LGBTIQ+ i
Durant 2026 persona responsable de les Sense cost directe
comunicacions de la Federacid

MESURA 02_M2

Celebracié de dies
clau.

DESCRIPCIO:

Uentitat impulsara accions commemoratives en dates significatives per al col-lectiu
LGBTiQ+, com el 17 de maig (Dia Internacionat contra ta LGBTIfobia) i el 28 de juny
(Dia de I'Orgull LGBTIQ+). Aquestes accions tindran com a objectiu:

*  Visibllitzar les realitats diverses del col-lectiu.
» Combatre estereotips i prejudicis.
* Fomentar una cultura organitzativa inclusiva.

L'entitat podra dur a terme aquestes accions fent difusié de les campanyes
Institucionals del Ministeri d’igualtat, de |z Generalitat de Catalunya i Ajuntament
del Prat. O Ia realitzacié de publicacions a xarxes socials, etc.

MESURA 02_M3

Simbologia nclusiva.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Comissid de seguiment LGBTIQ+ i
Anualment persona responsable de fes Sense cost directe
comunicacions de [a Federacié
DESCRIPCIO:

'entitat incorparara simbologia inclusiva als espais fisics del centre de treball.
Aquesta accid busca:

* Generar un entorn segur i acollidor.
¢ Comunicar explicitament el compromis amb |a diversitat.
*  Prevenir situacions de discriminacio o invisibilitzacié.

Aquesta mesures pot efectuar-se col-locant cartell amb missatges inclusius i
simbols com la bandera LGBTIQ+, adaptacié del llenguatge a formularis o cartellera
per fer-lo inclusiu.
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TERMIN}

RESPONSABLES

RECURSOS

2026

Comissio de seguiment LGBTIG+

200€

OBJECTIU 3: FOMENTAR EL LLENGUATGE INCLUSIU

MESURA 03_M1

DESCRIPCIO:

U'entitat elaborara i fark difusié d’una guia interna de llenguatge inclusiu gue
inclogui recomanacions per evitar el sexisme, la LGBTifObia i I'ds de termes binaris.
Aquesta guia servira com a referéncia per a la redaccié de documents,
comunicacions institucionals, formularis i continguts digitals.

comunicacions.

Guia de llenguatge
inclusiu.
TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Feta abans de |'elaboracié | Comissit de seguiment e crop s
del present pla LGBTIO+
DESCRIPCIO:
Revisio sistematica de la comunicacié irmterna i externa (web, xarxes socials,
correus, publicacié, formularis, etc) per garantir que s'utilitza un llenguatge
inclusiv i respectuds amb |a diversitat sexual i de génere.
MESURA 03_M2
Revisio de les TERMINI RESPONSABLES RECURSOS

Accid permanent que es
venia realitzant de
manera prévia a
I'elaboracio del present

pla.

Comissio de seguiment
LGBTIC+ i persona
responsable de les

comunicacions de fa
Federacio

Sense cost directe

Federacio Catalana
delEsplai

*%Fundesplai
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OBIJECTIU 4: ENTORN LABORAL INCLUSIU, SEGUR | RESPECTUOS. L'entitat té com a finalitat el crear un

espai de treball segur, inclusiu i respectuds per a totes les persones que formen part d’ella, indistintament
de la seva identitat o expressio de génere, aixi com la seva orientacio sexual.

MESURA 04_M1

Protocol per preveniri
abordar les
discriminacions |
violéncies LGBTIQ+.

DESCRIPCIO:

L'entitat redactard un protocol, que identifiqui les discriminacions per rad
d’orientacié sexual, identitat o expressid de génere, i estableixi mecanismes de
denuncia, proteccid i reparacio.

Es fara difusid del protocol entre totes les persones que formin I'entitat i sera incids
dintre del dossier de benvinguda per a noves incorporacions.

TERMINI

RESPONSABLES

RECURSOS

Accié realitzada préviament a
Vetaboracié del pla.

Comissio de seguiment
LGBTIO+

Sense costos
directes

DESCRIPCIO:

La direccié de I'entitat fara pablica una declaracio que reconeix el dret de totes les
persones a ser anomenades pel seu nom sentit i pronom escollit, independentment

de si han fet el canvi tegal.

MESURA 04_M2
Declaracllirstucions TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
sobre noms i pronoms

Direccio, Comissio de

seguiment LGBTIQ+ | persona
Durant 2026 responsable de les Sen.se 0
o directe
comunicacions de la
Federacié
DESCRIPCIO:

MESURA O4_M3

Actualitzacié de
registres interns i
signatura del correu
electronic

L'entitat permetra que les persones actualitzin el seu nom i pronom als sistemes
interns i externs, com ara el correu electronic, signatura del correu, bases de dades,

etc,
TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Accid efectuada de manera
préyla al elaboracm‘del pla Direccié de |a Federacié Sere cost
1 que es realitzara de directe
manera indefinida.

8.8

Federacié Catalana
de Esplai

Fundesplai
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OBJECTIU 5: ACCES AL TREBALL INCLUSIU. Mesures destinades a eliminar estereotips al accés al treball de

les persones LGBTIQ+.

DESCRIPCIO:

Lentitat disposara d'una politica de contractacid Inclusiva, gue estableixi critgris
ohiectius basats en la qualificacié, experiéncia | competéncies, excloent gualsevol

MESURA 05_M1 discriminacié directa o indirecta per raé o' orientacié sexual, identitat o expressio de
génere,
Politica de S efectuaran revisions periddiques dels processos per adaptar-ios als canvis social i
contractacio siguln inclusius per totes les persones. Amb la possibilitat d'establir indicadors de
igualitaria. seguiment per analitzar |a diversitat.
TERMIN! RESPONSABLES RECURSOS
2028 Direccio de la Federacid i Sense cost
Comissié de seguiment LGBTIQ+ directe
DESCRIPCIO:

Les ofertes de feina es redactaran amb llenguatge Inclusiu i no discriminatori, evitant
referéncies a génere, oriéntacid sexual 0 estereotips. La publicacié de
MESURA 05 M2 les ofertes es realitzaran en canals que promouen la inclusid.

Redaccié { publicacié
inclusiva de les TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
ofertes de feina

Accio efectuada de manera

prévia a 'elaboracid del pla Direccid de la Federacio | Sense cost
I que es realitzara de Comissit de seguiment LGBTIO+ directe

manera indefinida.

OBJECTIU 6: CLASSIFICACIO | PROMOCIO PROFESSIONAL IGUALITARI. Mesures destinades a eliminar

estereotips als processos de promocio interna i ascensos.

DESCRIPCIO:

Acord amb el procediment intern de Seleccid de personal Fentitat es garanteix que
tots efs processos de promocié interna siguin transparents, documentats i
MESURA O6_M1 comunicats a tota la plantilla, amb criteris clars | igualitaris. Per aixd, es publicaran
les opertunitats de promocié a canals accessibles, aixi com els criteris de seleccid,

Transparéncia en els

Jiprocessostelpreracid TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Accid que es venia realitzant Direccit de la Federacio i
; s . ; Sense cost
abans de 'elaboraci6 del pla Comissié de seguiment ey
i es fa permanentment. LGBTIQ+
Federacio Catalana | ®

&

de |Esplai | 2 },Fundes[:)lal



42

Una vegada establertes les accions a dur a terme, a pesar que en cadascuna d'elles
s'especifica la data de realitzacié o el seu periode de vigéncia, a continuacié, es procedeix a

resumir el calendari del present pla.

MESURA DATA D’EXECUCIO DURANT LA VIGENCIA DEL PLA
nat [ FINAL

01_M1 Desembre 2025 Gener 2026
01_M2 Desembre 2025 Gener 2026
01_M3 Gener 2026 Desembre 2026
02_M1 Gener 2026 Desembre 2026
02_M2 Anuaiment i de manera indefinida.
02_M3 Gener 2026 Desembre 2026
03_M1 Efectuada abans de I’elaboracié del present pla.
03_M2 Accié que es venia realitzant de manera prévia a

I'elaboracid del present pla i continua

permanentment,.
04_M1 Efectuada abans de I'elaboracié del present pla.
04 M2 Gener 2026 Desembre 2026
04_M3 Efectuada abans de I'elaboracié del present pla i es

realitzara de manera indefinida.
05_M1 Gener 2028 Desembre 2028

05_Mm2 Efectuada abans de I'elaboracié del present plaies

realitzara de manera indefinida.

06_M1 Accid qgue es venia realitzant de manera prévia a
Yelaboracié del present pla i continua

permanentment.

re e |+ sFundesplai
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La comissid negociadora inclosa en el present pla, una vegada signat el pla i iniciada la fase
d'implementacié d'aquest, es veurd transformada en la comissié de seguiment del pla

d'igualtat.

Per aix0, a continuacid, es procedeix a constatar aquesta transformacié amb data d'inici el dia
23 de desembre de 2025, data en la qual ha estat aprovat el present pla per la Comissié de

negociacio.

D'una part, com a Representacié de persones treballadores (part sacial):
» Rosa Monserrat Folch (Coordinadora de Projectes)

D’una altra part, com a representacié de I'entitat:
o Mireia Garcfa Gonzélez (Gerent)

Amb I'objectiu d'observar el grau de compliment del pla, la Comissié s'encarregara de realitzar
el seguiment del pla, aixi com la seva avaluacid, per aixd s’han establert indicadors per a
cadascuna de les mesures indicades en el present pla, els quals serviran de base per a complir

amb aquest objectiu.

La comissid es reunird anualment per a fer el seguiment d'execucio i implantacié de
cadascuna de les mesures i emetra informe on s’especifiquin els resultats i es plantegin

millores en cas necessari.

L'informe sera utilitzat en les seglients reunions de la comissid per a poder fer comparacié de
les dades i comprovar si les mesures adoptades tenen efecte, i en cas contrari decidir noves

mesures a implementar.
Reunions extraordinaries:

La Comissié també podra reunir-se de manera extraordinaria per iniciativa d'una de les parts

previa comunicacié amb una antelacié minima de 5 dies.

Les mesures acordades per la comissié negociadora del pla s’hauran d'implementar segons

s'estableix al calendari adjuntat a l'apartat anterior, i un cop implementades s‘haura de

e i |+ sFundesplai
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realitzar avaluacié i seguiment de cada una d'aquestes per tal de valorar la seva eficacia i nivell

d'implementacio.

A banda, en cas de falta d'adequacié d'alguna de les mesures als requisits legals o
reglamentaris, la seva insuficiéncia o si es detecta aquesta com a resultat de {'actuacié
d'Inspeccié de treball, també sera d'obligat compliment, per part de la comissio de seguiment
i avaluacid, la revisié de les mesures amb la finalitat de millorar-la, modificar-la perqué s'ajusti
als requisits legals o reglamentaris, o substituir-la completament per aitre de la que s’'espera

obtenir el resultat esperat amb la mesura proposada inicialment.

Per tant, s'ha establert el sistema de seguiment, avaluacié i revisié periodica; la composicio i
el funcionament de la comissié encarregada del seguiment, avaluacio i revisié periddica del
Pla d'lgualtat LGBTIQ+.

En aguest sentit, i tot dit qué I'eina ESAPI, creada per la mateixa Generalitat ja no es troba
activa online, la comissié de seguiment utilitza els seus criteris objectius per analitzar

avaluacid i adequaci6 de les accions, que inicialment es basara en els segients indicadors.

MESURES INDICADORS

Difusié Declaracio Institucional. s S'ha efectuat la publicacid?
» N°devisualitzacions o visites del document.
s Claredat i alineaci6 amb el marc del pla
" (llenguatge inclusiu, compromis amb el
col-lectiu LGBTIQ+)

* Percepcié del compromis institucional entre |

la plantilla i entitats federades. |

| Difusié del | Pla digualtat LGBTIQ+. + N°devisualitzacions o visites del document. i
+ N©°de persones informades i entitats. [

+ Comprensié del pla (objectius, mesures) '
e Grau d'accessibilitat al pla (dificultat per
trobar el pla, identificar les mesures,
localitzar membres de comissid de

seguiment)

|
|
el

Formacid a la plantilla. e N° de plantilla convocada i que ha realitzat

formacio. !

Fedeacil:’)de{Espbi l.; ‘gFundESplai



Diferéncia en % d’'encerts test pre vs. Post.
Feedback de comandament post formacio
respecte a Us de llenguatge, deteccié de

tiscos, etc.

Full de ruta. {S'adjunta proposta a

Fannex 3)

Publicacié i cobertura del full de ruta (n° de
canals de difusio, vies de comunicacio)
Abast i lectura efectiva (n® de visualitzacio,
descarregues)

Claredat del document (alineacié amb el pla,
llenguatge inclusiu)

Percepci6 de compromis i utilitat ( enquesta
breu a la plantifla)

Celebracid de dies clau.

| Simbologia inclusiva.

N° d'accions realitzades

Abast i interaccid de la difusi6 (likes,
comentaris, comparticions, assisténcia...)
Impacte en estereotips | prejudicis
{(enquesta pre-post campanya)

Adequacié cultural i representativitat
(orientacions, identitats trans,

interseccionalitat, llenguatge, accessibilitat)

Cobertura d'espais amb simbologia
inclusiva (n° d'espais amb senyalitzacio)

N¢ de formularis, documents adaptats amb
llenguatge inclusiu.

Percepcid segons engquesta sobre percepcid

de seguretat i acollida.

Guia de llenguatge inclusiu.

Publicacio i accés a la guia.

Qualitat i aplicabilitat de la guia (exemples
clars, accessibilitat)

Us percebut per la plantila i entitats
federades (microenquesta)

Federacio Catalana | ®
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Revisid de les comunicacions.

N° de documents | comunicacions
revisades.

Incidéncies detectades.

Protocol per prevenir i abordar les
discriminacions i violéncies LGBTIQ+.

Canal on s’ha publicat.

N° de denlncies rebudes des de Ia
publicacié.

Percepcié sobre 1a claredat def formulari de

dentncia.

Declaracié institucional sobre noms i

pronoms

Canals pels quals es fa ta comunicacio.
Percepcié de entitats federades i usuaries
respecte davant el posicionament de

I'entitat.

Actualitzacié de registres interns i

| signatura del correu electronic

Aplicacié de criteris objectius al procés de

seleccio

Politica de contractacié iguaiitaria.

S'ha redactat la politica?

Aplicacio de criteris objectius al procés de
geleccid.

Enquesta sobre percepcid a persones
candidates respecte al grau de contractacio

igualitaria.

Redacci¢ i publicacid inclusiva de les

ofertes de feina.

N° d'ofertes redactades inclusivament
després de la publicacié del pla.

Qualitat del to i representativitat a I'oferta.
Percepcié de inclusivitat per part de
candidates.

Promocié interna igualitaria

Transparéncia en convocatories internes (n°
d'oportunitats publicades amb criteris i
terminis definits).

Claredat i comprensido dels criteris de

promocié.

Federacit Catalana |
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La promocié de la igualtat i el respecte per l'orientacié sexual, expressié i identitat de génere
ha de ser un compromfs sostenible i perdurable en el temps. Tant I'entitat com les persones
que en formen part evolucionen, i les seves necessitats també ho fan, en paral-lel als canvis
socials i culturals que es produeixen en el mén. Per aquest motiu, cal tenir present gue el Pla
LGBTIQ+ és una eina dinamica, que ha de ser revisada, actualitzada i adaptada de manera

continua per respondre a les realitats del moment.

Per garantir aquesta adaptacio constant, la Comissié de Seguiment per la Igualtat LGBTIQ+
de la Federacio sera I'encarregada d'establir els mecanismes que consideti necessaris per
detectar noves realitats socials i proposar les mesures corresponents per adaptar I'entitat a
aquestes, com ara enquestes a la plantilla, espais de participacié i escolta activa, revisié de

canvis normatius, etc.

Les propostes seran traslladades a la direccié i a la representacié legal de les persones

treballadores, que les valoraran i, si escau, les implementaran.

Les lleis i normes que regulen els drets de les persones LGBTIQ+ ajuden a garantir un entorn
més inclusiu i respectuds, per aquest motiu, a continuacio, es presenta la normativa catalana,
estatal i internacional més rellevant que reconeix i regula els drets de les persones lesbianes,
gais, tfransgénere, bisexuals i intersexuals. La normativa es presenta ordenada per importancia
(lleis i decrets llei, decrets, ordres i resolucions) i cronoldgicament, de la més recent a la més

antiga.
Legislacié catalana:

A Catalunya, les lleis autondmiques complementen les lleis estatals i s'enfoquen en garantir
els drets de les persones LGBTIQ+ a nivell regional, abordant les necessitats especifiques de

la comunitat.
Llei 19/2020, del 30 de desembre, digualtat de tracte i no discriminacio.

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgénere
i intersexuals i per a erradicar I'hamofdbia, la bifdbia i la transfobia.

Decret 219/2018, de 9 d'octubre, del Consell Nacional de Lesbianes, Gais, Bisexuals,

Transgénere i Intersexuals.

redere een ¢ sFundesplai
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Legislaci6 estatal:

A Espanya, les lleis estatals tenen com a objectiu garantir ia igualtat i la no-discriminacié de
les persones LGBTIQ+ en tots els ambits de la vida, inctoent-hi el laboral, I'educatiu i el social.

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 LGTBL

Llei 13/2005, d'1 de juliol, per la qual es modifica el Codi Civil en matéria de dret a contreure

matrimoni.

Real Decret 102672024, de 8 d'octubre, pel que es desenvolupa el conjunt planificat de fes

mesures per la igualtat i no discriminacié de les persones LGTBI a les empreses.
Legislacid internacional:

A nivell internacional, diverses institucions han establert principis i resolucions per protegir els

drets humans de les persones LGBTIQ i promoure la igualtat a tot el mon.

Directiva 2012/29/UE del Parlament Europeu i del Consell de 25 d'octubre de 2012, per el que
s’estableixen normes minimes respecte als drets, recolzament i la proteccio de les victimes

de delictes.
Carta dels Drets fonamentals de la Unié Europea (article 21).

Directiva 2000/78/CE relativa al establiment d’'un marc general per la igualtat de tracte al

treball i Focupacid.

Resoluci6 17/9 del Consell de Drets Humans de 'ONU (2011).

e o+ sFundesplai
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A continuacio, es presenta un conjunt de paraules, acompanyades de les seves respectives
definicions, que serveixen com una eina valuosa per a les persones que formen part de l'entitat.
Aguest recurs té com a finalitat promoure activament la Igualtat i la inclusié de les persones
LGBTIQ++ en tots els ambits, tant en l'esfera social com en la laboral, assegurant aixi un entorn

més just i respectuds per a tothom.

LGBTIQ++: Acrénim que inclou lesbianes, gais, transgéneres, bisexuals, intersexuals, gqueer i
altres identitats de génere i orientacions sexuals

Lesibana: Dona homosexual que sent atraccié romantica, emocional i sexual cap a altres

dones.

Gai: Home homosexual que sent atraccié romantica, emocional i sexual cap a altres homes.
Transgénere: Persones que tenen una identitat de génere diferent del seu génere assignat en
néixer.

Bisexual: Orientacié sexual en la qual una persona se sent atreta per persones de més d'un
génere,

Intersexual: Persona que neix amb atributs o genitals que no corresponen al que s'ha determinat

que és un home o una dona

Queer: Terme utilitzat per designar persones que no s'identifiquen amb els models de genere binari

home-dona.

Grisexual: Persona que experimenta baixa pulsié sexual i que només sent atraccié cap a altres

persones en situacions o circumstancies determinades.

Pansexual/omnisexual: Persona que se sent atreta per altres persones independentment def seu

génere.

Orientacié sexual: Capacitat de cada persona de sentir una atraccié emocional, afectiva i

sexual per individus d'un génere diferent, del mateix génere o de més d'un génere.

Génere: Conjunt de caracteristiques socials, cuiturals i psicologiques que una societat assigna a

les persones en funcié del seu sexe

Cis/cisgénere: Persona la identitat de génere de la qual coincideix amb el sexe assignat al
néixer

Genere no binari: Identitat de génere que no s'ajusta estrictament a les categories de masculi

o femeni.

e e | ¢ sFundesplai
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Binarisme: Model que estableix dos tinics géneres (masculi i fement) i els atribueix a dos tnics

sexes possibles (home i dona).

Identitat de génere: Sentiment intern i individual de pertinenga a un genere determinat, que pot

coincidir o no amb el sexe assignat al néixer

Expressid de génere: Manera com una persona manifesta el seu génere a través de la roba, el

comportament i altres factors externs

Caracteristiques sexuals: Caracteristiques fisiques que determinen el sexe d'una persona. Aixd

inclou els genitals, els cromosomes, les hormones i altres trets biologics.

“Sortir del armari”; Expressié que descriu el procés pel qual una persona LGBTIQ++ decideix fer

piiblica la seva orientaci6 sexual o identitat de genere

LGBTIQ++fobia: Odi, aversi6 o discriminacié cap a persones que pertanyen al col-lectiu LGBTIQ++
(lesbianes, gais, transgénere, bisexuals, intersexuals, queer, i aitres identitats de genere i
orientacions sexuals no normatives). Aguesta discriminacié pot manifestar-se de diverses

maneres, incloent-hi la marginacid, I'assetjament i la violéncia.

Discriminacié: Tracte desigual i perjudicial cap a una persona o grup per motius com

F'orientacié sexual o la identitat de génere

Fodera e | 2 sFundesplai
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En data 23 de desembre de 2025 es reuneix la Comissioé Negociadora del | Pla per la igualtat
LGBTIQ+ de la Federacié Catalana de 'Esplai:

En representacié de l'entitat;
e Mireia Garcia Gonzélez (Gerent)
En representacio de la part social:

s Rosa Monserrat Folch (Coordinadora de Projectes)

| ACORDEN

Signar el | Pla per la igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+ de la Federacié Catalana
de I'Espiai.

De conformitat amb 'acord signen la present acta a El Prat de Llobregat, a 23 de desembre
de 2025.

En representaci6 de I'entitat En representacio de les persones
. treballadores /

it na | ®ge .
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Protocol per a l'erradicacio de les

discriminacions LGTBIQA+

Federacié Catalana
delEsplai

: sFundesplai
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Tot i que s’ha avancat en drets LGTBIQA+, tant internacionalment (a despatologitzacié de
homosexualitat, el 1990; i de la transexualitat, el 2018 per part de 'OMS), com nacionalment
{la modificaci6 de la Llei de Perillositat Social, el 1978; Paprovacié del matrimoni igualitari, el
2005 o la nova Llei per fa igualtat real i efectiva de les persones LGTBIQA+), ha comencat a

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

Aixo ha fet que hi hagi un augment d’agressions masclistes i contra persones LGTBIQA+ en el
nostre territori. Al mateix temps, perd, hi ha una conscienciacié collectiva major
d'empoderament i tolerancia zero davant qualsevol situacio de discriminacio per orientacio

sexual, identitat | expressié de génere i/a caracteristiques sexuals.

Degut a aquest augment de violéncia cap a la diversitat sexual i de génere, &s important formar

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

Tal com estableix la Lisi 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real | efectiva de les persones
trans | per la garantia dels drets de les persones LGTBIQA+ aquest protocol té dues finalitats
ptincipals. D'una banda, abordar els casos de discriminacio a les persones LGTBIQA+ dins el
mén laboral i del lleure. D'altra banda, sensibilitzar a la plantila de Pentitat sobre les realitats
sexo-gendriques dissidents i saber enfrontar-se a situacions de violencia que sofreixin les

PErsones usuaries.
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és una entitat sense afany de lucre que té per finalitat
reforcar, ampliar i millorar la tasca dels centres d'esplai i la seva vinculacio i organitzacio en el
territori a través del treball en xarxa. Treballem perqué els infants, el jovent t les familles
esdevinguin ciutadans i ciutadanes compromeses amb un mén milior. La Federacid agrupa
diferents models d'entitats d’educacié en el lleure que desenvolupen la seva tasca educativa |
social donant resposta a les necessitats dels infants i families de cada barti | poblacio. Als
esplais es comparteixen recursos, siintercanvien experiéncies | es coordinen diferents

actuacions de caracter educatiu, social, territorial, d’accio politica, etc.

La Federacid neix el 1996, esta vinculada a Fundesplai (Fundacié Catalana de I'Esplai) i
conjuntament amb tots els esplais que integra comparteixen els recursos, s’intercanvien
experiéncies i es coordinen diferents actuacions de caire educatiu, social, territorial, d’accio
politica, etc. Aquesta accid conjunta permet dinamitzar la vida associativa de molts barris i

contribueix a crear espais de participaci¢ i dinamitzacié comunitaria.

entitat també promou projectes per fomentar la igualtat d’oportunitats, la formacié de joves
Facompanyament de families en situacié de vulnerabilitat. A més, trebatlen en iniciatives per
sensibilitzar sobre el canvi climatic | impulsar habits sostenibles en la comunitat. Tot aix6 amb

la finalitat de generar un impacte positiu | durador en les persones i el seu entorn.

La diversitat de centres que formen part de la Federacic comparteixen els seglients valors que

orienten 'accid educativa i social:

» Sense afany de lucre. Som centres d’esplai amb una opcié no lucrativa de la nostra
tasca.

» Impliquem persones i col-lectius en la tasca educativa i social dels centres d'esplai,
generant voluntariat disposat a comprometre’s.

¢ Doble enfocament d’educacio integral i social, ja que en el lleure es barregen
ambdues necessitats.

+ Dimensié comunitaria, procurant sempre gue sigui possible ia barreja d'infants de
diferents escoles, inclusié de nois i noies amb necessitats educatives especials,
procedéncies socials, economiques i culturals.

e Arrelament al territori. Afavorim el coneixement, 'estimacio i la transformacié de

I'entorn social, cultural i natural.
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és una entitat compromesa amb Peliminacio |
prevencid de les discriminacions LGTBIQA+, basant-se en les normatives vigents catatanes i la
normativa espanyola: la Liei 11/2014, def 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes,
gais, bisexuals, transgeneres | intersexuals i per a erradicar I'nomofobia, la bifobia i ia transfobia;
la Liei 18/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacio; la Llei 4/2023, de
28 de febrer, per la igualtat real i efectiva de les persones trans i per la garantia dels drets de
les persones LGTBIQA+.

Amb l'elaboracio d’aquest protocol, es compromet a
participar activament en la resolucid de les problematiques derivades de situacions de

discriminacio, aixi com de protegir les persones que les puguin patir.

Dalfra banda, es compromet a posar en marxa eines que facilitin la informacio, educacio,
suport, assistencia, acompanyament i que permetin denunciar situacions en les guals ss vegin
implicades, ja sigui de manera directa (personal remunerat, voluntariat, patronat o junta
directiva, socis/es i persones usuaries..} 0 indirecta (proveidors/es, administracions puabliques,

famitiars...) amb P'entitat.
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Les discriminacions de les persones LGTBIQA+ atempten contra els drets fonamentals i tenen
un efecte devastador sobre ia seva integritat fisica, psiquica i moral, ja que constitueixen una
forma de violéncia especifica que pateixen les persones amb identitats i relacions sexo-

afectives fora de la cisheterosexualitat.

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

d'aquest marc.

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

produeixen aquestes discriminacions i saber com combatre-les.

Aquest document també mostra al personal de I'organitzacic i a la societat el compromis contra
aquest tipus de violéncia. Alhora crea una via interna, confidencial i rapida de gestié de les

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

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

prengui consciéncia a través de la sensibilitzacié | educacio en 'ambit.

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

- Dissenyar materials de formacié, prevencid i intervencid per a collaborar i treballar en xarxa.

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

- Crear dispositius que s'encarreguin de revisar, avaluar el Protocol i que es realitzi un

seguiment per tal d'introduir-hi mesures de millora, en cas que calgui.
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- Elaborar un manual de bones conductes i de tlenguatge inclusiu per tal d'evitar malentesos

i situacions viclentes a I'entitat.

Aguest protocol va dirigit a tota I'estructura organitzativa de I'entitat, independentment dels
centres de treball, de la categoria professional de les persones treballadores, de fa forma i lioc
de prestaciéd de serveis i de la tipologia de contractacio laboral {incloses les peréones fixes

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

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

amb l'entitat, presten serveis, coltaboren amb aguesta o sdn persones usuaries.

LGTBIQA+: son les sigles de lesbianes, gais, trans, bisexuals, intersexuals, quesrs, asexuals,
etc. | se les designa aixi el conjunt d’identitats sexo-genériques dissidents a I'heteronormativitat.
També se solen utilitzar les abreviatures LGTBIQ | LGTB, també amb un signe + per indicar

que s'hi inclouen altres orientacions sexuals | identitats de génere {pansexuals, no binaries, etc.).

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

una persona.

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

sexes/géneres, per tots o per cap,

Génere: s'entén com ef conjunt ¢'idees que la societat assigna a les persones, basant-se en el
sexe i en categories socials. Per exemple, si algu té vulva, la societat l'identificara com a dona.

Per contra, si té penis, se |'assignara la categoria d’home.

També inclou les conductes, valors, creences o preferéncies que g'associen a cada génere. A
un noi se li assigna conceptes com valent, fort, intelligent o que li ha d'agradar els esports. |,
&n canvi, una noia se suposa que ha de ser sensible, delicada, emocional i que K ha d'agradar

el maquillatge.
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Encara que la societat s’encarrega de classificar-nos d'aguesta manera, no sempre 6s aixi. Hi
ha societats tradicionals en qué les identitats i expressions no binaries han estat part integrant
de la societat, i aixo és cada vegada més cert en les societats contemporanies. Aguest seria el
cas de les persones trans i les persones no-binaries, que trencarien amb aquesta idea que

s'entén del génere.

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

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

com de persones hi ha.

Identitat de génere: és F'experiéncia interna, individual i social de cada persona en relacié al
génere al qual pertany. A diferéncia del genere, la identitat de génere es basa més en
['autopercepcid | No es correspon necessariament amb el sexe que se i va assignar a una

persona en néixer i no ha d'encaixar en categories binaries (home/dona).

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

de génere assignada en néixer.

Caracteristiques sexuals: fa referéncia a les caracteristiques sexuals primaries {els ovaris i els
testicles) i secundaries {els pits i la barba), que inclouen els gens i les hormones. El sexe legal
sol assignar-se en néixer i tradicionalment s’ha entés com una caracteristica pertanyent a dos
grups oposats i mutuament excloents: homes i dones. Tot i aixd, aquesta classificacio no
representa la realitat de moftes persones {per exemple, les persones intersexuals), i el sexe
assignat en néixer pot no correspondre’s amb I'expressio de génere o la identitat de génere

d'una persona.

“Sortir de I'armari”: és el procés d'adonar-se, acceptar la propia orientacié sexual (lesbiana,

gai, bisexual, asexual), i/o identitat (trans, queer, intersexual) i revelar-la en les relacions

Federacié Catalana
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interpersonals. La sortida de larmari no és un fet dillat, ja que el procés de

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

El concepte mateix de sortir de larmari sorgeix de 'hetero, cis i endonormativitat,
que pressuposa gue fotes les persones son heterosexuals, cis i endosexuals (les
caracteristiques sexuals innates de les quals s'ajusten a les idees médigues o socials
normatives per als cossos femenins © masculins), Aixi, només aguelles que trenquen amb
aguestes expectatives han d'enfrontar-se a aquests dilemes i decidir a qui li expliquen i a qui

no expliquen el que sén.

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

es correspon amb la categoria “dona’.

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

“home”.

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

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

Asexual: és una persona que habitualment na experimenta una atraccié sexual cap a altres
persones ni té& una inclinacid intrinseca a tenir relacions sexuals, cosa que és diferent de ser
célibe. Les persones asexuals poden tenir experidncies, preferéncies i orientacions romantiques
diferents. L'asexualitat és un espectre: algunes persones mai no senten atraccid
sexual, mentre gue altres rarament ho fan o només després d’haver desenvolupat un fort vincle
amb algu. Lasexualitat no implica necessariament no tehir libido, no fenir relacions

sexuals, no poder sentir excitacio, no poder enamorar-se, no tenir passié o no sentir desig.
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Demisexual: persona gque no experimenta atraccié afectiva-sexual fins que construeix una
profunda connexié emocional o romantica amb una altra persona. La demisexualitat troba dins

I'espectre de 'asexualital.

Grisexual: persona gue generaiment té un desig sexual baix i nomes sent atraccio sexual cap
a una persona gue té una caracteristica determinada o sota una circumstancia especial o

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

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

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

Heterosexual: persona que sent atraccio fisica ifo afectiva o manté relacions afectivo-sexuals

amb persones del génere contrari.

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

i el sentiment de pertinenga.

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

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

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

identitat de génere masculina o predominantment masculina.

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

identitat de génere femenina ¢ predominantment femenina.

Persona no-binaria. terme inclusiu per a les persones que no s’identifiquen Unicament com a
homes o dones, sind que s'identifiquen fora del binarisme de génere. Una persona no binaria
pot identificar-se amb el génere masculi i/o ferneni, amb els dos alhora, 0 amb cap dels dos o

pot anar transitant la masculinitat i feminitat dins un ampili recorregut de colors i formes.
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Alguns termes han quedat obsolets i inclis poden resultar ofensius. Ja no s'utilitzen de forma

generalitzada:

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

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

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

Agénere: persona que no es sent a si mateixa ni com a home ni com a dona, que no t¢ identitat

de génere 0 cap génere que expressar.

Geénere fluid: identitat en la qual el génere no és una categoria estanca siné flexible, processal,

fluida | que pot canviar amb el pas del temps,

Pangénere: persona gue s'identifica amb tots els generes, com ara el masculi, el femeni i els
no binaris, perd cap podria definir Unica i exclusivament la seva identitat de génere. Es

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

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

géheres, ja que els consideren limitant.

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

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

malaltia relativa a la salut sexual i per tant se n'ha reduit I'is per la seva connotacié pejorativa.

Reassignacié de sexe: procés mitjangant el qual una persona pot modificar les seves
caracteristiques anatdmiques sexuals primaries | secundaries per adaptar-les a les

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

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

reconeixement legat del génere.

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

en concertar una cita o fins i fot quan cal pagar amb targeta de crédit o débit als comercos.

Intersexual: la intersexualitat o el Desenvolupament Sexual Diferencial (DSD) és et conjunt de
condicions que fan que una persona no prasenti fisicament un cos classificable com masculi
o com femeni. Per exemple, hi ha persones que en llur anatomia mostren un penis i ovaris al
mateix temps o bé, una vagina i testicles interns. Des de P'activisme intersex es denuncia la
invisibilitzacio, estigmatitzaci6, discriminacio, secretisme, medicalitzacié, patologitzacié |

mutilacidé dels seus cossos.

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

clarament en una de les categories home/dona.

Heteronormativitat, heterosexisme, cisnormativitat, cisexisme, endonormativitat i
endosexisme: sén practiques socials que fan creure gue I'heterosexualitat, el cisgenerisme i
lendosexualitat son les Uniques formes possibles d'orientacid sexual, identitat de génere i
caracteristiques sexuals, donant a entendre que només les persones heterosexuals, cisgénere

i endosexuals sén “naturals” ¢ “normals”. Aquesta construccié social sosté que FPinica
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orientacid sexual acceptable és heterosexualitat i que Manic génere acceptable es el que
s'assigna a lindividu en néixer, cosa que estabieix una jerarquia entre orientacions sexuals i
identitats de génere. Com a resultat de la normativitat hetero i cisgénere, la majoria de la gent
assumeix que altres persones sén heterosexuals | cisgénere, la qual cosa determina, per
exemple, la manera com les persones es comuniquen entre si. Per evitar aquesta situaci,

moltes persones LGTBIQA+ surten de 'armari publicament per fer-se visibles.

Discriminacio: és el tracte desigual o Injust basat en l'edat, l'origen étnic, la discapacitat,
Porientacié sexual, la identitat o lexpressié de génere, les caracteristiques sexuals biologiques
o altres caracteristiques d’'una persona. La discriminacid contra les persones LGTBIQA+ sol
tenir les seves arrels a I'hetero- i cisexisme. Entre les formes de discriminacié contra les

persones LGTBIQA+ s'inclouen:

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

- Discriminacio indirecta: és quan una llei 0 una practica aparentment neutra perjudica les
persones amb una determinada orientacio sexual, identitat de génere, expressio de géenere
0 caracteristiques sexuals o corporals determinades (per exemple, dificultar els tramits
dadopci® a les persones solteres a paisos on el matrimonl  entre
persones del mateix sexe no esta legalment reconegut).

- Discriminacié multiple o intradiscriminacié: és quan una persona és discriminada per
més d’un motiu (per exemple, una dona LGTBIQA+ amb diversitat funcionalf)

- Endodiscriminacié o intradiscriminacio: és una forma de discriminaci¢ interna que es
produeix dins de la comunitat LGTBIQA+ cap als membres que fugen d'alguna manera de
la normativitat, ja sigui de Yexpressié de génere, la monosexualitat (sentir-se atret per un
sol sexe/génere ) o la identitat de génere. Un exemple d’aquest fenomen son els homes
gais que discriminen altres homes gals perqué tenen una expressio de génere femenina, o
les persones gais i lesbianes que tenen prejudicis contra les persones bisexuals i trans. Les
persones bisexuals i trans solen patir discriminaci6 tant per part de la socletat en general
com de la propia comunitat LGTBIQA+, un fenomen que es coneix com a “doble

discriminacio”.

LGTBIQA+fdbia; son creences, opinions, actituds i comportaments negatius, personals o

socials basats en el prejudici, el fastic, la por i/o I'odi envers les persones LGTBIQA+. Moltes
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feministes sostenen que f'arrel del rebuig cap a gais, lesbianes, trans, bisexuals i intersexuals
esta en el sexisme, gue pretén controlar la sexualitat i impedir que ningl no traspassi els limits
dels rols de génere tradicionals. Tot i que en aquest sentit 'homofobia, la transfobia, la bifobia
i la interfobia sdn manifestacions del mateix fenomen, és important distingir-les perque la seva

expressio i intensitat poden ser diferents.

Assetjament: és un comportament no desitjat, ofensiu, humiliant i/o intimidatori contra una
persona. En el cas de I'assetjament a persones LGTBIQA+ pot estar relacionat amb la seva
orientacic sexual, identitat de génere, expressié de génere i/o caracteristiques sexuals. Pot
tractar-se d'insults, gestos, missatges, imatges o altres materials ofensius, Pot ser ocasional o
produir-se durant un llarg periode de temps. L'assetjament a les persones LGTBIQA+ sol
adoptar la forma d’amenaces, intimidacié, agressio verbal, insults o bromes sobre l'orientacio
sexual, la identitat de génere /0 les caracterfstigues sexuals. ['assetiament no s'adrega
necessariament a una persona concreta, també inclou fer comentaris despectius o ofensius

sobre les persones LGTBIQA+ en general.

intimidacio: és una forma d'assetjament constant que es dona dins una comunitat 0 una
institucié i que es basa en la jerarquia institucional ¢ altres diferéncies de poder. Aquest terme

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

Delictes d'odi: sén infraccions penals motivades per prejudicis o hostilitat, psr exemple, a
causa de l'origen racial o &tnic ({real o percebut) de la victima, religi6, discapacitat, orientacio
sexual, identitat de génere o una altra caracteristica protegida per la llei. Un delicte d’'odi és
gualsevel incident recollit en el codi penal pel qual una persona rep violencia a causa dels
prejudicis d'una altra persona per rad de raga, religié, orientacié sexual, discapacitat o per ser
trans. No totes les discriminacions motivades per I'odi sén considerades com a deiictes, pero
és important que siguin denunciats i registrats. Eis delictes d’odi poden incloure: maftractament
fisic, maltractament verbal {com amenaces i burles) i/o incitacié a Fodi (quan algu es comporta
de forma amenacadora i pot promoure 'odi, cosa que s pot expressar amb paraules, imatges,

videos, musica, de manera presencial ¢ en linia).

Victimitzacié: té¢ Hloc quan una persona pateix vicléncia o discriminacid. Les persones
LGTBIQA+ solen ser victimitzades per la seva orientacié sexual i/o identitat de génere, aixi com

per les caracteristiques sexuals.

Victimitzacié secundaria o revictimitzacié: és una forma de violencia institucional perpetrada

per organismes governamentals o institucions que ofereixen serveis socials. Es produeix quan
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la victima experimenta un nou trauma com a consequlencia del tracie que rep per part de les
institucions estatals i d'altres persones. La victimitzacld secundaria es pot produir quan les
persones que entren en contacte amb la victima utilitzen un llenguatge abusiu, fan comentaris

insensibles o culpen la victima de l'incident.

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

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

Terapia de conversio: és ia practica d'intentar canviar o suprimir I'orientacié sexual o la identitat
de genere d'un individu per mitjans psicoldgics o espirituals. L'evidéncia cientifica internacional

s'oposa i es manifesta contra aquestes practiques perjudicials i arrdnies.

Psicologia afirmativa: es tracta de l'enfocament i el marc metodologic utilitzat en
lassessorament psicologic per part dels i les professionals, que pretenen ajudar les persones
LGTBIQA+ a comprendre i acceptar la seva orientaci6 sexual o identitat de génere tenint en

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

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

agressid sexual o violacid.

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

entenem, ensenyem | compartim la manera d'estar al mén.

L'existéncia de persones trang, no binaries i que qliestionen la seva identitat de géners ha creat
la necessitat d'actualitzar la llengua per desesmmarcar-la de la dualitat binaria dona/home,
femeni/masculi. El fet que el genere transcendeixi el binarisme de génere, ha implicat
lactualitzacio del lenguatge, tant en la recomanacié d’una terminologia clau que eviti I'Gs del
masculi genéric i predominant, com en la creacié de formes d'expressié neutres que

representin el no binarisme de génere.

Per agquest motiu, s'estan comengant a buscar maneres de crear una nova flexié neutra per les

paraules. En castella, s’ha proposat utilitzar una flexié acabada amb la lletra "e”. Per tant, a les
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paraules en masculi acabades en 0" (todos) i a les paraules fermenines en “a” (todas) s'afegirien
fes paraules neutres que acaben en “¢” (todes). En catala, aquesta flexié neutra acabaria amb

la lletra "i" (tots, totes, totis).

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

trans no binaries mereixen tenir un llenguatge que les reconegui.

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

inclusiva:
1. Com presentar-se i adregar-se a una persona?

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

de génere.

Per tant, el primer que s’ha de fer quan s’ha de tractar amb una persona nova és demanar-
ii quins pronoms vol gue fem servir per dirigir-nos o referir-nos a ella i si vol que utilitzem
un flenguatge mascull, femeni o neutre, Es tan facil com preguntar: Si us plau, em pots

dir/recordar els teus pronoms?

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

gue una persona faci servir pronoms fermenins no vol dir que sigui uha dona.

De la mateixa manera, a 'hora de presentar-te a una persona, convindria, independentment

de quina sigui la teva identitat de génere, que indiquessis els teus pronoms.
2. Escollir paraules i estructures que no tinguin flexio¢ de génere.

Es tracta d'sliminar les margues de genere del text ¢ de la conversa. Per exemple, podem

fer Us de les seglents paraules: persona, infant, felic, amable, prudent, etc.
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¥ Enlloc de dir “és molt llesta” podem dir “és molt intel-ligent”.

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

3. Evitar 'is del masculi genéric.

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

exemple:

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

Els interessats aniran personalment. — Sha d'anar personalment.

SN N N N

Benvinguts a classe, — Us dono la benvinguda a classe.
4. Utilitzar el llenguatge neutre directe {acabat en -i) i el pronom neutre (elli).
v Estimat, estimada ~ Estimadi

¥v" Treballador, treballadora ~ Treballadori

Segons larticle 3 de la Llei 4/2023, s’entén com LGTBIQA+fobia a “tota actitud, conducta o
discurs de rebuig, prejudici i/o discriminacié envers les persones que formen part del cotlectiu

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

Aquesta violencia engloba Fhomofobia, 1a lesbofdbia, fa transfobia, la bifobia, la intersexualfobia,
I'acefobia, I'enefdbia i la plumofobia i es pot exercir de diferents maneres, ja sigui de forma

individuat o collectiva. Es poden dividir en sis formes:

- LGTBIQA+fobia institucional: és aguella vinguda per part de les institucions, ja sigui en
felaboraci6 | execucié de lleis que castiguin, persegueixin o penalitzin lexistencia d'aquest
collectiu o qualsevol cosa associada amb aquest.

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

- LGTBIQA+fobia afectiva: se Panomena aixi el sentiment visceral de rebuig i fastic que
senten algunes persones envers el collectiu LGTBIQA+.

- LGTBIQA+fdbia liberal: és aquella que permet expressié diferent a fheterosexual, perd

només dins de 'ambit privat.
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- LGTBIQA+Obia exteriotzada: és aguella gue es manifesta en conductes violentes ja siguin
fisiques (agressions) com verbals {vexacions o insulis).
- LGTBIQA+fobia interioritzada: és I'assimilacio, mitjangant una educacié heterosexista, que

percep el fet de no ser heterosexuat amb connotacions negatives.

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

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

Acompanyament: durant tot el procés, la persona denunciant i la persona denunciada podran
ser acompanyades per la representacié legal de les persones treballadores o per una persona

de la seva confianga.

Agilitat, diligencia i celeritat a la investigaci6: la denuincia s’haura de gestionar rapidament i
el procediment s'haura de tramitar de manera agil, respectant els terminis determinats al

protocol.

Col-laboracit: totes les persones requerides hauran de coldaborar amb l'esclariment dels fets

que han donat lloc a una situacié de discriminacié.

Confidencialitat: les persones que intervenen en el procediment tenen lobligacio de guardar
una estricta confidencialifat i reserva. No transmetran ni difondran informacid sobre el contingut

de les denuncies pressntades, al procés d'investigacio o els resultats..

Dret a la informacid: les personss implicades tenen dret a ser informades durant tot el

procediment dels passos que s'estan seguint.

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

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

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

de I'entitat 'adopcié de mesures cautelars.

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

objectivament en la recerca de la veritat | I'esclariment dels fets denunciats.
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Proteccié davant possibles represalies: s’han d'evitar les possibles represélies pel fet de

comunicar una situacid de discriminacio.

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

per les discriminacions poden requerir suport i acompanyament psicologic.

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

implicades, aixi com a les persones gue presten testimoni.

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

denunciant.

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

la cultura de la tolerancia zero a qualsevol tipus de discriminacié per part de les entitats.

Per tal de que la prevencio sigui efectiva, ha creat un

recull de mesures (annex 1) basades en:

1. Iniciativa i compromis de Fentitat.

2. Politiques d'igualtat i una organitzacié del treball que abordin les discriminacions
LQTBIQA

3. Compromis de tot el personal de l'entitat, tant persones treballadores, com

persones voluntaries i persones usuaries.

nomena com a persones de referéncia a;

+ Nom i cognoms i correu electronic

+ Nom i cognoms i correu electronic
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Les persones de referéncia sén les encarregades de rebre a la persona afectada en primera

instancia i acompanyar-la durant tot el procés.

Funcions principals:

Informar sobre el circuit del protocol.

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

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

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

Participar en el seguiment | avaluacié bianual del protocol.

S'ha de constituir una Comissié d'actuacié davant les discriminacions LGTBIQA+ paritaria

a nivell de génere, formada per 3 persones.

Funcions principals:

Recepcid de les denuncies de discriminacid per raé dorientacié sexual, identitat i

expressio de génere i/o caracteristiques saexuals.

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

amb les possibles testimonis).

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

Emetre un informe de conclusions.

Seguiment posterior dels casos.

L'informe de conclusions ha d'incloure, com a minim, la informacié segtient:

Identificacié de ta persona o persones suposadament discriminades i discriminadores,

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

de l'informe.

Antecedents del cas, denlincia i circumstancies.
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Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions realitzades.
Quan s'hagin fet entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la confidencialitat, el
resum d’aguesta actuacié no ha d'indicar qui fa la manifestacic, sin6 només si es

constata o no la realitat dels fets investigats.

Circumstancles agreujants observades:

= Sila persona denunciada és reincident en la comissié d'actes de discriminacio.

Si hi ha dues o més persones discriminades.

Si s'acrediten conductes intimidadores o de represdlies psr part de la persona

discriminadora.

Si la persona assetjadora té poder de decisié respecte de la relacio laboral de fa persona

discriminada.
Si la persona assetjada té algun tipus de diversitat funcional.
Si la persona assetjada és menor d'edat.

Si I'estat fisic 0 psicolagic de la persona assetjada ha sofert alteracions greus, acreditades

per personal medic.

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

perjudicar la investigacid que s'esta realitzant.

Conclusions.

Mesuras sancionadores.

En totes les fases del procediment, la Comissié podra demanar assessorament, suport i
intervencid externa i especialitzada en funcié de cada cas. D'altra banda, totes les actuacions

hauran de ser documentades per escrit | quedaran annexades a l'informe de conclusions.

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

Aquesta fass s'inicia amb la comunicacio a les persones de referéncia de la percepcio o sospita

d'assstjament que posa en marxa les actuacions de comunicacio | assessorament.

La comunicacio la pot fer:
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L a persona afectada.

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

L.a comunicacié es pot fer mitjangant un escrit/formulari, correy electronic o conversa.

Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:

1.

Que 1a persona afectada decideixi presentar dendincia interna. Les persones de referéncia

li facilitaran el formulari de dendncia (annex 2).

Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i les persones de referéncia, a
partir de la informacié rebuda, considerin que hi ha alguna evidéncia de I'existéncia d'una
situacié d'assetjament. En aquest cas, ho han de posar en coneixement de Comissio
d'investigacic i seguiment, respectant el dret a la confidencialitat de les persones
implicades, a fi que l'associacid adopti mesures preventives, de sensibilitzacié i/o

formacid, o les actuacions que consideri necessaries per fer front als indicis percebuts.

Que la persona afectada decideixi no presentar dentincia i les persones de referéncia, a
partir de la informacid rebuda, considerin que no hi ha evidéncies de l'existéncia d’una
situacio d'assetjiament. En aquest supdsit, s'ha de tancar el cas, i no s’ha de fer cap altra

accio.

Les persones de referéncia és tes responsables de la gestid | custddia de la documentacid, si

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

de documents i informacié que es generen en aquesta fase.

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

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

dentincia interna, la documentacio s'ha d'adjuntar a I'expedient d'investigacié que es generi.

La persona de referéncia facilitara el formulari de dentincia (annex 2) on s'haura de fer constar

tes dades seglients:

Identificacio de la persona denunciant.

Identificacio | acompanyament de la persona que ha patit la discriminacié per rad

d’orientaciod sexual, identitat i expressio de génere i/o caracteristiques sexuals.

Descripcid dels fets objecte de la comunicacio.
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- Identificacid de la persona o persones presumptament responsables dels fets

denunciats.

*Les denlincies no poden ser andnimes, s'han de presentar per escrit utilitzant el model de
denuncia interna que s'adjunta com al Annex 2 i poden ser presentades per la persona que se
senti assetjada o qui tingui coneixement d'aguesta situacié. Per tant, la Comissio d'actuacié
davant les discriminacions LGTBIQA+ ha establert un canal de comunicacio a través del qual

efectuar les dentncies de manera confidencial, la seglient adrega de correu electronic:

E/la membre de la Comissio que hagi rebut la denuncia hauré de posar-la en coneixement de
la resta de membres d'aquesta. A continuacié, es formalitzara una reunié amb caracter
d’urgéncia (en el termini maxim de 4 dies laborables des de la recepcit de la denuncia} per

definir les actuacions a seguir.

*E| personal de I'entitat ha de tenir en compte que, excepte en cas de dol 0 mala fe, no sera
motiu de sancié el fet d’activar el protocol d'actuacié davant una situacié de discriminacio o

sospita.

Un cop rebuda la denuncia, s'iniciara una fase d'investigacio que es tancara amb la preseritacio

de finforme de conclusions.

En aquesta fase, la Comissié informara les parts implicades sobre el procediment d'actuacié
establert al protocol de discriminacio; fara entrevistes a les persones implicades directament i
a possibles testimonis; i recopilara documentacio per aconseguir informacio sobre els fets. .

Les persones que siguin requerides han de col-laborar amb la major diligencia possible.

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

procés coneret, s'haura d'abstenir d'actuar i ho haura de comunicar a Ia resta de la Comissid.

Durant la investigacié, que tindra una durada maxima de 10 dies {prorrogables a 3 dies),
s'adoptaran aquelles mesures cautelars que la Comissio i la junta directiva considerin
oportunes per tal d’abordar Ia situacié de discriminacio -sense que agquestes mesures cautelars

puguin afectar de manera permanent les persones afectades i les seves condicions laborals.
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La Comissi¢ d'actuacié davant les discriminacions LGTBIQA+ en trebalt conjunt amb ia direccio
de la entitat crearan un reculf de les possibles mesures cautelars que seran d'aplicacié quan

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

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

treballadores, que hauran de guardar sigil sobre la informacio a gué tingui accés.

Finalitzada la investigacié, el procés d'investigacié conclou amb un informe un informe de
conclusions elaborat per fa Comissié on quedin recollits per escrit els fets, els testimonis, les
proves i si hi ha indicis o no de discriminacié. D'altra banda, hauran de quedar recollides les
accions desenvolupades durant el procés d'investigacid, aixi com les conclusions i la proposta

d’actuacions a realitzar, que poden ser:

- Incoacid d'un expedient disciplinari si s'entén que es confirma la situacié de
discriminacié per rad d'orientacid sexual, identitat i expressi® de génere ifo

caracteristigues sexuals.

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

discriminacio.

- Altres mesures per abordar la situacio.

Linforme de conclusions ha d'incloure, com a minim, la informacié segiient:
- Identificacit de la persona o persones suposadament assetjades i assetjadores.

- Relacio nominal de les persones que hagin participat en la investigacia i en Pelaboracio

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

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

constata o no la realitat dels fets investigats.
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- Circumstancies agreujants observades:
o Sila persona denunciada és reincident en la comissié d'actes d'assetjament.
o 8ihi ha dues 0 més persones assetjades.

o Si s'acrediten conductes intimidadores o de represdlies per part de la persona

asseljadora.

o Sila persona assetjadora té poder de decisié respecte de la relacio laboral de la persona

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

o Si lestat fisic o psicoldgic de la persona assefjada ha sofert alteracions greus,

acreditades per personal médic.

o Sies fan pressions o coaccions a la persona assetjada, les persones que han prestat
testimoni o les persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencio d'evitar o

perjudicar ia investigacio que s'esta realitzant.
- Conclusions.
- Proposta de mesures sancionadores.

En totes les fases del procediment, Ja comissid podra dernanar assessorament, suport |
intervencio externa | especialitzada en funcié de cada cas. D'altra banda, totes les actuacions

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

Linforme es presentara a la Direccio de I'entitat, que sera la que passara a dirigir ia Ultima fase

del procés.

Lin cop ta direccid rep linforme presentat per la Comissio d'actuacio davant les discriminacions
L GTBIQA+ | el seguiment, emetra un escrit en el qual acceptara o desestimaré la denuncia.

Posteriorment, informara les parts implicades de la decisio.

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

de referéncia o a la Comissio d’actuacio i a la Comissié d'lgualtat.
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La Comissié d'actuacié davant les discriminacions LGTBIQA+ en treball conjunt amb la junta
directiva de I'entitat crearan un recull de les possibles sancions i mesures de reparacio del

dany. Aguest s'incorporara al present protocol com a Annex.

En cas de no cessar de l'activitat de I'entitat a la persona assetjadora, la Comissid efectuara un
seguiment i control d’aquesta un cop retorni a la implementacio de la seva tasca dins l'entitat.
A més a més, la junta directiva reforcara les actuacions preventives de formacio i sensibilitzacio
a totes les persones que formen part de fentitat i portara a terme accions de proteccid i

seguretat per a la persona gque ha patit la discriminacio.

La persona que ha patit discriminacio té la possibilitat, en cas de no estar d'acord amb les
decisions preses, d'anar per via judicial, administrativa i/o penal paral-lelament al procediment

intern.

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

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

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

de 'entitat.

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

vetllar per:
- Mantenir condicions de treball adequades i que procurin prevenir discriminacions.
- Crear a lorganitzacid mecanismes per a la prevencid i I'abordatge dels casos de
discriminacio.
- Investigar les comunicacions i denuncies internes que es presentin.

Les dendncies per discriminacions es podran derivar a I'Oficina d'lguattat de Tracte i No-

Discriminacié. Aguesta ofereix serveis com:
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— Acompanyament psicosocial.
— Assessorament juridic.

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

19/2020 i la Llei 11/2014, regulen un régim sancionador especific per a casos de discriminacio.

L es possibilitats judicials davant d’'una discriminacid sén dues:

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

fonamentals i de les Hibertats publiques.

- Jurisdiccié penal: la discriminacid per rad d'orientacid sexual i identitat o expressio de
génere pot constituir un delicte, ja que aixi es troba tipificada en l'article 510 de la Llei
organica 10/1995 del Codi Penal. Es tiplfica igualment com a delicte la conducta de
discriminacié en el treball per rad d'orientacio sexual i identitat o expressié de génere a

larticie 314 del Codi Penal.

Que es produeixi una situacio de discriminacié per ra¢ d'orientacio sexual, identitat i expressio
de génere i/o caracteristiques sexuals a 'entitat comportara un impacte negatiu no nomes per
a la persona que rep directament la discriminacio, sin6 també per a tot el seu entorn. En aquest
sentit, el rendiment, les interaccions personals i la confianga general en l'organitzacié poden

quedar greument perjudicades en funcid de com es gestioni la situacio.
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Esquema del procediment d’actuacié
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Vigéncia, seguiment i avaluacié del protocol

El periode de vigéncia del protocol sera d'un maxim de quatre anys. També es podra revisar:

En qualsevol moment durant el periods de vigéncia, amb la finalitat de reorisntar el

compliment dels seus objectius de prevencio i actuacic.

Quan es posi de manifest el seu no compliment en base als requisits legals i reglamentaris
0 la seva ineficiéncia com a resultat de 'actuacié de la Inspeccié¢ de Treball | Seguretat

Social,
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- Quan una resolucié judicial condemni lentitat per discriminacié en el treball per rad
d'orientacio sexual i identitat o expressié de génere, o determini la falta d’adequacié del

protocol als requisits legals o reglamentaris.

La Comissié en treball conjunt amb Ja direccid de P'entitat establiran els mecanismes per fer un
seguiment al protocol, valorar 1a seva implementacio i grau de compliment, aixi com I'éxit que
ha suposat en tant que instrument per abordar situacions de discriminacié per rad d'orientacio

sexual i identitat o expressio de génere.

Per aquest motiu, s'estableix que, des de la implementacié del protocol, s'haura de fer una
reunié bianual per detectar possibles incidéncies i redregar les accions que aixi ho requereixin

on participaran:
- La Comissié d'actuacio davant les discriminacions LGTBIQA+.
- Dues persones de la junta directiva de 'entitat.
- Les persones de referéncia designades en aguest protocol.

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

t

Numero de comunicacions de situacions de discriminacié que s’hagin produit,

- Namero de dentncies presentades en relacid a comportaments constitutius de
discriminacio.

- Numero de procediments sancionadors incoats.

- Numero d'actuacions fetes des de per

sensibilitzar, informar i formar sobre les discriminacions a les persones LGTBIQA+.

estableix com a principal mesura la difusid del
protocol, per posar de manifest que no es permetran compoertaments o accions

discriminatories. Els sistemes de difusio i sensibilitzacié utilitzats seran:

- Lhabilitacié d’un espai al web de I'entitat amb informacié relativa a les discriminacions

LGTBIQA+ amb informacié sobre el protocol.
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- La inclusio del protocol al manuat d'acoillida que es facilitt al personal de nova

incorporacio.

- La implementacié de campanyes de formacié i sensibilitzacio sobre prevencié de les

discriminacions i altres temes relacionats amb la participacio conjunta de 'organitzacio.
- Larealitzacio de sessions informatives per a tot el personal de I'entitat sobre el protocol.

Draltra banda, la formacié que es doni sobre discriminacions sera fonamental per ajudar a
prendre consciéncia i sensibilitzar sobre I'abast de la realitat que constitueixen determinades

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

Els plans de formacié permetran expressar el rebuig i la vigilancia sobre les discriminacions;
manifestar la necessitat de collaboracié de totes les persones que formen part de l'entitat;
definir procediments concrets d'actuaci6 per abordar les situacions que es produsixin; i gue es

denunciin les situacions de discriminaci® a I'entorn de 'entitat.

L'establiment dels protocols per a prevenir i/o abordar les situacions de discriminacié sexual
o per raé d'orientacié sexual, identitat | expressié de génere i/o caracteristiques sexuals es
fonamenta basicament en tota normativa relativa a la igualtat entre dones i homes, a la no
discriminacié i la no violéncia. Aquestes directrius les trobem incloses a normes tant

internacionals com estatals i autondmiques.

» Article 21 — No-discriminacio de la Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea on
es prohibeix tota mena de discriminacié, i en particular l'exercida per rad d'orientacié
sexual, identitat i expressic de génere o caracteristiques sexuals, raga, color, origens
étnics o socials, caracteristiques genétiques, llengua, religi® o conviccions, opinions
politiques o de gualsevol tipus, pertinenga a una minoria nacional, patrimoni, naixement,

discapacitat, edat o orientacié sexual.

* Article 6A — Tractat d’Amsterdam on parla d'adoptar mesures adequades per Iluitar
contra la discriminacié per motius de sexe, d'origen racial o étnic, refigié o conviccions,

discapacitat, edat o crientacié sexual.

» Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre de 2000 relativa a 'establiment

d'un marc general per la igualtat de tracte en el treball i I'ocupacio.

» Conveni OIT sobre la discriminacié {treball i ocupacié} (nam. 111).
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Llsi 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real | efectiva de les persones frans i perla

garantia dels drets de les persones LGTBIQA+.
Liei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integrai de la llibertat sexual.
Llei 15/2022, de 12 de juliol d'lgualiat de Tracte i no-discriminacio.

Pacte Social per la No-Discriminacio i la Igualtat de Tracte Associada al VIH, novembre
2018.

Liet 3/2007, de 15 de marg, reguladora de la rectificacio registral de la mencio relativa al

sexe de les persones.
Articles 121 i 124 de la Llei Organica 2/2006, de 3 de maig, d'Educacio.

Llei 13/2005, d'1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en matéria de dret a

contreure matrimoni.

Liei 77/1978, de 26 de desembre, de modificacio de la Llei de Perillositat i Rehabiliiacio

Social i del seu Reglament.

Rasolucié 243/V! del Parlament de Catalunya, d'11 d'octubre de 2000, de defensa de la

no-discriminacié per motiu d'opcié sexual.
Llei 1972020, de 30 de desembre, d'iguaitat de tracte i no-discriminacio.

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

transgéneres i intersexuals i per a erradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia.

Apartats 6, 7 i 8 de larticle 4 del decret 306/2006, de 20 de juliol, pel qual es dona
publicitat a la llei organica 6/2006, de 19 de jufiol, de reforma de |'Estatut d'autonomia de

Catatunya.

Llei 3/2005, de 8 d'abril, de modificacié de la Llei 9/1998, del Codi de Familia, de la Llei
10/1998, d'unions estables de parella, i de ta Llei 40/1991, del Codi de Successions per

causa de mort en el Dret Civil de Catalunya, en matéria d'adopci6 i tutela.
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implementara les seglients mesures:

Promocio | garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats; prevencio i erradicacio
de qualsevol forma de discriminacié en relacié a la orientacié sexual, identitat de

génere, i/o caracteristiques sexuals i expressi6 de genere.

Formagcié a la plantilla des de Vinicl i durant 'activitat laboral i dur a terme un pla de

sensibilitzacio per garantir la igualtat de tracte i la no-discriminacio.
Difondre a les persones de I'entitat 'existéncia i el contingut del protocol.

Celebrar les dates escollides per visibilitzar i reivindicar les realitats dissidents com

son:
e 17 de maig, Dia Internacional contra la LGTBIQA+obia.

» 28 de juny, Dia Internacional de 'Orgull LGTBIQA+.
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Dades de la persona denunciada
Nom i cognoms:

Nom sentit;
Relacié amb Fentitat;

Dades de contacte:

Dades de la persona denunciant
Nom i cognoms:

Nom sentit:

Relacié amb I'entitat:

Dades de contacte:

Dades de la persona afectada

Nom i cognoms:
Nom sentit;

Relacio amb Pentitat:

Dades de contacte:

Descripcié dels fets

S'ha presentat comunicacio prévia pel mateix motiu que aguesta dendncia? [ Si

OONo

Persona que presenta ia denlncia

Signatura i data:

Persona que recull la dendncia

Signatura i data;

Federacio Catalana
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Es constitueix a data de de lany una comissié d'investigacié

per al seguiment de casos de discriminacié LGTBIQA+.
Nom i cognoms:
Nom i cognoms:
Nom i cognoms:

En cas d'abséncia per vacances. malaltia o qualsevol altre causa legal, actuara de suplent:
Nom i cognoms:

Nom i cognoms:

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

que siguin membres de la comissid seran fixes.

La comissié tindra una duracio de quatre anys. Les persones indicades que formin
aguesta comissio, compliran de manera exhaustiva la imparcialitat respecte a les parts

afectades.

Aquesta comissid es reunira en un termini maxim de 3 dies laborables a la data de
recepcié d’una gueixa, denuncia o comunicacio sobre un possible cas d'assetjament, de

conformitat amb el procediment establert en el present protocol.

La comigsié investigara, immediatament, qualsevol dentncia o gueixa sobre un possible
cas d'assetiament assetjament sexual o per rad de sexe. Les queixes, dendncies i
investigacions es tractaran de manera absolutament confidencial, de forma coherent
amb la necessitat d'investigar | adoptar mesures cautelars i sancionadores, considerant

que pot afectar directament la intimitat i dignitat de les persones.

Com a prova de conformitat signen la present acta:

Representacié de I'entitat Representacio del personal
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A continuacié, es fan un seguit de suggeriments de temes que es poden anar fomentant
al llarg de l'entrevista, tot i que cal remarcar que, en aquests casos, I'habilitat comunicativa

clau ha de ser I'escolta activa i el respecte pel tempos de fa persona,
Inici de I'entrevista

* Presentar i explicar les funcions de la persona de referéncia (oferir assessorament |
acompanyament en tot moment, donar suport en l'aventual presentaci® d'una

dentnaia, etc.).

» Exposar la garantia de la confidencialitat de la trobada i de la informacié generada |

aportada.

+ Refermar el compromis de I'entitat en combatre quaisevol tipus de discriminacié i en
assolir entorns de treball segurs i respectuosos per a totes les persones que hi
treballen. Explicar que Pentitat disposa d’un protocol per prevenir | abordar las
discriminacions LGTBIQA+,

» Informar que s'han previst actuacions davant qualsevol situacio d'aquestes
caracteristiques per ajudar i garantir el benestar de les persones i la reparacié dels

drets, perjudicis i danys que hagin pogut estar afectats.
» Agrair la disposicié a compartir la situacio.

* Assegurar el compliment dels principis de respecte i protecci® a la persona i, aixi
mateix, de diligéncia i celeritat per fer efectives les peticions i decisions que calgui tirar

endavant.
Durant Pentrevista:

Inicialment s’ofereix a la persona que s'expliqui i que exposi qué ha passat (o guins son

els fets gue s’han produit).

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

contextualitzar els fets, per exemple:

- Quan temps portes a lentitat?

- Sempre has treballat en el mateix departament? On estaves abans? Qué st va motivar a

canviar?
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- Quan penses que vas comengar a sentir que el comportament d'aguella persona podia ser
considerat com a discriminacio LGTBIQA+? Creus gue hi ha algun fet concret que marca
lirici?

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

Cal tenir clar que aguest primer relat de [a persona pot ser desordenat, desorganitzat i
amb llacunes, la qual cosa no ha de restar credibilitat al contingut del seu discurs. Cal
ajudar la persona entrevistada a donar coheréncia a les idees gue no ha pogut exposar

prou bé.

Els temes que s'apunten a continuacié haurien de sortir al iarg del seu relat. En el cas

que no s’hagi recollit part d'aquesta informacio, s'hauria de preguntar directament.
- Fets o conductes que han motivat la trobada o I'entrevista.
- En quines circumstancies s’han donat aquestes conductes.
- Si pot identificar |la presumpta persona assetjadora,
- Si és una persona externa a I'entitat i quina és la seva relacio professional.

- Siels fets o conductes s'han produit davant d'alguna altra persona i, si és aixi, si la pot

identificar.

- Siés la primera vegada que comunica aguesta situacio a ['entitat o a algd més, i, en aguest
cas, a qui ho va comunicar, per exemple, a Recursos Humans o alguna companya o

company.

- En cas gque ho hagués comunicat a l'entitat, si pot indicar quines van ser les masures

adoptades en aguell moment.
Una vegada exposats els fets, es pot informar:
- Dels drets | contingut del Protocol o mesures contra 'assetjament de qué disposa l'entitat.

- De les opcions i accions que pot emprendre {denunciar o no, i sollicitar informacié sobre
altres serveis | recursos on pot adregar-se) i que, si decideix presentar la dendncia, se li
donara l'assessorament i e! suport que calgul per redactar-la i presentar-la, i que se

acompanyara al llarg de tot el proces.
Tancament de Pentrevista:

Recordar el compromis de tolerancia zero davant gualsevol tipus de discriminacié per ser una
persona LGTBIQA+ expressat a linici de Pentravista, | reiterar 'acompanyament i el suport al Hlarg

del procés.
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A la Federaci6 s'ha establert, com a mesura per visibilitzar els objectius clau del seu |
Pla dligualtat LGBTIQ+ i reforgar el compromis amb la igualtat de tracte envers les
persones del collectiu LGBTIQ+, I'elaboracié i difusié d'una representacié grafica
d'aquests objectius mitjangant un full de ruta.

Aquest full de ruta no només actua com a guia per a la planificacid i el seguiment de les
accions, sind que també s'utllitza com a eina de sensibilitzaci6 interna per reforgar una
cultura inclusiva dins I'entitat. D’aquesta manera, es converteix en un recurs essencial
per comunicar, sensibilitzar i garantir la participacié activa en la implementacié del Pla
d'igualtat.

A continuacio, es mostra model de full de ruta amb els objectius de la Federacig.
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