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"Perd queé significa la paraula decéncia aplicada al treball? Significa un treball que, en
qualsevol societat, sigui expressio de la dignitat essencial de tot home o dona: un treball
lliurement elegit, que associi efectivament els treballadors, homes i dones, al
desenvolupament de la seva comunitat; un treball que, d’aquesta manera, faci que els
treballadors siguin respectats, evitant tota discriminacid,; un treball que permeti satisfer les
necessitats de les families i escolaritzar els fills sense que es vegin obligats a treballar; un
treball que consenti els treballadors d’organitzar-se lliurement i fer sentir la seva veu; un
treball que deixi espai per retrobar-se adequadament amb les propies arrels en I’'ambit
personal, familiar i espiritual; un treball que asseguri una condicid digna als treballadors que

arriben a la jubilacio"
Caritas in veritate, nim.63
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1.Presentacio

El nostre punt de partida és que tots som persones i que en la nostra tasca a Caritas la relacio
entre nosaltres hem de tenir en compte les diferents necessitats, expectatives i drets de
cadascu, per saber qué hem de cuidar, ajustar o salvaguardar a partir dels valors i motivacions
de Caritas.

La persona és el centre de la nostra accid, i aquest és I'enfoc de la politica de gestid de persones.
Un dels punts basics d'aquesta politica és la promocid de la igualtat d’oportunitats dins de la
nostra entitat.

En una societat culturalment diversa, on les persones tenim habilitats, comportaments, actituds
i competéncies varies hem de partir de que totes les persones tenen el mateix valor i han de
tenir un accés equitatiu a les oportunitats de vida. Avancar cap a la igualtat d’oportunitats entre
donesihomes a I'ambit laboral és actualment un dels objectius, i per aixo volem tenir en compte
les capacitats i el talent de totes les persones.

El present document és I'expressio d’aquesta voluntat, un estudi de la situacié actual de I'entitat
en materia d’igualtat d’oportunitats i un recull de mesures encaminades a millorar i enfortir la
igualtat entre dones i homes, la conciliacié de la vida personal i laboral, el foment de practiques
per a la no-discriminacio i les iniciatives dirigides a la integracid laboral de col-lectius amb
dificultats.

Per obtenir I'éxit esperat, cal una implicacié en els objectius del pla i un seguiment del grau
d’assoliment. S’ha avaluar si el pla ha estat eficag, si les mesures que s’han adoptat han servit
per millorar i s’"han corregit les mancances detectades, si s’han de desenvolupar noves accions
de millora que s’ajustin a necessitats canviants, i mantenir un pla actualitzat d’acord amb la
realitat del moment.

Caritas Diocesana de Vic ha volgut definir el seu propi pla d’igualtat, de forma voluntaria, posant
en valor les mesures d’igualtat que ja existeixen i creant-ne de noves.
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2.0bjectiu

Un Pla d’lgualtat és un conjunt de mesures per aconseguir, a I’organitzacio, la igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes i evitar, d’aquesta manera, qualsevol discriminacio per rad
de sexe.

Amb el Pla es busca detectar, fer emergir i intervenir en aquells aspectes susceptibles de ser
millorables des d’una perspectiva de génere, a fi de garantir la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes a Caritas Diocesana de Vic.

El Pla ha de ser una eina per tal de promoure canvis igualitaris en el desenvolupament de
persones dins I'entitat, a través de I'aplicacié de mesures concretes que permetin garantir la
igualtat d’oportunitats dins la diversitat.

Alguns dels motius que ens han impulsat a realitzar aquest pla d’igualtat son:
» Millora de resultats: Augmentar la motivacio, el compromis i la satisfaccié amb la feina.

¢ Contribucid a una nova cultura de I'entitat: Convertir-se en un referent de bones practiques i
de responsabilitat social.

e Compliment de la normativa sobre igualtat, que tot i no ser obligatoria, suposa una guia que
és assumida per I'entitat.

3. Contingut
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3.1 Marc legal

A la Carta de les Nacions Unides del 1945 es prohibeix la discriminacié per rad de sexe i s’eleva
el principi d’igualtat de genere a la lluita pels drets humans. L'any 1967, I’Assemblea General de
les Nacions Unides va aprovar la Declaracié sobre I'eliminacio de la discriminacié contra la dona
on es fixa, en 'article 1, que la discriminacié contra les dones constitueix una ofensa a la dignitat
humana.

El vigent Estatut d’autonomia regula els drets civils i socials, entre els quals els drets de les dones.
Estableix a l'article 19 que totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur
personalitat i capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures
d’explotacid, maltractaments i de tota mena de discriminacié. | també que tenen dret a
participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en tots els ambits publics i
privats.

A nivell estatal, |a llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
establia I'obligacié a determinades empreses d'elaborar un pla d'igualtat. A més, recentment,
s’ha vist reforcada aquesta obligacio amb la publicacié del RD 6/2019, de 1 de marg, de mesures
urgents per la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball
i 'ocupacio.

A Catalunya, es va aprovar la llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes,
amb l'objectiu d'establir i regular els mecanismes i els recursos per a fer efectiu el dret a la
igualtat i a la no-discriminacié per rad de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la
vida.

3.2 Ambit d’aplicacié i actuacié

El Pla d’lgualtat d’oportunitats entre dones i homes és d’aplicacié a Caritas Diocesana de Vic i
té una vigéncia de dos anys.

Caritas és una entitat formada per voluntaris i personal técnic contractat. La base de les
persones que formen Caritas és el voluntariat, un equip de més de 1.000 persones voluntaries i
unes 50 persones contractades.

El Pla d’lgualtat esta destinat a vetllar per les circumstancies del personal contractat, ja que la
majoria de discriminacions que es poden donar per raé de sexe sén resultat de condicions
laborals com I'accés a I'ocupacid, la participacié igualitaria als llocs de treball, la promocié i
formacio, o la retribucio, etc.

Aixo no significa que no sigui d’aplicacié a tot el col-lectiu de les persones que formen Caritas,
incloent el voluntariat, on també s'ha de vetllar per I'aplicacié del principi de no discriminacid.

S'han tingut en compte diferents ambits d’actuacid en els que es treballara per implantar
mesures per a garantir la igualtat d’oportunitats:

¢ Cultura de foment de la igualtat

e Imatge i comunicacio

e Accés a I'ocupacié

e Participacid igualitaria als llocs de treball (classificacié professional).
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® Promocié i formacid

* Retribucio

¢ Ordenacid del temps de treball per afavorir la conciliacié laboral, personal i familiar
* Prevencio contra |'assetjament sexual, per rad de sexe i orientacio sexual

Per cadascun d’aquests punts, s’establiran un conjunt d’indicadors que facilitin el coneixement
de la situacio en termes de génere a Caritas Diocesana de Vic, i un marc de mesures i propostes
d’accions de millora per a ser implementades.

3.3. Diagnosi

La diagnosi és la primera fase del Pla i s'encarrega de detectar a través d’un analisi amb
perspectiva de génere quines son les desigualtats existents a I'entitat i aixi obtenir resultats que
permetin, concretar i definir els objectius i ambits sobre els quals cal intervenir per al foment de
la igualtat d’oportunitats i el disseny de les actuacions que es duran a terme.

En I'elaboracié del diagnostic, entre d’altres consideracions, s’ha constatat que:

e Existeix un marc organitzatiu i normatiu que en general afavoreix la gestié de la igualtat
d’oportunitats, en el qual s’han produit avencos concrets que han generat resultats satisfactoris.

e En total hi ha 58 persones contractes, les quals 50 son dones i 8 homes. D’aquestes 1
persona, és reconeguda legalment amb discapacitat i és una dona.

e Predomina el génere femeni a I'entitat. Aixo s'estén als diferents nivells de I'organitzacid.

e El contracte indefinit és la tipologia de contracte predominant dins I’entitat. La majoria de les
dones es troben en aquesta tipologia de contracte, d'igual forma que els homes. Pel que fa el
tipus de jornada, la majoria de les dones estan realitzant una jornada a temps parcial, i la majoria
dels homes estan realitzant jornada completa. Cal dir que homes, hi ha tres a |’entitat.

¢ A nivell retributiu, els salaris estan igualats entre sexe i no s’observa cap tipus de discriminacio
per aquesta rao.

3.4. Procediment

El procés de treball d'elaboracié del Pla ha sorgit dels organs de govern de |'entitat, que han
impulsat I'elaboracio del Pla, i que un cop dut a terme el procés participatiu, especialment, a la
comissié de desenvolupament de persones i a la comissié conjunta, integrats per treballadors i
membres de la direccid, el Consell diocesa el 14 de desembre de 2021 aprova definitivament
aquest Pla.

S'haura de crear a I'entitat un Comite d'lgualtat, integrat per treballadors i personal de la
direccid, que es reunira periodicament per tal de fer un seguiment de les mesures establertes
al Pla, i per tal de recollir i proposar noves mesures.

El comite tindra les seglients atribucions generals:
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- Interpretacié del Pla d'lgualtat
- Seguiment de la seva execucio

- Coneixement i resolucio dels conflictes derivats de I'aplicacid i la interpretacié del present Pla
d'lgualtat

- Coneixement anual dels compromisos acordats i del grau d’'implantacié d’aquests.

- Intervencié quan des d'algun centre els sigui requerida. Sigui el motiu que sigui (assessorament,
interpretacio del Pla, solucié de conflictes...)

- Reflectir el grau d'assoliment dels objectius proposats al Pla i dels resultats obtinguts
mitjancant el desenvolupament de les mesures

- Analitzar I'adequacié dels recursos, les metodologies i els procediments posats en marxa en el
desenvolupament del Pla

- Tenint en compte la vigencia del Pla, es realitzara una avaluacio final, tres mesos abans de la
finalitzacio de la vigéncia. A I'avaluacio6 final s'integraran els resultats del seguiment juntament
amb I'avaluacié de resultats i I'impacte del Pla d'lgualtat, aixi com les noves accions que es
puguin emprendre.

4. Mesures 2022-2023

Per cadascun dels ambits d’actuaciéo amb perspectiva de genere, s’han establert un conjunt de
36 mesures, com a propostes de millora, per a que puguin ser implementades. D’altra banda, hi
ha el compromis de la direccié que durant I’any 2022 es fara una enquesta al personal de I'entitat
per reorientar les mesures, si s’escau, amb |’objectiu d’erradicar qualsevol tipus de problema
que pugui sorgir a nivell d’igualtat de genere.

Des de la Secretaria técnica es vetllara per la implementacié d’aguestes mesures, aixi mateix, es
creara la figura tecnica que vetlli per I'aplicacié d’aquestes mesures que vetllara pel seguiment
i 'avaluacié de les mesures i objectius, més enlla de les funcions inherents del comité d’igualtat,
que avaluara semestralment les actuacions.

En aquest sentit, el compromis de la direccid esta orientat a donar resposta a situacions
detectades que cal millorar. Per tant, s’aporta per assolir 8 objectius amb 36 mesures,
planificades i que seran avaluades.

1.Cultura de foment de la igualtat

En aquest ambit, es valora I’existéncia d’una consciéncia i sensibilitat pel que fa a les politiques
d’igualtat i no discriminacid, aixi com el grau d’integracio de la igualtat a la cultura de I’entitat

Mesura 1: Elaborar i difondre un missatge institucional adrecat a tot el personal sobre la
importancia de la igualtat d’oportunitats en la cultura i els valors corporatius.
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Mesura 2: Elaborar i difondre en el manual d’acollida els drets i mesures afavoridores de la
igualtat d’oportunitats i la conciliacié als quals pot acollir-se el personal.

Mesura 3: Crear un organisme responsable d’impulsar la igualtat d’oportunitats en
I’organitzacid i vetllar-hi pel seu seguiment.

Mesura 4: Preveure mecanismes de participacié de les persones treballadores en I'adopcié de
mesures de millora.

Mesura 5: Crear un mecanisme de comunicacié bidireccional per poder recollir el grau de
coneixement, d’Us i de satisfaccié amb el pla d’igualtat per part de les persones treballadores, i
tenir aixi un retorn de les mesures dutes a terme.

Mesura 6: Fer public que Caritas Diocesana de Vic té un Pla d’lgualtat d’Oportunitats.

2. Imatge i comunicacié

Garantir que la imatge, el llenguatge i la comunicacié no siguin instruments que incorporin
biaixos de discriminacio de génere i que actuin com a transmissors d’estereotips.

Mesura 7: Consolidar i formalitzar I'Gs d’un llenguatge i una imatge no sexista en les
comunicacions externes.

Mesura 8: Reforgar i consolidar I'Us d’un llenguatge no sexista en la documentacié interna

Mesura 9: Existéncia de sistemes de comunicacio i difusid interna i externa sobre el Pla
d’igualtat.

3. Accés a 'ocupacio

L’analisi des de una perspectiva de génere dels nivells d’accés a I'ocupacio entre dones i homes
a I’entitat, ens permet valorar quins son els criteris establerts i vetllar per a que aquests no siguin
discriminatoris.

Mesura 10: Promoure mecanismes de participacié en els processos d’accés i cobertura de llocs
de treball per tal que els criteris i les tecniques de seleccid s’apliquin de forma objectiva.

Mesura 11: Vetllar perqué els grups amb competéncia per a la contractacié tinguin una
composiciod paritaria.

Mesura 12: Possibilitar el seguiment per part del Comite d’lgualtat de les contractacions
realitzades.

Mesura 13: Garantir que les vacants es redactin i es presentin de forma que no continguin cap
discriminacid per rad de sexe ni indueixi pensar que exclouen a un sexe.

Mesura 14: Vetllar especialment perque no es donin discriminacions per raé de genere durant
I'accés a I'ocupacio en aquells col-lectius en situacié d’especial vulnerabilitat.

4. Participacio igualitaria als llocs de treball
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L’analisi des d’una perspectiva de génere dels nivells de representacio de les dones i els homes a
Caritas Diocesana de Vic en tots els ambits funcionals i jerarquics ens permet valorar quina és la
distribucio laboral tant d’homes com de dones.

Mesura 15: Portar a terme una campanya (externa) a fi de potenciar I'accés de les dones en els
ambits/col-lectius masculinitzats i dels homes en els ambits/col-lectius feminitzats.

Mesura 16: Revisar els criteris de provisié per a 'accés a carrecs directius i de responsabilitat on
s’inclogui la perspectiva de la igualtat d’oportunitats.

Mesura 17: Fer un estudi sobre la possibilitat que durant les baixes maternals o per cura de fills
i filles menors de 6 anys, es puguin presentar a processos selectius a fi i efecte de no interrompre
la carrera professional.

Mesura 18: Incloure informacid sobre la igualtat d’oportunitats en els processos d’acollida.

Mesura 19: Implantar en les bases de seleccid per noves incorporacions i també les dels
concursos de promocio, incorporant a ambdues la perspectiva de génere.

Mesura 20: Procurar per la paritat en els equips de seleccid, especialment en els carrecs més
representatius.

5. Promocid i formacio

Garantir que les estratégies de promocio i formacio arribin de la mateixa manera a tots els
treballadors/es. També es vol vetllar per a la inclusié de formacid especifica en temes de génere
i igualtat d’oportunitats i garantir un llenguatge no discriminatori tant en el contingut com en
les formacions.

Mesura 21: Portar a terme un acte de sensibilitzacié sobre igualtat d’oportunitats adrecat a
I’equip directiu, responsables d’area, coordinadores i referents de programa.

Mesura 22: Realitzar accions de formacié sobre estils i comportaments directius i de
responsabilitats que incentivin valors i practiques positives respecte la igualtat d’oportunitats.

Mesura 23: Introduir al pla de formacié de tecnics i voluntariat formacié, quan s’elabori, en
igualtat d’oportunitats i assetjament sexual perqué tothom pugui accedir-hi.

Mesura 24: Potenciar la mobilitat interna vinculada a la conciliacié.

Mesura 25: Vetllar per a que el contingut didactic dels materials de formacid i el formador
respecti la perspectiva de génere

Mesura 26: Valorar candidatures d’acord amb la idoneitat. Assegurar en tot moment que els
llocs de treball en els diferents ambits de responsabilitat sdn ocupats per les persones més
adequades en un marc d’igualtat de tracte i d’'oportunitats.

Mesura 27: Preveure accions positives per afavorir la promocié professional de les dones en
carrecs de responsabilitat i direccid i on hi hagi poca representacio.

Mesura 28: Realitzar formacié vinculada a la promocio professional i fomentar-hi la participacio.
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6. Retribucio

Comprovar si existeix alguna diferéncia retributiva entre dones i homes i si es respecten les
previsions legals sobre igualtat salarial per a la realitzacid de treball igual o d’igual valor.

Mesura 29: Mantenir completament el principi de igual salari entre els treballadors i
treballadores de diferents sexes.

7. Ordenacio del temps de treball per afavorir la conciliacié laboral, personal i familiar

Assegurar I'existéncia d’una cultura organitzativa favorable a la conciliacio de la vida personal i
laboral, I'adopcié de mesures efectives que evitin repercussions negatives en les persones sobre
les seves condicions de treball i la seva carrera professional.

Mesura 30: Introduir canvis culturals en I’organitzacié del temps de treball
Mesura 31: Realitzar campanyes formatives sobre la gestié del temps

Mesura 32: Agilitat en la substitucié de les baixes vinculades a I'exercici dels drets parentals.
8. Prevencio sobre I'assetjament sexual, per radé de sexe i orientacié sexual

Es vetlla per la realitzacio d’accions per evitar i eradicar qualsevol cas d’assetjament sexual, per
rad de sexe o orientacio sexual. Es valora la sensibilitzacié de la plantilla per evitar conductes
d’assetjament, i I'existéncia de mecanismes de comunicacio per presentar queixes o denuncies.

Mesura 33: Realitzar un protocol contra I'assetjament sexual, per rad de sexe i orientacié sexual.

Mesura 34: Comunicar de forma interna les mesures i el circuit existent i difondre-ho entre els
treballadors/es

Mesura 35: Fer una campanya interna de sensibilitzacié sobre salut laboral enfocada des d’una
perspectiva de génere.

Mesura 36: Dur a terme formacid especifica en assetjament sexual, seguretat i salut laboral,
adrecada al responsables que actuen en el protocol contra I'assetjament sexual.

5. Planificacié de les mesures

MESURA 2022 | 2023
Mesura 1: Elaborar i difondre un missatge institucional adregat a tot X
el personal sobre la importancia de la igualtat d’oportunitats en la
cultura i els valors corporatius.
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Mesura 2: Elaborar i difondre en el manual d’acollida els drets i
mesures afavoridores de la igualtat d’oportunitats i la conciliacio als
quals pot acollir-se el personal.

Mesura 3: Crear un organisme responsable d’impulsar la igualtat
d’oportunitats en I'organitzacié i vetllar-hi pel seu seguiment.

Mesura 4: Preveure mecanismes de participacié de les persones
treballadores en I'adopcidé de mesures de millora.

Mesura 5: Crear un mecanisme de comunicacié bidireccional per
poder recollir el grau de coneixement, d’Us i de satisfacciéo amb el pla
d’igualtat per part de les persones treballadores, i tenir aixi un retorn
de les mesures dutes a terme.

Mesura 6: Fer public que Caritas Diocesana de Vic té un Pla d’lgualtat
d’Oportunitats

Mesura 7: Consolidar i formalitzar I'Gs d’un llenguatge i una imatge
no sexista en les comunicacions externes.

Mesura 8: Reforgar i consolidar I’Us d’un llenguatge no sexista en la
documentacié interna

Mesura 9: Existencia de sistemes de comunicacio i difusio interna i
externa sobre el Pla d’igualtat

Mesura 10: Promoure mecanismes de participacié en els processos
d’accés i cobertura de llocs de treball per tal que els criteris i les
tecniques de seleccié s’apliquin de forma objectiva.

Mesura 11: Vetllar perqué els grups amb competéncia per a la
contractacio tinguin una composicio paritaria.

Mesura 12: Possibilitar el seguiment per part del Comite d’Igualtat de
les contractacions realitzades.

Mesura 13: Garantir que les vacants es redactin i es presentin de
forma que no continguin cap discriminacié per rad de sexe ni indueixi
pensar que exclouen a un sexe.

Mesura 14: Vetllar especialment perque no es donin discriminacions
per rad de génere durant I'accés a I'ocupacio en aquells col-lectius en
situacid d’especial vulnerabilitat.

Mesura 15: Portar a terme una campanya (externa) a fi de potenciar
I'accés de les dones en els ambits/col-lectius masculinitzats i dels
homes en els ambits/col-lectius feminitzats.

Mesura 16: Revisar els criteris de provisié per a I'accés a carrecs
directius i de responsabilitat on s’inclogui la perspectiva de la igualtat
d’oportunitats.
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Mesura 17: Fer un estudi sobre la possibilitat que durant les baixes
maternals o per cura de fills i filles menors de 6 anys, es puguin
presentar a processos selectius a fi i efecte de no interrompre la
carrera professional.

Mesura 18: Incloure informacid sobre la igualtat d’oportunitats en els
processos d’acollida.

Mesura 19: Implantar en les bases de seleccié per noves
incorporacions i també les dels concursos de promocio, incorporant a
ambdues la perspectiva de génere.

Mesura 20: Procurar per la paritat en els equips de seleccid,
especialment en els carrecs més representatius.

Mesura 21: Portar a terme un acte de sensibilitzacié sobre igualtat
d’oportunitats adrecat a I'equip directiu, responsables d’area,
coordinadores i referents de programa.

Mesura 22: Realitzar accions de formacié sobre estils i
comportaments directius i de responsabilitats que incentivin valors i
practiques positives respecte la igualtat d’oportunitats.

Mesura 23: Introduir al pla de formacié de técnics i voluntariat
formacid, quan s’elabori, en igualtat d’oportunitats i assetjament
sexual perqué tothom pugui accedir-hi.

Mesura 24: Potenciar la mobilitat interna vinculada a la conciliacio.

Mesura 25: Vetllar per a que el contingut didactic dels materials de
formacid i el formador respecti la perspectiva de genere

Mesura 26: Valorar candidatures d’acord amb la idoneitat. Assegurar
en tot moment que els llocs de treball en els diferents ambits de
responsabilitat sén ocupats per les persones més adequades en un
marc d’igualtat de tracte i d’oportunitats.

Mesura 27: Preveure accions positives per afavorir la promocio
professional de les dones en carrecs de responsabilitat i direccié i on
hi hagi poca representacio.

Mesura 28: Realitzar formacié vinculada a la promocié professional i
fomentar-hi la participacid.

Mesura 29: Mantenir completament el principi de igual salari entre
els treballadors i treballadores de diferents sexes.

Mesura 30: Introduir canvis culturals en I'organitzacié del temps de
treball
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Mesura 31: Realitzar campanyes formatives sobre la gestié del temps X

Mesura 32: Agilitat en la substitucié de les baixes vinculades a X
I’exercici dels drets parentals.

Mesura 33: Realitzar un protocol contra I'assetjament sexual, per rad X
de sexe i orientacio sexual.

Mesura 34: Comunicar de forma interna les mesures i el circuit X
existent i difondre-ho entre els treballadors/es

Mesura 35: Fer una campanya interna de sensibilitzacid sobre salut X
laboral enfocada des d’una perspectiva de genere.

Mesura 36: Dur a terme formacié especifica en assetjament sexual, X
seguretat i salut laboral, adrecada al responsables que actuen en el
protocol contra I'assetjament sexual.

6. Seguiment i avaluacio
6.1 Mecanisme de Seguiment

El comite d’igualtat sera I'd0rgan que vetllara per donar compliment al present pla. Aquest comite
ha de ser paritari i ha d’estar integrat per treballadors/es i membres de la direccid. El seguiment
sobre els indicadors aqui descrits es desenvolupara anualment, també un informe d’avaluacié
dels indicadors i seguiment del pla.

Caritas per fer el seguiment Pla utilitzara I'’eina de la Generalitat ESAPI.

6.2Mecanisme d’ Avaluacié

L’entitat, a més d’utilitzar I'eina ESAPI, elaborara un informe d’avaluacié anual utilitzant els
seglients indicadors de seguiment:

1. Cultura de foment de la igualtat
- Existéncia d’ una cultura de igualtat.
- Existéncia d’ un Pla d’ igualtat.
- Existéncia d’ un organ responsable de I igualtat.

2. Imatge i comunicacié
- Comunicacid interna de tot lo relacionat amb I'igualtat en I'organitzacio.

3. Accés al'ocupacié
--Percentatge de dones i homes amb diferents tipus de contracte.
- Percentatge de dones i homes, considerats col-lectius en situacié d’especial vulnerabilitat

14



A Cari
S curtias

4. Participacid igualitaria als llocs de treball
- Proporcioé de dones en els diferents nivells.
- Distribucié de dones i homes en I'entitat.
- Percentatge de baixes i acomiadaments per rad de sexe.

5. Promocid i formacié

- Proporcio de dones en carrecs de responsabilitat.

- Percentatge de seleccions realitzades i vacants cobertes.
-Hores de formacié homes/dones

-Relacio de cursos realitzats.

6. Retribucié
-Diferéncia salarial entre homes i dones per grups professionals.
- Percentatge de dones i homes amb diferents tipus de contracte.

7. Ordenacié del treball per afavorir la conciliacié laboral, personal i familiar.
-Existencia de mesures de conciliacio: flexibilitat de temps i espai.

8. Prevencio sobre I’assetjament sexual, per rad de sexe i orientacié sexual.
-Existencia protocol sobre I'assajament sexual, per rad de sexe i orientacioé sexual.
-Existencia d’'un organ, persona, responsable de detectar, prevenir i actuar en situacions
d’assetjament.

- N2 de denuncies rebudes.
-Accions de I'organitzacié per prevenir, evitar i eliminar les actituds sexistes i I'assetjament.

ANNEX I. Definicions

-Principi d'igualtat de tracte entre dones i homes.

Implica I'abséncia de qualsevol discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, i especialment
les derivades de la maternitat, I'assumpcio d'obligacions familiars i I'estat civil.

-lgualtat de tracte i oportunitats en l'accés a l'ocupacié, en la formacié i la promocié
professional i en les condicions de treball.
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El principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit de
I'ocupacio privada i en l'ocupacié publica, s'ha d'assegurar, en els termes establerts en la
legislacié aplicable, I'accés a I'ocupacid, incloent-hi I'autoocupacio, la formacié professional, les
condicions de treball, incloses les retribucions i I'acomiadament i afiliacié i participacié en
organitzacions sindicals i patronals, o en qualsevol organitzacié els membres de la qual
exerceixin una professio especifica, inclosos els beneficis dissenyats per ells.

-Promocié de la igualtat en la negociacio col-lectiva.

D'acord amb les disposicions legals, la negociacio col-lectiva pot establir mesures d'accié positiva
per promoure I'accés a les dones a I'ocupacié i I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat de tracte
i no discriminacio en les condicions de treball entre dones i homes.

-Discriminacio directa i indirecta.

La discriminaci6 directa per rad de sexe es considera la situacié en que una persona es troba que
és, ha estat o podria ser tractada, en vista del seu sexe, menys favorable que una altra en una
situacié comparable.

La discriminacio indirecta per rad de sexe es considera una situacié en la qual una disposicio,
criteri o practica aparentment neutral posa a les persones d'un sexe en un desavantatge
particular en comparacié amb les persones de I'altre, amb les excepcions previstes en la Llei.

En qualsevol cas, qualsevol finalitat de discriminar, directament o indirectament, per rad de sexe
es considera discriminatoria.

-Assetjament sexual i assetjament per sexe.

L'assetjament sexual és qualsevol conducta, verbal o fisica, de naturalesa sexual que tingui la
finalitat o produeixi I'efecte de violar la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

L'assetjament per radé de genere és qualsevol conducta que es duu a terme sobre la base del
sexe d'una persona, amb la finalitat o efecte de violar la seva dignitat i crear un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu.

L'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe es consideraran discriminatories en tot cas.

El condicionament d'un dret o expectativa d'un dret a l'acceptacié d'una situacié constitutiva
d'assetjament o assetjament sexual per raé de sexe també s'ha de considerar un acte de
discriminacié per rad de sexe.

-lgualtat salarial per treball d'igual valor.

La igualtat retributiva per rad de sexe s'entén com l'obligacié de I'empresari de pagar per la
prestacio d'un treball d'igual valor la mateixa remuneracid, pagada directament o
indirectament, i sigui quina sigui la naturalesa de la mateixa, salari o salari extra, sense cap
discriminacid per rad de sexe en cap dels elements o condicions d'aquest.

-Discriminacio per embaras o maternitat.

Qualsevol tractament desfavorable de la dona en relaci6 amb I'embaras o la maternitat
constitueix discriminacié directa per rad de sexe.
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-Prohibicio de les represalies.

També es considerara discriminacié per raé de sexe qualsevol tractament advers o efecte
negatiu que es produeixi sobre una persona com a conseqliencia de la seva presentacié d'una
queixa, reclamacié, dentncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, encaminada a prevenir la
seva discriminacié i a exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i
homes.

-Consequéncies juridiques de conductes discriminatories.

Els actes i clausules de les transaccions juridiques que constitueixin o causin discriminacié per
raé de sexe es consideren nuls, i donaran lloc a responsabilitat mitjancant un sistema de
reparacions o indemnitzacions reals, efectives i proporcionades al dany sofert, aixi com, si escau,
mitjangant un sistema efectiu i dissuasiu de sancions que impedeixi la realitzacié de conductes
discriminatories.

-Accions positives.

Per fer efectiu el dret constitucional a la igualtat, els poders publics adoptaran mesures
especifiques a favor de les dones per corregir situacions obvies de desigualtat de fet respecte
als homes. Aquestes mesures, que s'aplicaran mentre persisteixin aquestes situacions, seran
raonables i proporcionades en relacié amb I'objectiu perseguit en cada cas.

-Proteccio juridica efectiva.

Qualsevol persona podra sol-licitar als tribunals la proteccio del dret a la igualtat entre dones i
homes, d'acord amb el que estableix I'article 53.2 de la Constitucid, fins i tot després de I'extincio
de la relacié en quée presumptament es va produir la discriminacid.

-Drets a conciliar la vida personal, familiar i laboral.

Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral s'han d'afegir als treballadors de
manera que promoguin l'assumpcié equilibrada de responsabilitats familiars, evitant qualsevol
discriminacid basada en el seu exercici.

17



