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1. U'entitat i la igualtat
1.1. Presentacid de I'entitat

Caritas Diocesana de Girona, formada per totes les Caritas del Bisbat de Girona, és una
entitat de ’Església catolica, amb personalitat juridica propia des del 1964, que té com
a objectiu promoure, coordinar, harmonitzar i realitzar I'accié social de la diocesi, a la
llum de I'Evangeli i de la Doctrina Social de V'Església.

La seva missié es concreta en acollir les persones que es troben en situacié o risc de
pobresa i exclusié social, especialment les més vulnerables, acompanyant-les en el seu
procés de promocid i desenvolupament integral, analitzant i incidint en les causes de la
pobresa i treballant per la justicia social.

La nostra visié de societat és la d’una civilitzacié d’amor i de justicia on cada ésser
huma pot prosperar i viure dignament i en pau com a membres de la familia humana.

Per aixo, volem ser una entitat capag de:

-Adaptar la nostra accié als reptes socials de cada moment, acompanyant
eficagment les persones ateses i donant respostes adequades que garanteixin el
desenvolupament integral i la promocid de les persones i I'exercici dels seus
drets.

-Denunciar les causes que generen, o poden generar, pobresa i exclusid i
treballar per la seva eradicacié.

-Instar 'Administracié que assumeixi les seves responsabilitats i posi la persona
com a centre de la seva actuacié.

-Ser transmissors de valors a la comunitat parroquial i a la societat en general,
implicant-les en la construccié d’un mén més just i solidari i teixint xarxes
solidaries amb particulars, empreses, entitats i institucions.

-Garantir una independéncia econdmica que permeti una llibertat d’accio.
-Acompanyar totes les persones que formen part de I'entitat i promoure la
participacio a tots nivells, compartint la il-lusié que entre tots ho fem possible.
-Realitzar la nostra tasca amb fermesa, eficacia i total transparéncia.

Caritas, que es vol mantenir fidel a I'origen de la seva paraula, manifesta el seu amor
als altres ajudant les persones que ho necessiten, a desvetllar i a desplegar les
possibilitats que tenen com a éssers humans. Aixi FAMOR és el fonament de la nostra

identitat i servei, font inspiradora de tots els nostres valors:



DIGNITAT DE LA PERSONA: La persona és el centre de la nostra accié.
Reconeixem les seves capacitats i impulsem les seves potencialitats afavorint,
amb accions de promocid, la seva integracié social i desenvolupament integral.

JUSTICIA SOCIAL: Treballem per la justicia i la transformacié de les estructures
injustes, des d’una actitud activa, compromesa i no bel-ligerant, com a
exigéncia del reconeixement a la dignitat de la persona i els seus drets.

SOLIDARITAT: Ens sentim units als qui pateixen, per la nostra conviccid
d’igualtat i justicia. Promovem linterés per laltre, especialment per les
persones més necessitades, amb la finalitat de produir canvis significatius i la
transformacio social.

PARTICIPACIO: Estem oberts a totes les persones que comparteixen els nostres
ideals i promovem la participacié a tots nivells, afavorint la implicacié de totes
les persones que formen part de I'entitat, generant complicitats i sinérgies a
nivell extern i promovent un treball social comunitari.

AUSTERITAT: Optimitzem els nostres recursos des d’una utilitzacié ética i
coherent.

INNOVACIO | QUALITAT: Desenvolupem la nostra activitat buscant la millora
continua per preveure i adequar-nos a la realitat de cada moment, sempre en
benefici de la persona, la comunitat i la societat en conjunt.

TRANSPARENCIA: Compartim una cultura institucional basada en l'ética i en
Fobertura de la informacié cap a totes les persones interessades en la nostra
tasca.

A nivell organitzatiu, Caritas Diocesana de Girona és la suma de 'accié de les Caritas
locals i dels Serveis generals diocesans. En aguests moments sén 50 els equips de
Caritas locals. Tots participen de la personalitat juridica de Caritas Diocesana de Girona.
Aquests equips sén l'element basic de laccié de Caritas i sorgeixen i sén part de la
comunitat parroquial, amb l'objectiu de promoure, orientar, coordinar i realitzar I'accié
social de la comunitat, integrant-la en la vida i en la pastoral parroquial. Els Serveis
generals tenen la missié de donar recolzament, resposta i servei a les Caritas locals, i
coordinar i assegurar el treball en equip i I'eficacia técnica de I'accié. Actuen arreu del
territori diocesd acompanyant les Caritas locals. Estan organitzats per diferents arees
de treball: Administracié, Accié Social al Territori, i Desenvolupament de Persones i
Comunicacio.

Caritas Diocesana de Girona, al mateix temps, forma part de Caritas Catalunya,
formada per 10 Caritas Diocesanes, i de la Confederacié estatal, que agrupa les 70
Caritas Diocesanes de I'Estat espanyol. També formem part de Caritas Europa, que



reuneix les Caritas estatals del nostre continent, i Caritas Internationalis, que és la
confederacio de les 160 Caritas estatals.

Un dels puntals basics de Caritas Diocesana de Girona és el voluntariat, caracteritzat
per un compromis solidari que impulsa a comprometre's en unes actituds i valors
concrets i que implica la realitzacié d'un servei desinteressat, lliure i gratuit, sempre
des de la responsabilitat, en benefici de la comunitat, i d'acord amb els principis i
objectius de la institucié. Esdevé un estil de vida i una opcié per ajudar les persones
més vulnerables de la nostra societat. Tanmateix, a partir de 1985 es veu la necessitat
d’incorporar professionals del camp social a la tasca del voluntariat, ja que també és
hecessaria una preparacié técnica aixi com una formacié especialitzada per poder
afrontar les noves realitats i necessitats i socials emergents. Actualment Caritas
Diocesana de Girona compta amb un equip huma de més de 2600 persones voluntaries
i 130 professionals contractats.

Caritas du a terme la seva activitat gracies a una diversitat de fonts de financament que
podem agrupar en dos grans blocs: el public i el privat. Es procura un equilibri entre
aportacions privades i subvencions publiques, amb la voluntat de no dependéncia
excessiva de fons publics, per aixi conservar en tot moment el poder de decisié sobre
on cal actuar.

En lactualitat, Caritas és una entitat feminitzada, on més del 81% de les persones
contractades soén dones.

% per Sexe

g « DONA = HOME



1.2 Compromis Institucional amb la Igualtat
Benvolgudes/ts,

Caritas Diocesana de Girona és una entitat que treballa per la justicia social,
acompanyant dia a dia les persones en el seu procés de promocid i desenvolupament
integral. Alhora treballem per impulsar canvis significatius en la nostra societat, de
lluita contra les desigualtats, amb actitud activa i compromesa en l'exigéncia del
reconeixement de la dignitat i drets de totes les persones. L'amor és el que fonament
dels nostres valors, i entre aquests, posem la persona en el centre de la nostra accio.
També en la nostra politica de desenvolupament de persones, on la promocié de la
igualtat dins la nostra entitat ha esdevingut un dels pilars principals. Aixi des de la
institucid fa temps que es treballa en diferents mesures per incloure aguesta mirada en
la nostra politica com les accions encaminades a fomentar la conciliacié de la vida
familiar i professional, per exemple.

En una societat com l'actual, la perspectiva de génere és un element necessari, donada
la manifestacié publica del diferent paper de la dona tant en 'ambit laboral com en
I"ambit familiar, provocat per una série d’estereotips i rols de génere. Caritas Diocesana
de Girona vol mostrar el seu compromis en la defensa de la igualtat de genere en tots
els ambits i vol promoure, de forma igualitaria, bones practiques que siguin motor de
canvi tant a nivell intern com a nivell extern.

Aquest compromis queda explicit en I'impuls i suport de la comissié d’igualtat de
I'entitat que vetllard perqué es pugui avangar en aquesta igualtat d’oportunitats i
queda reflectit en objectius estratégics ja aprovats com la implantacié d’un nou pla
d’igualtat a I'entitat o la millora i actualitzacié del nostre protocol per 'abordament de
I'assetjament sexual.

En una entitat com la nostra, integrada majoritariament per dones, no tindria sentit
que la perspectiva de génere no fos un pilar vertebrador de la nostra activitat. | per
aquest motiu, també volem manifestar el compromis a treballar perqué la cultura
organitzativa inclogui aquesta perspectiva per tal que tot el que succeeixi a l'entitat
aposti pel valor de l'equitat de génere. La perspectiva de génere permet trobar
aquelles linies d’actuacié i aquelles accions que eradiquin les desigualtats, i a Caritas
Diocesana de Girona, la desigualtat no pot tenir cabuda.

Girona, gener 2021
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1.3 Normativa aplicable

L'Institut Catala de la Dona estableix com a normativa aplicable de referéncia en I'ambit
de la igualtat les tres seglents:

>
>

>

Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

Decret 305/2016, de 18 d'octubre, de la Comissié Interdepartamental per a la
Igualtat Efectiva de Dones i Homes i de la Comissid Técnica Interdepartamental
de la Igualtat Efectiva de Dones i Homes.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes

A més, podem distingir entre les normes internacionals, les nacionals i les
autonomiques.

Dret Internacional

>

>

>

>

Declaracié Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 i 23. Resolucié de
|'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (I}, de 10 de desembre de 1948.

Conveni per a la a la Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals, articles 1 i 14, i protocols addicionals. Adoptat pel Consell
d'Europa el 4 de novembre de 1950.

ABC dels Drets de les Treballadores i la lgualtat de Genere. Organitzacio
Internacional del Treball, 2008 [Segona edicid].

Conveni C100 sobre igualtat de remuneracié d'homes i dones. Organitzacié
Internacional del Treball, 1951.

Conveni C111 sobre la discriminacié en I'ocupacié. Organitzacié Internacional
del Treball, 1958.

Convencid Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacié
Racial. Resolucié de I'Assemblea General de les Nacions Unides 2106 A (XX), de
21 de desembre de 1965.

Pacte Internacional de Drets Civils i Politics, articles 3 i 26. Organitzacio de les
Nacions Unides.

Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals, articles 2, 6 i 7.
Resolucié de I'Assemblea General de les Nacions Unides 2200 A (XXI), de 16 de
desembre de 1966.

Convencio Internacional sobre I'Eliminacid de totes les formes de Discriminacié
contra la Dona (CEDAW), article 3. Resolucié de la Assemblea General de les
Nacions Unides 48/104, de 20 de desembre de 1993.

Unid Europea

Conclusions del Consell de 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per a la
Igualtat de Geénere.

Tractat de Funcionament de la Unié Europea i Carta dels Drets Fonamentals de
la Unié Europea. DOUE 30/03/2010.
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>
>
>

>

>

>

Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a I'aplicacié
progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de
Seguretat Social.

Directiva 92/85/CEE del Consell, relativa a I'aplicacié de mesures per promoure
la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la treballadora
embarassada, que hagi donat a llum recentment o en periode de lactancia.

Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a I'Acord marc sobre el treball a temps
parcial, que té per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida laboral.
Directiva 2000/78/CE del Consell, relativa a I'establiment d'un marc general per
a la igualtat de tracte en el treball i I'ocupacid.

Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que implanta el
principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en I'accés i I'aprovisionament
de béns i serveis.

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

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de marg de 2010, relativa a I'aplicacié de
I'acord marc revisat sobre el permis parental.

Directiva 2010/41/UE del Parlament Europeu i del Consell, de 7 de juliol de
2010, relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones
gue exerceixen una activitat autonoma.

Estrategia per a la Igualtat entre Dones i Homes 2010-2015. Comissio Europea,
2010 (COM(2010)0491).

Carta Europea de la Dona (COM/2010/0078 final).

Pacte Europeu de la Igualtat de Genere 2011-2020 (2011/C 155/02).
Recull normatiu de la Unié Europea sobre igualtat de génere.
Cercador normatiu de la Unié Europea.

Diari oficial de la Unié Europea.

Normativa Estatal

Constitucid espanyola
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes

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

Reial Decret-llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacié

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de

'*:-\-:‘. ._la Llei de I'Estatut dels treballadors
> Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de

la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i
laboral de les persones treballadores
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>

>

Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i
homes

Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i
el seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball

Normativa catalana
>

Estatut d'autonomia de Catalunya. Dins de I'Estatut d'autonomia de Catalunya,
es fan mencions especifiques als drets de les dones. Tots ells han estat recollits
per I'Institut Catala de les Dones, sota el nom de Les Dones a I'Estatut.

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

Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacio

Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. Aprovada
per unanimitat del Parlament de catalunya, el text és fruit de la voluntat del tots
els grups politics i pretén ser un poderds instrument per eliminar les bretxes
salarials i socials que encara separen ambdds sexes.

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a eradicar I'homofabia, la bifobia i la
transfobia. L'objectiu d'aquesta llei és desenvolupar i garantir els drets de
lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals (LGBTI) i evitar-los
situacions de discriminacié i violéncia, per a assegurar que a Catalunya es pugui
viure la diversitat sexual i afectiva en plena llibertat.

Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.
La finalitat d'aquesta llei és establir els mecanismes per contribuir a I'eradicacié
de la violéncia de génere que pateixen les dones i reconéixer i avangar en
garanties respecte al dret basic de les dones a viure sense cap manifestacié
d'aquesta violéncia.

" Protocol de Proteccié de les Victimes de Trafic d'Essers Humans a Catalunya
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1.4 Glossari d’lgualtat

A continuacié hem seleccionat una série de conceptes que és important conéixer i tenir
clars pel bon funcionament del Pla d’lgualtat.

A la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes es defineixen
dos conceptes essencials a I’'hora de parlar de génere:

Equitat de génere: la distribucié justa dels drets, els beneficis, les obligacions,
les oportunitats i els recursos sobre la base del reconeixement i el respecte de
la diferéncia entre dones i homes en la societat.

Igualtat de genere: la condicié d'ésser iguals homes i dones en les possibilitats
de desenvolupament personal i de presa de decisions, sense les limitacions
imposades pels rols de génere tradicionals, per la qual cosa els diferents
comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes sén igualment
considerats, valorats i afavorits.

Per la seva banda, la Diputacié de Girona en el seu Pla d’lgualtat, publicat el 15 de
febrer de 2011 i modificat el 27 de novembre de 2018, defineix els seglients conceptes:

Assetjament per raé de sexe: Qualsevol comportament no desitjat relacionat
amb el sexe d’una persona, amb motiu de l'accés al treball remunerat, la
promocié en el lloc de treball, I'ocupacié o la formacid, que tingui com a
proposit atemptar contra la dignitat de les dones i crear-los un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu (art. 5 de la Llei 5/2008)

Assetjament sexual: Qualsevol comportament, verbal, no verbal o fisic no
desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi l'efecte
d’atemptar contra la dignitat d’'una dona o de crear-li un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest (art. 5 de la Llei 5/2008).

Discriminacid directa per raé de sexe: Discriminacié que es produeix quan una
disposicio, un criteri o una practica exclou explicitament un treballador o una
treballadora per raé de sexe.

Exemple: la no contractacié de dones embarassades o dones que preveuen
tenir un fill en un periode curt de temps.

Discriminacié indirecta per raé de sexe: Discriminacié que es produeix quan
una disposicid, un criteri o una practica de caracter aparentment imparcial
exclou implicitament un treballador o treballadora per raé de sexe.

Exemple: la dificultat de promocid professional de les dones a causa de
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I'organitzacié dels horaris de jornada de treball que sovint sén incompatibles
amb

les responsabilitats familiars assignades socialment a les dones.

Discriminacié salarial: Trencament del principi d’igualtat entre les persones
quant al salari rebut per la realitzacié d’'una mateixa feina. Les causes principals
de la discriminacié salarial envers les dones sén la menor valoracié dels llocs de
treball, la classificacié professional discriminatoria en relacié amb el génereiila
configuracié dels salaris i dels complements (directiva 2006/54/CE).

Equitat de génere: Distribucié justa dels drets, beneficis, obligacions,
oportunitats i recursos entre les persones a partir del reconeixement i el

? respecte de la diferéncia entre dones i homes a la societat.
; Estereotip de génere: Conjunt de clixés, concepcions, opinions o imatges
generalment simplistes que uniformen les persones i adjudiquen
I caracteristiques, capacitats i comportaments determinats i diferenciats a les
\v dones i als homes.

Exemple: es diu que els homes sén valents, decidits, desafiants, dinamics,
racionals, francs, etc. i que les dones sén submises, sensibles, passives, tendres
pacients, bondadoses, etc.

3\ Pla d’igualtat: Conjunt ordenat de mesures adoptades després de la realitzacié
d’una diagnosi, que tendeixen a aconseguir la igualtat de tracte i d'oportunitats
entre dones i homes en I'empresa, i a evitar, d’aquesta manera, qualsevol
discriminacié per raé de sexe.

Perspectiva de génere: Presa en consideracié de les diferéncies socioculturals
entre les dones i els homes en una activitat o ambit per a lanalisi, la
planificacid, el disseny i I'execucié de politiques, que tenen en compte la
manera com les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten les dones.
La perspectiva de génere permet visualitzar les dones i els homes en la seva
dimensidé biologica, social i cultural, i trobar linies d’accié per a la solucié de
desigualtats.

\? Finalment, al document Recull de Termes Dones i Treball realitzat pel Departament de
oK Jreball de la Generalitat de Catalunya trobem les segiients definicions:

I S_e—
A

Bretxa salarial: Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

11
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Conciliacié de la vida personal i laboral: Possibilitat d’'una persona de fer
compatibles I'espai personal amb el familiar, el laboral i el social, i de poder
desenvolupar-se en diferents ambits.

Feminisme: Moviment social que denuncia la desigualtat social de genere i
exigeix canvis politics i socials en els habits relacionals entre els sexes perque les
dones puguin desenvolupar-se plenament a la societat.

Geénere: Construccid social i cultural basada en les diferéncies bioldgiques entre
els sexes que assigna diferents caracteristiques emocionals, intel-lectuals i
comportamentals a dones i homes, variables segons la societat i I'época

historica. A partir d’aquestes diferéncies biologiques, el génere configura les
relacions socials i de poder entre homes i dones.

Igualtat d’oportunitats entre dones i homes: Condicié de ser iguals dones i
homes en I'ambit laboral, social, cultural, econdmic i politic, sense que actituds i
estereotips sexistes limitin les seves possibilitats.

Sexe: Conjunt de les diferéncies fisiques, biologiques i anatomiques que
divideixen els individus d’una espécie en mascles i femelles.

Sexisme: Actitud basada en una série de creences que legitimen I’lhegemonia
dels homes sobre les dones.

12



1.5 La Igualtat al Tercer Sector

En l'anuari el Tercer Sector amb perspectiva de genere, realitzat per 'Observatori del
tercer Sector, en col-laboracié amb La Confederacié Empresarial del tercer Sector Social
de Catalunya i Dones Directives i Professionals de I'Accié Social es mostra clarament un
sector feminitzat, on les dones ocupen el 74% dels llocs de treball a Fany 2017.

GRAFIC | Persones contractades en el Tercer Sector Social.

HOMES 26%5

DOMES 74%.

Per tant, 3 de cada 4 persones contractades en el Tercer Sector Social sén dones,
mentre que al conjunt del mercat laboral catala les dones es troben per sota del 50%
de la contractacio. La nostra entitat és una prova d’aquestes dades.

Caritas Diocesana Girona aplica el Conveni d’Accié Social de Catalunya. Si busquem les
dades relatives a I'accid social amb infants, joves, families i d‘altres col-lectius, trobem
un grafic menys descompensat, perd encara amb forca desigualtat, sent les dones un
65% del personal contractat

Accio Secial amb intants
jireess, Fasrdhes | daltres
col-lectius

A la fase de diagnosi observarem si I'entitat es troba alineada amb aquests niimeros o,

n canvi, es troba en una situacié diferent al respecte.
- |

Tty
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1.6 El Pla d’Igualtat i els Objectius de Desenvolupament Sostenible

El 25 de setembre de 2015, els principals liders mundials
van adoptar un conjunt d’objectius globals per eradicar la |
pobresa, protegir el planeta i assegurar la prosperitat per
a tots com a part d'una nova agenda de
desenvolupament sostenible. Aquest acord inclou 17
objectius entre els quals, alguns, tenen relacié amb la

igualtat de génere. En concret els seglients:

VV V VY

Obijectiu 3: Salut i benestar

Objectiu 4: Educacio de qualitat

Objectiu 5 lgualtat de génere

Objectiu 10: Reduccio de les desigualtats
Objectiu 16: Pau. Justicia i institucions solides.

Evidentment, el més explicit és l'objectiu 5: Igualtat de genere. Aquest Pla d’lgualtat
sera una eina essencial pel treball i I'assoliment a Caritas Diocesana Girona d’aquest
objectiu. Les metes d’aquest objectiu 5, establertes per la ONU son:

5.1 Posar fi a totes les formes de discriminacid contra totes les dones i les nenes
a tot el moén

5.2 Eliminar totes les formes de violéncia contra totes les dones i les nenes en
els ambits public i privat, incloses la tracta i I'explotacidé sexual i altres tipus
d'explotacio

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

5.4 Reconeéixer i valorar les cures i el treball doméstic no remunerats mitjancant
serveis publics, infraestructures i politiqgues de proteccié social, i promovent la
responsabilitat compartida a la llar i la familia, segons procedeixi en cada pais

5.5 Assegurar la participacié plena i efectiva de les dones i la igualtat
d'oportunitats de lideratge a tots els nivells decisoris en la vida politica,
economica i publica

5.6 Assegurar l'accés universal a la salut sexual i reproductiva i els drets
reproductius segons l'acordat de conformitat amb el Programa d'Accié de la
Conferéncia Internacional sobre la Poblacié i el Desenvolupament, la Plataforma
d'Accié de Beijing i els documents finals de les seves conferéncies de examen
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5a Emprendre reformes que atorguin a les dones igualtat de drets als recursos
economics, aixi com accés a la propietat i a el control de la terra i altres tipus de
béns, els serveis financers, I'heréncia i els recursos naturals, de conformitat amb
les lleis nacionals

5.b Millorar I'Gs de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la
informacid i les comunicacions, per promoure I'apoderament de les dones

5.c Aprovar i enfortir politiques encertades i lleis aplicables per promoure la
igualtat de génere i I'apoderament de totes les dones i les nenes a tots els
nivells

A més, la ONU també ha desenvolupat uns objectius especifics en relacié a la
pandémia de COVID-19 que es resumeixen en cinc punts:

>
>

Mitigar i reduir la violéncia de génere, inclosa la violéncia domestica.

Promoure que la proteccié social i els paquets d'estimul econdomic serveixin a
les dones i les nenes.

Fomentar que les persones donin suport i practiquin el repartiment equitatiu de
la feina de cures.

Promoure que les dones i les nenes liderin i participin en la planificacié i la
presa de decisions de la resposta a la COVID-19.

Garantir que les dades i mecanismes de coordinacié incloguin la perspectiva de
genere.
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2. Realitzacid de la diagnosi i analisi
2 2.1 Diagnosi Qualitativa

LUenquesta per a realitzar la diagnosi qualitativa es va realitzar a tot el personal de
I'entitat el mes de maig de 2021. A la mateixa van respondre 85 persones, el que
-’  significa un 60.7% del personal. Els resultats a les diferents preguntes que es van

realitzar van ser els que s’adjunten a continuacio.

E: Crec que a Caritas Diocesana de Girona existeix la igualtat efectiva entre
homes i dones

va &
I a.l.

Gens dacord Poc d'acord Bastant dacord Totalment
d'acord

1. Crec que 2 Céritas Diocesana de Girona existeix laigualtat efectiva.. v

|

Crec que els llocs de treball de responsabilitat estan ocupats per dones i
%\ homes en funcié de les seves habilitats i la seva formacid, no del seu sexe

--II

Gens d'acord Poc dacord Bastant d acord Totalment
d'acord

Crecque els liocs de treball de responsabilitat estan ocupats per... v
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Crec que els homes i dones cobren el mateix a I'entitat si tenen el mateix lloc
de treball

|

3. Crec que eis homes | dones cobren el mateix a l'entitatsi tenen el mateix foc de treball. =

g Paoc d'acord Bastart dacord Totalment dacord

c

M)
Considero que l'entitat fa suficients accions per conciliar la vida laboral i
familiar
J R
Gens Poc dacord Bastant Totalment
- dacord dacord dracord
4, Considero que |'entitat fa suficients acdons per... v

17




Conec les accions de conciliacid ja existents a I'entitat

5
18
2 l
=y

Gens Poc dacord Bastart Totalment
dacord d'acord dacord
5. Conecles acdons de condliacié ja existentsa..

La imatge publica de I'entitat (web, publicitat, memoria...) té en compte Ila

igualtat
17
Gens Poc d'acord Bastant Totalment
dacord d'acord dacord
8. La imatge publica de l'entitat {web, publictat,...
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El llenguatge utilitzat a 'entitat és inclusiu i no sexista (no s’utilitzen masculins
genérics, s’inclouen formes inclusives, etc.)

18 |
' '

Gens Poc dacord Bastant Totalment
dacord d'acord dacord

7 El llenguatge utilitzat a I'entitat és indusiu i no... -

Considero que a Pentitat, ser home o dona, condiciona i dificulta la promocié

(
é

L =

{ l.?r

Considero que a |'entitat, ser home o dona.... v
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Crec que la igualtat de génere és un dels principals valors de I'entitat

u “~3

| Gens Poc d acord Bastant Totalment
\d dacord dracord dracord
/
N 9. Crec que la igualtat de génere ésun dels principals... ~

Sé que he de fer si detecto un cas d’assetjament sexual a I'entitat

S
5 N -

Gens Poc dacord Bastant Totalment
d'acord d'acord d'acord

el

s VTR TN

10. Sé qué he de fer si detectoun cas d’assefjament.. =




A la meva vida personal, la igualtat de génere és un valor molt important

A

Poc dacord Bastant dacord Totalment
d'acord
1L A la meva vida personal. iz igualtat de génereés.. v

1 A continuacié procedirem a destacar alguns punts extrets d’aquesta enquesta i, per
nt, de I'opinié del personal de I'entitat:

El 84.7% de les persones que han donat resposta creuen que a I'entitat existeix
la igualtat efectiva entre dones i homes. Aquesta dada contrasta amb el fet que
al preguntar si la Igualtat és un dels valors de I'entitat només el 64% esta molt o
bastant d’acord. Per tant hem de treballar ens transmetre la Igualtat com un
altre valor implicit de I'entitat.

Respecte als llocs de responsabilitat, el 85.8% de persones creuen que estan
ocupats sense biaix de génere. Aquesta dada es matisa després en els
comentaris oberts.

Als salaris no hi ha dubte. El 96.4% de la plantilla creu que dones i homes
cobren el mateix si tenen el mateix lloc de treball.

La conciliacio també esta forga ben vista i les mesures, en general, es coneixen.

Respecte a la imatge publica de I'entitat, el 23.5% de les persones creuen que
no es dona una imatge d’igualtat. Aquest tema s’ha de treballar. El mateix es
manifesta respecte al llenguatge utilitzat.

En canvi, majoritariament no es creu que ser home o dona condicioni la
promocié interna. El 77,6% de persones enquestades aixi ho manifesta.
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> Un fet preocupant i que s’ha de treballar és que el 37% de persones manifesta
no saber que fer en cas de veure un cas d’assetjament sexual o per rad de sexe.

2.2 Diagnosi Quantitativa

(*) Inclou analisi a cada apartat

Aguestes dades s’han obtingut de la situacid de la plantilla de I'entitat al mes de maig
de 2021, moment en qué es realitza aquesta diagnosi quantitativa, després d’haver
realitzat la qualitativa.

Composicio de la Plantilla

Num. dones i homes [-T'Num. per Sexe

DONA 114
HOME 2
Total general 140

Composicid de la plantilla
Percentatge

B DONA

W HOME

Com ja es preveia i es manifestava als primers apartats d’aquest Pla d’lgualtat, ens
trobem davant una entitat clarament feminitzada. El numero de dones a la mateixa és
d’un 81%, superior inclds al 74% que manifestava I'estudi de I'Observatori del Tercer
Sector que hem pres com a referéncia. Aixod fa que haguem de posar especial cura en
aspectes com la distribucio de la plantilla per carrecs o les mesures de conciliacio
existents o fruit d’aquest propi pla, entre altres coses.

Estudiant les dades per edat, les dones tenen una edat mitjana més baixa que els
homes.
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Sexe
DONA

Total general

[-¥! Mitjana Edat

Procés de seleccid i contractacio

39,8
46,2
41,0

DerversIanys

Nidm.Contractacions
DONA

HOME

Total general

JRyS

L™ per sexe

=

81
16
97

Total §eneral ¢

Darrers4anys

Nam. Contractacions

ZDONA
lanys
2anys
danys
danys

SHOME

lanys
2anys
3anys
4anys

4anys

[T Persexeiany

81
14

22
20
16

[ S I TS B R -

|\C
N

Darrers4anys

Per Sexe i Departament
Num. Contractacions
ACCiO SOCIAL
ADMINISTRACIO

4anys

l.1'pONA

DESENVOLUPAMENT INSTITUCIC

Total general

E;

76
3

81

HOME

Les contractacions en els darrers quatre anys mostren la feminitzacié del sector i, per
tant, de 'entitat. Per aquest motiu, més del 80% de persones contractades son dones,
seguint també la linia del sector.

Eg

[

16
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Aquestes contractacions es concentren en I'atencié directa i, per tant en I’Accié Social.
Per aquest fet I'entitat no té cap motiu per fer una discriminacié positiva per a la
contractacié de dones, sind que ha de concentrar els seus esforgos en les condicions
laborals i salarials de les mateixes, aixi com en els llocs que ocupen a I'organitzacio. En
aquest darrer sentit, val la pena ressaltar que als darrers quatre anys s’han contractat 9
persones en llocs de comandament, i d’aquestes 9, 8 eren dones, tal i com es posa de

manifest en el seglient grafic.

Darrersdanys 4anys
Per Sexe i Grup. prof.
Niam. Contractacions ["'_' DONA

B. COMANDAMENT
C. PERSONAL TECNIC

D. PERSONAL ADMINISTRATIU
F. ALTRES

E. PERSONAL OPERARI

Total general

E
i
HOME
8 1
71 11
1
1
1 3
81 16

Classificacié professional

En aquest ambit es posa de manifest que I'entitat no esta només feminitzada a nivell
general, siné també en els seus llocs de comandament.

Nam. dones i homes [j‘

Grup Professional '~'DONA HOME

A. DIRECCIO 1 1
B. COMANDAMENT 18 S
C. PERSONAL TECNIC 90 16
F. ALTRES 2 1
E. PERSONAL OPERARI 2 3
D. PERSONAL ADMINISTRATIU 1

Total general 114 26

Mentre que a direccié hi ha un home i una dona, en llocs de comandament hi ha 18

dones i 5 homes.

Pel que fa a la divisio per llocs de treball concrets, les dades no ofereixen res més
destacable, ja que la distribucio es correspon a la confeccio general de I'entitat.
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LLOC DE TREBALL -1 DONA
ADMINISTRACIO

ADVOCADA | TECNICA PROJECTES
ADVOCAT/DA

AUXILIAR RECEPCIO

CAP DE PROGRAMA
COMUNICACIO

COORDINADOR | EDUCADOR
COORDINADOR/A
COORDINADORA | EDUCADORA
DOCUMENTACIO

EDUCADOR/A PROGRAMES
EDUCADORA
EDUCADORA/PSICOLOGA PROGRAMES
ENCARREGAT CDA

FORMADOR

INTEGRADOR/A PROGRAMES
MOSSO ALIMENTS

MOSSO CDA

NETEJADORA

ORIENTADOR/A LABORAL
PSICOLOGA

RECEPCIO

RESPONSABLE AREA
RESPONSABLE QUALITAT
SECRETARI GENERAL

SERVEI DOCUMENTACIO

SOM REFUGI - INTEGRADORA
SOM REFUGI- EDUCADOR/A

SOM REFUGI- INTEGRADOR/A
TECNIC/A SUPORT

TECNICA FORMACIO

TECNICA SUBVENCIONS
TREBALLADORA SOCIAL

Total general

oW e n

st
[\ ]

HHgHLﬂHHH

WD

b b e WO b DD e e

114

HOME

L T R

26

&
(§ Formacié

Persones Formades:
e 2020: 76 donesi 10 homes
e 2021:112 donesi 15 homes
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Promocio professional

&
é En la major part de la plantilla és molt complicada la promocié professional interna, ja
R, que els llocs de treball majoritaris, com Educador/a tenen unes caracteristiques molt
i& ~ especifiques.
? No s’han calculat quantes promocions internes s’han realitzat en els Gltims anys pero si
' manifesta que aquestes s’ofereixen sense cap tipus de discriminacié i de manera oberta
tant a homes com a dones.
[ I,{ Condicions de Treball
| ’
\/ \L Tipus Contracte v DONA HOME
1 INDEFINIT 62% 14%

Distribucié de dones i homes per tipologia de contracte
Percentatge

\ To%

l’ OBRA 1 SERVEI 19% 5%
Total general 81% 19%
Com es pot comprovar, |'entitat aposta clarament per la contractacié indefinida, essent
el 76% de la seva plantilla fixa.

BOONA
HOME

20% |

0% |

INDEFINIT OBRA I SERVEI

La proporcid entre dones i homes indefinides/ts respecte al seu sexe és practicament
calcada, ja que el 76% de les dones sén indefinides, mentre que als homes baixa al
71%, sent en tot cas una molt bona dada.
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DONA
Tipus Contracte '~ Dones % del total
INDEFINIT 87 76%
OBRA | SERVE! 27 24%
Total general 114 100%
HOME
Tipus Contracte [+'Homes % del total
INDEFINIT 18 73%
2 OBRA 1 SERVEI 7 27%
\ Total general 26 100%

aposta per les jornades completes.

Tipus Jornada
COMPLETA

A TEMPS PARCIAL
Total general

|
AN

[ DONA HOME
61 16
53 10
114 26

Pel que fa a la jornada, i en contra del que succeeix al sector, Caritas Diocesana Girona

Percentatge

50% ==
as5% |
a0%

i 35% |

| 30% -

15% |

25%

20%

COMPLETA

Distribucié de dones i homes per tipus de jornada

A TEMPS PARCIAL

'
I

1

3

e

10% |
'-\ 9% |
S

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral




Les bones dades i la responsabilitat respecte a proporcionar al seu personal unes bones
condicions laborals s’acaben de posar de manifest en la tendéncia a la Jornada
Continuada. El 60% de la plantilla es troba en aquesta situacié que, sense cap dubte,
afavoreix la conciliacio.

Jornada/Horaris I~'DoNa_ HomE

JORNADA CONTINUADA 59% 11%
JORNADA PARTIDA 5% 4%
TORNS ROTATIUS 9% 1%
TORN MATI 4% 1%
TORN TARDA 6% 1%
Total general 81% 19%

|| A més l'entitat compta amb una série de mesures de conciliacié prévies com
\ | I'increment de permisos o dies de vacances que afecten a tota la plantilla i que es
\ | \ troben recollits a I'apartat d’accions d’aquest mateix Pla d’Igualtat.

1)

Infrarepresentacié femenina

Aquestes dades ja s’han presentat al punt de classificacié professional, posant de
manifest que, en linies generals no hi ha infrarepresentacié femenina als llocs de

comandament.

% de dones i homes ﬂ:l"

Grup Professional '~'DONA  HOME
A. DIRECCIO 0,7% 0,7%
B. COMANDAMENT 12,9% 3,6%
C. PERSONAL TECNIC 64,3% 11,4%
F. ALTRES 1,4% 0,7%
E. PERSONAL OPERARI 1,4% 2,1%
D. PERSOMNAL ADMINISTRATIU 0,7% '(_J,Q_%
Total general 81,4%  18,6%

Per tant, la infrarepresentacié femenina no és un problema general a I'entitat perd si
que ho és en els casos concrets que s’han manifestat tant a la diagnosi qualitativa com
a la diagnosi quantitativa i a les mateixes propostes i suggeriments del personal
treballador.
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Retribucions

Independentment de 'auditoria retributiva que incloura aquest Pla d’Igualtat, segons el
que manifesta el RD 902/2020 es presenten algunes dades al respecte.

1
i Per sexe [}?’ Mitjana Retribucions totals

DONA 20.444.62 €
HOME 19.739,06 €
Total general 20.313,50€

Aix0 suposa una Bretxa Salarial Total d’'un -3.57%, és a dir, que és favorable a les dones

en aquest percentatge.
Si fem el calcul de la Bretxa Salarial per hora, aquesta ens ofereix la magnifica dada

%\ d’un -0.90%.

Per sexe x Mitjana Per Hora

DONA 14,31€
HOME 14,19€
Total general 14,720€

Pel que fa a les mitjanes per grup professional, en la major part de grups, i com era de
reveure, els resultats son favorables a les dones.

Bretxa salarial.
Mitjanes de retribucions totals anuals per
- Grup Professional v DONA HOME grup professional

A. DIRECCIO 33.856,72 30.536,55 -10,87%

1 B. COMANDAMENT 28.043,05 28.874,11 2,86%

= C. PERSONAL TECNIC 15.193,61 17.471,69 -9,86%

l NS E. PERSONAL OPERARI 11.625,30 13.763,27 15,53%
§ :‘ F. ALTRES 11.03%,16

Total general 20.444,62 19.739,06 -3,57%
= E——

\

\
|
1

| pel que respecta a llocs de treball, els que sé6n comparables, succeeix el mateix.
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Prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Bretxa salarial.
Mitjanes retribucions totals

Uoc de treball [.f DONA HOME anuals per lloc de treball
ADMINISTRACIO 25.045,87 € 27.015,69 € 7,29%
ADVOCADA | TECNICA PROJECT 23.748,00 €

ADVOCAT/DA 15.989,52 € 12.766,38 € -25,25%
AUXILIAR RECEPCIO 15.233,28 €

CAP DE PROGRAMA 29.290,85 € 29.026,55 € -0,91%
COMUNICACIO 21.602,04 €

COORDINADOR/A 18.052,77 € 15.091,50 € -19,62%
COORDINADOR/A | EDUCADOR; 22.697,60 €

DOCUMENTACIO 19.107,36 €

EDUCADOR/A PROGRAMES 18.151,72€ 15.520,92 € -16,95%
EDUCADORA 12.578,64 €

EDUCADORA/PSICOLOGA PROG 17.623,08 €

ENCARREGAT CDA 19.085,16 €

FORMADOR 25.662,06 €
INTEGRADOR/A PROGRAMES 12.505,89 € 5.022,96 € -148,97%
MOSSO ALIMENTS 10.823,28€

MOSSO CDA 15.233,27€

NETEJADORA 8.017,32€

ORIENTADOR/A LABORAL 17.676,68 € 24.127,40 € 26,74%
PSICOLOGA 12.221,40 €

RECEPCIO 13.043,64 €

RESPONSABLE AREA 30.091,02 € 30.656,32 € 1,84%
RESPONSABLE QUALITAT 20.177,01€

SECRETARI GENERAL 30.536,55 €

SERVEI DOCUMENTACIO 19.107,36 €

SOM REFUGI - INTEGRADORA 20.558,28 €

SOM REFUGI- EDUCADOR/A 25.157,16 €

SOM REFUGI- INTEGRADOR/A 20.558,28 € 20.558,28 €

TECNIC/A SUPORT 19.699,70 € 27.015,69 €

TECNICA FORMACIO 19.895,40 €

TECNICA SUBVENCIONS 18.052,64 €

TREBALLADORA SOCIAL 11.369,17 € oo

Total general 20.444,62 € 19.739,06 €

e p—— e

Lentitat no te dades respecte a l'assetjament sexual —no consta cap cas- pero té el
proposit ferm d’actualitzar, dins aquest Pla d’lgualtat, un protocol per fer front a
I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Al Primer Pla d’lgualtat de Caritas es manifesta que “es vetlla per la realitzacio
d’accions per evitar i eradicar qualsevol cas d'assetjament sexual, per rad de sexe o
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orientacio sexual. Es valora la sensibilitzacio de la plantilla per evitar conductes
d’assetjament, i l'existéncia de mecanismes de comunicacio per presentar queixes o
dentncies”.
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3. Objectius del Pla d’lgualtat

Un cop analitzada la diagnosi punt per punt, podem extreure com a objectius principals
e imprescindibles del Pla d’lgualtat, i per tant, susceptibles de realitzar accions
relacionats amb els mateixos:

1. Integrar la perspectiva de genere a I'entitat de manera transversal, arribant a
tots a ambits com el llenguatge o la comunicacid. Per aquest fet seran
necessaries accions de formacié i informacid.

2. Mantenir les dades d’igualtat retributiva que s’observen a la diagnosi i fomentar
accions d’avaluacié i seguiment perqueé aixi sigui.
3. Vetllar per la paritat efectiva als llocs de treball de maxima responsabilitat.

4. Mantenir i fomentar les accions de conciliacié de la vida familiar i laboral de les
persones que integren l'entitat.

5. Revisar el Protocol enfront I'assetjament sexual i per raé de sexe, informar a la
plantilla, i formar-la si és necessari en aquest aspecte perqueé totes les persones
de I'entitat coneguin qué han de fer davant un cas d’aquest tipus.
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4. Accions del Pla d’lgualtat

Arriba el moment de convertir les diferents diagnosis realitzades en accions concretes
que compleixen els objectius marcats.

Larticle 45 de la Llei organica d’lgualtat obliga a les entitats no només a respectar la
igualtat de tracte siné a prendre les mesures necessaries per fomentar-la. Aixo
requereix, definir les mesures, cosa que farem a continuacid, relacionant-les de manera
directa amb cadascun dels objectius fruit de la diagnosi i també la implantacié de les
mateixes. Aixd requerird de la confeccié de un calendari o cronograma geneéric que
especifiqui de manera clara i concisa quan es posara en marxa cadascuna de les
mesures definides.

La implantacié d’aquests objectius, el seu seguiment i I'avaluacié dels resultats dels
mateixos sén elements essencials per la legitimacié de la Comissid d’lgualtat. Per
aquest motiu, i per no repetirho a cada mesura, la Comissié d’lgualtat sera
I'encarregada directa de posar en marxa aquestes accions.

Pel que fa a l'avaluacid, la mateixa sera realitzada també per la Comissié d’lgualtat amb
reunions especifiques a les que s'aixecara acta. Aquesta avaluacié es realitzara en una
de les reunions peridodiques establertes al funcionament de la comissid. En el cas que
es trobi una accié que no funciona o no ha obtingut els resultats desitjables, la
Comissié proposara les millores corresponents a la mateixa o, fins i tot, la seva
substitucié per una altra.
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Nom de I'Accid

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe pera
I'entitat

Ambit Temporal

Inici de la mesura

Origen de la mesura

Avaluacio

01. Sistema de COmput de Vacances

Tot el personal de l'entitat

S’acorda mantenir 22 dies laborables de

vacances, 2 ponts i 3 dies de lliure disposicio.

Les persones amb 4 anys d’antiguitat,
disposaran d’un dia més de lliure disposicio, i
les persones amb 5 0 més anys d’antiguitat a
I’entitat, disposaran de fins a 5 dies de lliure
disposicio.

El dels dies de treball de les persones
beneficiaries

Tota la vigéncia del Pla d’lgualtat

Ja iniciada

Negociacid col-lectiva prévia a la realitzacid
del Pla d’lgualtat

Objectiu 4 del Pla d’lgualtat

Indicador SI/NO
Persones afectades
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Nom de I'Accid

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
I'entitat

Ambit Temporal

Inici de la mesura

Origen de |la mesura

Avaluacio

02. Revisioé del Protocol contra I'Assetjament
Sexual

Tot el personal de I'entitat

Revisio el protocol contra I'’Assetjament Sexual
realitzat al Febrer de 2017 i actualitzacié.

El protocol d’inclou a I'annex d’aquest pla

0€

Tota la vigéncia del Pla d’lgualtat

Realitzacid: 2 mesos a partir de I'entrada en
vigor del pla d’igualtat

Implantacié: maxim 3 mesos després de
I'entrada en vigor del pla d’igualtat

Pla d’Igualtat. Objectiu 5

Indicador SI/NO
Acta canvis realitzats
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Nom de I’Accid

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
I'entitat

Ambit Temporal

Inici de la mesura

Origen de la mesura

Avaluacio

03. Unié de I'entitat a I’Acord sobre I’Gis no sexista

de la llengua

Tot el personal de I'entitat

Emissié d’un comunicat public on I'entitat
manifesta la unié a 'Acord sobre I’'Us no
Sexista de la Llengua signat el 7 d’octubre de
2010 a peticio del GELA (Grup d’Estudis de
Llenglies Amenacades)

El comunicat s’inclou a I'Annex d’aquest Pla
d’lgualtat

0€

Tota la vigeéncia del Pla d’lgualtat

En un maxim de tres mesos després de
I'entrada en vigor del pla d’igualtat

Pla d’lgualtat. Objectiu 1

Indicador SI/NO

Declaracié publica
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Nom de I’Accid

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
'entitat

Ambit Temporal

Inici de ta mesura

Origen de la mesura

Avaluacid

04. Revisar la guia d’us lgualitari del Llenguatge

Tot el personal de I'entitat

Revisar la guia de llenguatge inclusiu que ja
existeix a I'entitat i que s’inclou a 'Annex
d’aquest Pla d’lgualtat

0€

Tota la vigéncia del Pla d’lgualtat

La revisid és realitzara abans dels 6 mesos a
comptar des de I'entrada en vigor del Pla
d’lgualtat

Pla d’lgualtat. Objectiu 1

Indicador SI/NO
Acta de canvis realitzats
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Nom de I’'Accio

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
I'entitat

Ambit Temporal

Inici de la mesura

Origen de la mesura

Avaluacio

05. Donar a conéixer el Protocol
d’Assetjament sexual i la Guia Us igualitari del
Llenguatge a totes les persones que formen
part de I'entitat

Tot el personal i les persones voluntaries de
I'entitat

Difondre el Protocol d’Assetjament Sexual i la
Guia us del Llenguatge al personal mitjancant
el Magazin Més Personal (eina de comunicacié
interna de I'entitat) i a una reunié de personal.
A les persones voluntaries mitjangant la
Circular de Direccié i al Butlleti de Voluntariat.

0€

Primer mes de vigéncia del pla.

Maxim un mes després de I'aprovacié
d’ambdés documents

Pla d’lgualtat. Objectiu 1

Indicador SI/NO
Accions de comunicacio realitzades
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Nom de I’'Accid

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
I'entitat

Ambit Temporal

Inici de la mesura

Origen de la mesura

Avaluacié

06. Formacio especifica per la
implementacio del protocol d’assetjament
sexual

Tot el personal

Formacié especifica sobre el Protocol
d’Assetjament Sexual als membres de I'equip
directiu, responsables d’area, caps de
programa i d’altres carrecs de responsabilitat
vinculats directament amb el protocol per la
seva correcta implementacid.

500 €

Tota la vigéncia del Protocol d’assetjament
sexua

En el termini maxim de 3 mesos un cop
aprovat el protocol

Pla d’lgualtat. Objectiu 5

Indicador SI/NO
Formacio realitzada
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Nom de I'Accio

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
I'entitat

Ambit Temporal
Inici de la mesura
Origen de la mesura

Avaluacio

07. Realitzar formacions en perspectiva
de génere

Tot el personal de I'entitat

Realitzar formacié basica en perspectiva de
génere i interseccionalitat a tot el personal per
clarificar els conceptes fonamentals associats
al génere.

1.400€

Tota la vigéncia del Pla d’lgualtat

Ja iniciada.

Pla d’lgualtat. Objectiu 1

Indicador SI/NO

Formacio basica oferta i realitzada per tot el
personal técnic
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Nom de I'Accid

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a
I'entitat

Ambit Temporal

Inici de la mesura

Origen de la mesura

Avaluacio

08. Revisar els projectes d’accié social per
incorporar la mirada de perspectiva de
génere

Les persones participants dels projectes
d’acci6 social

Introduir la perspectiva de génere en el procés
de revisio i avaluacio diagnostica dels
projectes i programes de I'entitat.

0€

Tota la vigéncia del Pla d’Igualtat

En el termini de 6 mesos des de 'entrada en
vigor del Pla d’lgualtat

Pla d’lgualtat. Objectiu 1

Indicador- NUm de projectes d’accié social
revisats amb mirada perspectiva de génere
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Nom de I’Accié

Personal beneficiari
de la mesura

Descripcio de la
mesura

Cost directe per a

I'entitat

Ambit Temporal
Inici de la mesura
Origen de la mesura

Avaluacio

09. Protegir les persones afectades per
violéncia de génere

Totes les persones de I'entitat

Protegir a aquelles persones afectades per
violéncia de génere:

Analisi de reduccions de jornada o permisos
retribuits en aquestes situacions

Analisi de canvis de lloc de treball
Oferiment d'ajuda psicologica a les persones
implicades mitjangant la mitua de l'entitat

0€

Tota la vigencia del Pla d’lgualtat

Amb I'entrada en vigor del pla

Pla d’lgualtat. Objectiu 5

Indicador 1- NUmero de persones afectades

Indicador 2- Numero de persones amb les que
es prenen mesures
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5. Cronograma 2022

MESURA DATA

REVISIO DEL PROTOCOL D'ASSETJAMENT SEXUAL Entre 01-03-2022 i 31-06-2022

REVISIO DE L'US IGUALITARI DEL LLENGUATGE Entre 01-03-2022 i 31-07-2022

FORMACIO EN PROTOCOL ASSETJAMENT SEXUAL Entre 01-07-2022 i 31-12-2022

INCORPORACIO ALS PROJECTES DE LA
PERSPECTIVA DE GENERE Entre 01-03-2022 i 31-12-2022
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6. Avaluacio i Seguiment

Les politiques d'igualtat en el treball sén, essencialment, un permanent 'work in
< progress' que necessita d'examen constant i de flexibilitat per a reajustar-se als seus
% propis objectius i a les necessitats de I'organitzacid. Aquest és el repte que enfronta

\f—\\(C:’ I'eina de seguiment i avaluacié de plans d'igualtat, I'ESAPI, en la que s’ha basat el
< — sistema d’avaluacid i seguiment d’aquest Pla d’lgualtat.

St Totes les mesures seran valorades dos cops a I'any, un al primer semestre i un al segon
semestre. La valoracid que es donara per part de la Comissié d’lgualtat i Seguiment
seguira la segiient categoritzacio:

i - No Assolit
/ f - Poc Assolit
r | - Bastant Assolit
] - Totalment Assolit

\ En cas de trobar mesures que per calendari s’hagin d’haver posat en marxa i es trobin
en les dues primeres categories, assoliran la condicié de prioritaries, i la Comissid
posara en marxa les mesures necessaries perqué aquestes es duin a terme.

A cada reunié de la Comissid de Seguiment que tingui per objectiu la valoracio i
avaluacio del Pla d’lgualtat s’incloura un quadre amb la segiient Informacié:

MESURA
SISTEMA DE COMPUT DE VACANCES

REVISIO DEL PROTOCOL D'ASSETJAMENT SEXUAL
UNIO A L'ACORD D'US NO SEXISTA DE LA LLENGUA
REVISIO DE L'US IGUALITARI DEL LLENGUATGE

| COMUNICACIO DELS PROTOCOLS

f FORMACIO EN PROTOCOL ASSETJAMENT SEXUAL

| FORMACIO EN PERSPECTIVA DE GENERE

INCORPORACIO ALS PROJECTES DE LA PERSPECTIVA
DE GENERE

C

A

PROTECCIO PERSONES AFECTADES PER VIOLENCIA
DE GENERE
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7. Vigeéncia

Aquest Pla d’lgualtat tindra una vigencia de tres anys,
ampliables a quatre anys, sempre que aquest darrer sigui
utilitzat per a la negociacid i implantacié del Il Pla
d’lgualtat de Caritas Diocesana Girona.

El comput d'aquesta vigéncia es comengara a comptar a
partir del moment de la signatura del Pla d’lgualtat,
considerant com a data inicial la mateixa de la propia
sighatura.

El pla entrara en vigor el dia de la seva aprovacid pel Consell diocesa.
En cas de dificultat en la interpretacié de les clausules s’escoltara la Comissié d’lgualtat.

La Comissio d’lgualtat podra fer proposta de noves accions durant la vigencia del
present Pla. El present Pla es podra modificar seguint el mateix procediment que s’ha
seguit per la seva aprovacio.

45




ANNEX | - Guia d’Us igualitari del llenguatge

En catala, com en moltes altres llengles, la forma masculina coincideix amb la forma
genérica o no marcada, que fa referéncia als dos géneres. Tanmateix, en determinats
textos i en funcié del context, convé utilitzar altres vies que permetin una visibilitzacié
equitativa entre homes i dones, amb l'objectiu que tothom s’hi senti representat i
fomentar, aixi, la igualtat.

A continuacié trobareu un seguit de recomanacions que us ajudaran a evitar un us
sexista i discriminatori del llenguatge a I’hora de redactar.

[ a) Us de termes sense marca de génere

Recomanem ['Us de termes neutres a I'hora de referir-nos a una persona
LT . .
| | indeterminada:

els drets de ’home - els drets humans

l'evolucié de I’home - l'evolucié humana / de la humanitat
l'alumne de primer curs - I'estudiant de primer curs

els nens i les nenes/ la mainada - els infants

els interessats - les persones interessades

el sol-licitant de I'informe - qui sol-licita I'informe

b) Us de termes col-lectius
També és recomanable utilitzar termes col-lectius:

els professors i professores - el professorat

elsiles alumnes - I'alumnat

els catalans - el poble catala

els i les joves del pais - la joventut del pais/ el jovent

L, 4 els malalts mentals - les persones amb malalties mentals

‘ Altres termes: agrupacid, assemblea, autoritats, ciutadania, col-legi, conjunt,
) comunitat, cos, equip, gent, grup, personal, plantilla, etc.

\ c) Us de termes despersonalitzats

Sovint, en comptes de desighar una persona concreta, podem optar per
referir-nos-hi mitjangant el seu organisme o la seva funcié.

una empresa de creadors digitals - una empresa de creacié digital
opten a ser regidors - opten a la regidoria
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una proposta dels comptables - una proposta de comptabilitat
També podem optar per modificar lleugerament la redaccié del text:

t‘agradaria ser col-laborador de Caritas? - t'agradaria col-laborar amb
Caritas?

si esteu interessats a ser voluntaris... - si teniu interés a ser voluntaris...

sigueu benvinguts a l'acte de presentacio - us donem la benvinguda a
l'acte de presentacio

d) Us de la forma vés

A I'hora de redactar una carta o una nota, proposem utilitzar la forma voés en
comptes de la forma voste, ja que ajuda a evitar I’is del masculi genéric.

Aprofito l'avinentesa per saludar-los/les - Aprofito l'avinentesa per
saludar-vos

e) Desdoblament

En cas que desdoblem el masculi/femeni, no cal que ho fem tota I'estona per no
carregar massa el text; podem desdoblar només la paraula principal.

els/les col-laboradors/es diocesans/es - els col-laboradors/es diocesans
el/la Director/a - el Director/a

En la salutacid d’un text escrit o oral dirigit a un conjunt de persones, cal
procurar adregar-se indistintament als homes i a les dones.

Senyores i senyors, Benvolguts, benvolgudes,

Part d’imatge

A I'hora d’escollir les imatges que utilitzem per a les nostres publicacions
(memoria, documents informatius, notes de premsa, etc.) cal que homes i
dones estiguin representats en tots els rols i posicions. Per exemple, cal evitar
que 'ambit de la neteja sempre estigui il-lustrat amb imatges de dones, i evitar
associacions de génere a diferents perfils ocupacionals.

“\‘“\\\ a7



ANNEX Il - Protocol contra I'Assetjament Sexual o Per
Raod de Sexe

versio febrer 2017

1. DECLARACIO DE CARITAS DIOCESANA DE GIRONA

Totes les persones tenen el mateix dret a ser tractades amb dignitat i respecte. Caritas
Diocesana de Girona considera que qualsevol forma de violéncia de génere és un
atemptat contra la dignitat de les persones, una violacié als drets fonamentals de les
persones i una manifestacio de desigualtat entre homes i dones.

Caritas Diocesana de Girona declara que qualsevol tipus de manifestacié d’aquest tipus,
sera totalment inacceptable i sota cap concepte es tolerara o encobrira.

Totes les persones que formen I'entitat tenen l'obligacié de tractar les persones amb les
quals es relaciona (persones voluntaries, col-laboradores, participants, etc.) amb
respecte, i de col-laborar perqué tothom sigui respectat.

2. OBJECTE DEL PROTOCOL

Lobjectiu general és el d’establir un procediment per detectar i resoldre les situacions
d’assetjament sexual, per raé de sexe i/o de identitat sexual que es puguin produir dins
I'entitat, especialment vetllant per la situacid de les persones contractades per |'entitat.
Es un compromis per a la consecucié d’un pla d’accié amb l'objectiu de prevenir i

_d’assolir I'eradicaci6 total d’aquestes conductes, i garantir la salut de les persones que
pateixen aquestes situacions.

Els objectius especifics d'aquest protocol sén:
- Elaborar estrategies de sensibilitzacié

- Obtenir informacié necessaria de diagnosis sobre aquesta tematica dins I'entitat
-Habilitat recursos diversificats per a la resolucié agil de cada tipus
d’assetjament

- Crear circuits d’intervencié rapids i eficients
- Definir els rols i les responsabilitats dels diferents agents

- Garantir la seguretat, integritat, confidencialitat i dignitat de les persones
afectades, I'aplicacié de mesures que es produeixin en cada cas per a la
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proteccié de les victimes en tot moment, acabar amb l'assetjament i si cal
aplicar mesures sancionadores i legals que calguin.

3. AMBIT D’APLICACIO | PROTECCIO

com el voluntariat i les persones que col-laboren amb I'entitat, sigui quina sigui la seva

'ambit de proteccié sén les persones que treballen a Caritas Diocesana de Girona aixi
A
funcid i nivell jerarquic.

Aquest protocol, engloba totes les situacions que es produeixin en un entorn vinculat
a I'ambit laboral (Caritas parroquials, Serveis Generals, viatges laborals, jornades de
formacié, correu electronic de I'entitat, eines confederals, etc ) i s’entén per laboral el
vincle o la relacié que s’estableix entre les persones que per raé de feina o professio es
relacionen.

=

Marc Legal

Normativa catalana

e Articles 15.2i 40.7 i 8 de I'Estatut d’Autonomia de Catalunya.

* Resolucié 243/VI del Parlament de Catalunya, d’11 d’octubre de 2000, de
defensa de la no-discriminacié per motiu d’opcié sexual.

e Llei 3/2005, de 8 d‘abril, en materia d’adopcid i tutela, que permet,
basicament, 'adopcid per part de persones homosexuals.

e Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia
masclista.

L= ! e Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
'/"'-} Normativa espanyola
W‘J-w-" s Articles 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1i 53.2 de la Constitucié espanyola.
\ o Articles 172, 184 i 316-318 de la Llei organica 10/1995, de 23 de novembre,
del Codi penal.
' e Article 14 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos
laborals.
e Articles 28 i 37 de la Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals,
a \& administratives i d’ordre social.

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

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

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

Articles 4.2 c¢) i e), 96.11 i 14 del Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de
marg, pel qual s'aprova el Text refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors.

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

Normativa europea

Carta europea per a la igualtat entre homes i dones en la vida local.

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

Comissio de la Unid Europea (2001) Violéncia en el Treball. Acta de la reunid
de 3 de marg de 2001. Document 0978/01 ES.

Resolucid del Parlament Europeu sobre I'assetjament moral a la feina (C77E
de 28 de mar¢ de 2002).

Directiva 2000/78/CE del Consell d’Europa. Lapartat 11 fa referéncia a
I'establiment d’un marc general per a la igualtat de tractament en el lloc de
treball i I'ocupacié sense discriminacié per rad de sexe o d’orientacio sexual.

Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell de 23 de
setembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consell,
relativa a l'aplicacio del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel
que fa a l'accés a l'ocupacid, la formacié i la promocié professionals i a les
condicions de treball. En larticle 2 s’inclouen definicions d’assetjament i en
el punt 3 d’aguest mateix article es remarca que l'assetjament sexual es
considerara discriminacié per raé de sexe i, per tant, sera prohibit.

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

Normativa Internacional

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

Nacions Unides (NNUU) IV Conferéncia mundial de la dona al 1995 a
Pequin, es va definir com a ambit de la violéncia contra les dones, qualsevol
acte de violéncia sexista que té com a resultat possible o real un dany de
naturalesa fisica, sexual o psicologica, que inclou les violacions, els abusos
sexuals, 'assetjament i la intimidacié sexual a la feina i en altres ambits.
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4. CONCEPTE

1.- Lassetjament sexual ha estat definit com la situacié en la qual es produeix
qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat, d’indole sexual, amb el
proposit d’atemptar contra la dignitat d’una persona, especialment quan es crea un
entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu i molest.

Es una forma d’abus que s’exerceix des d’una percepcié o sensacid de poder psiquic o
fisic respecte a la persona assetjada i que es pot donar en qualsevol ambit de relacié
entre persones. Hi pot haver, o no, superioritat jerarquica.

S’origina en I'ambit laboral i pot tenir continuitat fora d’aquest ambit. Un sol fet, pel seu
caracter presumptament delictiu o summament ofensiu, pot constituir per si sol un cas

)1 d’assetjament. Decidir que una determinada conducta és sexualment indesitjada
correspon sempre a la persona receptora.

A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, assenyalem alguns
comportaments que per si sols, o conjuntament amb altres, poden evidenciar
I’existéncia d’'una conducta d'assetjament sexual.

TIPUS D’ASSETJIAMENT SEXUAL

VERBAL Fer comentaris sexuals obscens.

Fer bromes sexuals ofensives.

Formes d’adregar-se denigrants o obscenes.

Difondre rumors sobre la vida sexual d’una persona.

Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenga fisica.

Oferir / fer pressio per concretar cites compromeses o trobades sexuals.
Demandes de favors sexuals.

J

)

NO Gestos obscens.

VERBAL | Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d'internet de contingut
X sexualment explicit.

= ( } Cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut sexual de caracter

ofensiu.

FisiC Apropament fisic excessiu.

Arraconar, buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de forma
innecessaria.

El contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges indesitjats).
Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts sexuals del cos.

2.- Uassetjament per rad de sexe ha estat definit com la situacid en qué es produeix un
* comportament no desitjat, relacionat amb el sexe d’una persona, amb el proposit o

I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori,
"= hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

-

= A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, I'assetjament per rad de sexe es
e manifesta per la repeticié i acumulacié de conductes ofensives adreg¢ades a una
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treballadora pel fet de ser dona o d’un treballador per motiu del seu génere (perqué no
exerceix el rol que culturalment s’ha atribuit al seu sexe):

TIPUS D’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE
Conductes discriminatories pel fet de ser una dona.

Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual de les dones.

Utilitzar humor sexista.

Menystenir |a feina feta per les dones.

Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha assumit 'altre sexe
(per exemple, infermers homes).

Ignorar aportacions, comentaris ¢ accions (excloure, no prendre seriosament).

Formes ofensives d’adrecar-se a la persona.

Existeixen diferents tipologies d’assetjament per rad de sexe, entre elles;

L'assetjament per rad de l'orientacid sexual, el constitueix un comportament no desitjat
relacionat amb l'orientacié sexual d’una persona que tingui com a proposit o produeixi
I'efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear-li un entorn intimidador, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

Assetjament per rad de la identitat sexual, Inclou qualsevol comportament no desitjat
envers les persones transsexuals, les que es troben en procés de reassignacio de
génere o de sexe i envers el sentiment de persones de pertinenga a un sexe o un altre,
amb independéncia del sexe biologic.

També es considera assetjament per rad de sexe el que es produeix per motiu de
'embaras o maternitat de les dones o en I'exercici d’algun dret laboral previst per a la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. Per exemple:

e Assignar a una persona un lloc de treball de responsabilitat inferior a les seves
capacitats o categoria professional.

¢ Assignar tasques sense sentit o impossibles d’assolir.

» Sabotejar la feina feta o impedir —deliberadament— I'accés als mitjans adequats per
realitzar-la (informacié, documents, equipament).

¢ Denegacidé arbitraria de permisos als quals la persona té dret.

Manifestacions

L'assetjament sexual i I'assetjament per radé de sexe es poden manifestar en una gran
varietat de formes. Algunes formes de comportament sén tan manifestament greus
que un sol incident pot ser suficient per ser qualificat d’assetjament. Altres conductes o
accions ofensives requeriran una pauta d’insisténcia i repeticié per ser considerades
assetjament. Es distingeix:



1. Lassetjament d’intercanvi (o quid pro quo): es forca la persona assetjada a
escollir entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o
condicions en el treball (incorpora el xantatge sexual). La negativa de la persona
a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza per negar-li 'accés a la formacid, a
I'ocupacid, la promocid, el salari o qualsevol altra decisié sobre I'ocupacio.

2. Assetjament ambiental: el comportament sexual impropi o un determinat
comportament adregcat a una persona per rad del seu sexe crea un ambient
intimidatori, hostil, ofensiu: comentaris de naturalesa sexual, bromes
(normalment requereix insisténcia i repeticié de les accions, en funcié de la
gravetat del comportament).

Majoritariament sén les dones qui son assetjades. Perd I'assetjament sexual i
I'assetjament per raé de sexe poden afectar tant dones com homes i es poden
produir entre persones del mateix sexe.

Lassetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe pot produir-se:

¢ Entre companys/es (assetjament horitzontal).

» D’un comandament a un/a subordinat/da (assetjament vertical descendent).

e Per part d’'un subordinat/da a un comandament (assetjament vertical ascendent).
També es considera assetjament laboral quan afecta una persona vinculada
externament d‘alguna forma a lorganitzacié, o es produeix per part d’aquesta:
participants, proveidors/es, persones que sol-liciten un lloc de treball, persones en
procés de formacio, etc.

~ En alguns casos I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe poden produir-se
de forma no intencional. Perd en qualsevol cas és inacceptable.

5. DRETS | OBLIGACIONS

'entitat

Caritas Diocesana de Girona té plena responsabilitat per garantir el dret de totes les
ersones a un entorn de treball productiu i segur, i I'obligacié de construir un ambient
que respecti la dignitat de les persones de I'entitat. Per aquest motiu té I'obligacié de:

NS
ﬁ&—{ Tractar tothom amb respecte i educacié, evitant qualsevol comportament o actitud

que puguin ser ofensius, molestos o discriminatoris.

AN

S b . . . . . L .
\ ¢ Garantir I'acompliment i el seguiment de les orientacions i principis que estableix el

(i) protocol.

]I\
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¢ Observar els indicis d’assetjament sexual o d’assetjament per rad de sexe.

e Encoratjar que s’informi d’aquestes situacions utilitzant les vies i processos
establerts.

¢ Respondre adequadament a qualsevol persona que comuniqui una queixa.
¢ Informar o investigar seriosament les queixes o denuncies.

e Per un seguiment de la situacio després de la queixa.

e Mantenir la confidencialitat dels casos.

Representacié legal dels treballadors i treballadores

Correspon a la representacié de les persones treballadores contribuir a prevenir
I'assetjament sexual i l'assetjament per raé de sexe en el treball mitjangant la
sensibilitzacid i la comunicacid a la direccid de l'entitat de les conductes o
comportaments de qué tinguin coneixement i que puguin propiciar-lo.

S’articularan mecanismes per tal que puguin exercir les segiients funcions:

e Participar en l'elaboracié i el seguiment del protocol.

e Contribuir a crear una major cultura i sensibilitat sobre aquest tema proposant
accions de difusid, etc.

e Proposar i establir mecanismes i procediments per coneéixer I'abast d'aquests
comportaments; contribuir a la deteccio de situacions de risc.

* Donar suport a les persones treballadores que puguin estar patint aquesta situacio.
e Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts.

e Assegurar la inexisténcia de represalies per a les persones treballadores que s’acullin
o participin en actuacions contra conductes d’assetjament sexual o d’assetjament
per rad de sexe.

e Garantir I'aplicacid efectiva de les sancions

Personal de Caritas Diocesana de Girona

Totes les persones tenen el dret a un entorn de treball saludable i a no patir
assetjament sexual ni assetjament per raé de sexe.Cap persona no ha de patir
comportaments o accions que li resultin ofensius, humiliants, denigrants o molestos.

El personal de Caritas té les segiients obligacions:

e Tractar amb respecte els companys i les companyes, els comandaments, els
subordinats, 0 a qualsevol altre persona que col-labori d’una manera o altre amb
I'entitat.

Es important mostrar respecte i consideracié per a totes les persones amb les quals
ens relacionem i evitar totes aquelles accions que puguin resultar ofensives,
discriminatories o abusives.
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Cal evitar aquells comportaments que potencialment poden fer que una persona se
senti incomoda, exclosa, o que la situin en un nivell de desigualtat (determinades
bromes, formes d’adregar-se als altres).

* Informar sobre les situacions assetjament de qué es tingui coneixement, amb el
deure de confidencialitat. Lassetjament és un tema molt greu i la privacitat de les
persones ha de ser respectada. Fins i tot quan s’ha resolt un cas, la confidencialitat i
el respecte sén importants.

e Cooperar en el procés d’'instruccié per una dentncia interna. Tots els membres de
I'organitzacié tenen la responsabilitat de cooperar en la investigacié d’una denlncia
d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe.

6. ACTUACIONS

Actuacions preventives

Lentitat ha d’impulsar actuacions preventives en el marc de les seves competéncies. A
continuacié s’indiquen algunes mesures que s’han de poder desenvolupar:

Planificar formacié especifica a tots els nivells jerarquics.

Difondre informacié a través de mitjans interns de comunicacié:

-Elaborar diptics divulgatius que incorporin mesures preventives i fer-ne una
amplia difusio.

-Fer sessions d’informacié a les persones de l'entitat per explicar-los els seus

drets, sancions i procediment per activar el protocol. -Oferir capsules
formatives i informatives a responsables.

-Informar de l'existéncia d’aquest protocol en el Manual d’acollida del personal
de Caritas Diocesana de Girona, aixi com a l'acollida de les persones voluntaries.

-Establir un sistema (blstia, correu electronic, teléfon) on es puguin fer
consultes i des de on es pugui rebre assessorament sobre assetjament de
manera anonima.

Dur a terme estudis per coneixer I'existéncia d’aquest tipus de conductes en
I'organitzacié i les caracteristiques que presenta, buscar identificadors de la
problematica i el seu impacte en la salut dels treballadors i en |'eficacia de les
organitzacions:

-Augment de la incapacitat temporal
-Augment de l'absentisme
-Incompliments d’horari

-Problemes disciplinaris
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-Augment de l'accidentalitat
-Disminucié de la productivitat
-Augment de sol-licituds de canvi de lloc de treball

* Habilitar recursos per a la resolucié preco¢ de cada tipus d'assetjament.

Actuacions d’intervencié

El procediment ha de ser agil i rapid, oferir credibilitat, transparéncia i equitat i ha de
| protegir la intimitat, confidencialitat i la dignitat de les persones afectades. En aquests
| {‘ sentit, es protegira a la victima des del punt de la seguretat i la salut laboral i
| s’intervindra per a impedir que continuin les presumptes situacions d’assetjament.

S’establiran les mesures cautelars que es considerin adequades, tenint en compte les
conseqiiéncies fisiques i psicologiques que se’n derivin d’aquesta situacié i atenent
especialment a les circumstancies laborals del presumpte agredit o agredida.

La persona que presenta una queixa o denuncia té dret a:
* Tenir garanties que aquesta queixa o denuncia es gestiona amb rapidesa.

* Fer-se acompanyar per algu de la seva confianga al llarg de tot el procés.
* Rebre informacié de I'evolucié de la denlncia

» Rebre informacié de les accions correctores que en resultaran

Ry, 3 ® Rebre un tractament just

La persona acusada d’assetjament té dret a:

» Estar informada de la queixa o dentincia

* Rebre una copia de la denuncia i respondre-hi

* Fer-se acompanyar per algu de la seva confianga al llarg de tot el procés
f__, e Rebre informacié de I'evolucié de la dentncia
* Rebre un tractament just

L'assessorament i assisténcia a les persones afectades: la persona de referéncia

\ Caritas Diocesana de Girona es compromet a facilitar suport i assisténcia a les persones
\ de la seva organitzacié que poden estar patint aquesta situacié. També a les persones
J que no en formen part pero s’hi relacionen per rad de la seva feina.

S’ha anomenat una relacié de persones que tenen la formacié i les aptituds necessaries
per donar suport en aquest procés. Les seves funcions son:
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* Donar suport a la persona que fa la queixa per identificar si un comportament
pot ser susceptible o no de constituir assetjament sexual o assetjament per raé
de sexe.

¢ Facilitar informacié sobre les diferents opcions per resoldre directament el
problema; facilitar informacié i assessorament de com procedir.

e Facilitar informacio sobre les vies internes de resolucié.

¢ Informar dels drets i de les obligacions.

e Facilitar altres vies de suport i referéncia (médiques, psicologiques, etc.).
e Facilitar assisténcia per resoldre el problema.

Les persones de referéencia de la nostra organitzacié sén Marta
Dilmé (mdilme@caritasgirona.cat) i Dolors Puigdevall (dpuigdevall@caritasgirona.cat)

6.2.1.ldentificacié i comunicacio de les situacions d’assetjament

Les vies que pot fer servir la persona que pateix la situacid d’assetjament i que formula
una queixa en que demana suport a l'entitat sén:
1. Comunicaci6 directa de la persona afectada o tercers:
>

- Comunicacié del treballador/a per mitja de les persones de
referéncia

- Comunicacié d'una tercera persona que és testimoni de la
situacid

2. Identificacié d’indicis:
- Procés de baixa per Incapacitat Temporal

- Avaluacions de riscos o resultats negatius en altres tipus
d’estudis, enquestes, etc.

- Entrevistes de sortida.
- Elevat index de rotacié.

La persona de referéncia és la persona que rebra la queixa i que intentara resoldre el
conflicte. Es la clau per aconseguir una bona implementacié del protocol.

6.2.2.Valoracio inicial de la situacié d’assetjament

El primer pas de la valoracié el duu a terme la persona de referéncia amb la realitzacié
\“ ‘una entrevista a la persona que ha denunciat la possible situacié d’assetjament, per

tal de fer una valoracié inicial de la situacio (valorar l'origen del conflicte i valorar el risc
“\a\l qual pot estar exposada la persona). En aquesta entrevista també s’informara la
\ persona afectada dels drets que té i de totes les opcions i accions que es poden
emprendre.

[ (o

57



A partir de I'entrevista, es pot valorar a quin dels casos seglients correspon la situacié
que ha comunicat la persona:

* Situacié de conflicte.
e Assetjament (laboral o sexual).
e Risc psicosocial.

e Situacié en qué no hi ha cap conflicte que requereixi una intervencio
psicosocial.

Durant el procés de valoracid i el procés d’intervencid, la persona treballadora podra
disposar de la participacio del Comite d’lgualtat, sempre que ho sol-liciti.

7.RESOLUCIO

Aquest protocol defineix i articula dues vies internes de resolucié davant d’aquestes
situacions:

-Resolucié informal: formular una queixa i demanar l'assisténcia i suport d’una persona
de referéncia per resoldre el problema

-Resolucié formal: presentar una dendncia interna, sol-licitant que s’obri un procés
d’investigacid i, si és el cas, es sancioni la conducta.

Resolucié Informal

7.1.1.Estadi inicial: formulacié d’'una queixa

El primer pas que posa en marxa el procés és la comunicacié dels fets a qualsevol de
les persones que l'entitat ha designat per donar-te suport en aquesta situacio (apartat
6&). Es important formular la queixa tan aviat com sigui possible després dels fets. Pero
en cap cas s’estableix un termini per fer-ho, conscients que, per I'impacte emocional
gue comporten aquestes mateixes situacions, sovint es fa dificil d’actuar
immediatament.

7.1.2.Analisi dels fets: recollida d’informacié

Un cop rebuda la queixa, la persona de referéncia s’entrevistara amb la persona que es
considera assetjada sexualment o per raé de sexe per tal de:

* Obtenir una primera aproximacié del cas (valorar l'origen del conflicte i valorar
el risc al qual pot estar exposada la persona treballadora).

* Informar i assessorar sobre els drets i totes les opcions i accions que es poden
emprendre.

La persona de referéncia intentara resoldre el conflicte actuant com a tercer en una
mediacié informal entre les parts implicades. Aixd comporta:
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¢ Informar aquesta persona que el seu comportament és contrari a les normes de
I'entitat.

¢ Informar de les consequéncies de continuar amb l'actitud assetjadora.

e Comunicar que, malgrat que la conversa és informal i confidencial, es fara un
seguiment de la situacio.

La resolucié d’'una queixa per assetjament sexual o assetjament per rad de sexe
implica:
¢ Garantir que ha finalitzat 'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe
sobre aquesta persona.
» Informar de la decisié: Comunicar per escrit a la persona assetjada i a la persona

o [ 5
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La persona de referéncia en tot cas haura d’assegurar que:
* Finalitza I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe.
s Es prenen mesures per evitar altres casos d’assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe.
e Sajuda la persona a superar les conseqiiéncies de l'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe.

e Es guarden informes del que ha succeit.

ﬂ que ha comés l'ofensa qué ha ocorregut i com s’ha resolt el problema.

Des de la data de presentacié de la queixa fins a I'intent de resolucid no ha de passar
un termini superior als deu dies laborals.

Des de la recepcid de la queixa i en tot el procés, la persona de referéncia mantindra
informada la secretaria general.

Resolucid formal

7 Consisteix a presentar una denuncia interna i sol-licitar que s’obri un procés

d’investigacié. El principal objectiu és esbrinar si la persona que ha estat acusada
d’assetjament sexual o d'assetjament per raé de sexe ha infringit el protocol de
: I'entitat, i respondre de manera conseqtient.

™~ Caldra optar per una resolucié formal en cas que:
La mediacié informal no hagi estat suficient per a resoldre el conflicte.

La gravetat dels fets requereixi I'obertura del procediment formal. En aquest sentit,
cal tenir en compte que, depenent de la gravetat dels fets, aquests sén susceptibles
de constituir un delicte (Codi penal, article 184) i, en aquest cas, cal recérrer a la via
penal.

La persona afectada no hagi volgut optar per la resolucié informal.
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En lobertura del procediment formal, han de ser informats, mantenint la
confidencialitat:

e Comandaments implicats (directament o indirectament).
e Representant del Comite d’igualtat.

7.2.1.Procediment per a la resolucié formal

La persona de referéncia intentara resoldre el conflicte clarificant els fets, informant
aquesta persona que el seu comportament és contrari a les normes de l'entitat i
informant-la de les conseqiiéncies de continuar en la seva actitud

La denuncia interna necessariament ha de realitzar-se per escrit i ha d’incorporar:
* Nom icognoms de la persona que fa la denuncia.
* Nom i posicié de la persona presumptament assetjadora.

e Detalls dels fets que es consideren rellevants: descripcid, dates, durada, freqlieéncia
dels fets.

e Els nom i cognoms dels possibles testimonis.

La persona de referéncia haura de:
¢ Informar la persona denunciada del contingut de les acusacions.
» Establir els termes de referéncia de la instruccio.

e Comunicar tant a la persona assetjada com a la persona presumptament
assetjadora com i qui portara a terme la investigacio.

e | en tot cas, si no formen part del organ designat: Informar els Serveis de Prevencié
i els delegats/des dels Serveis de Prevencid / la representacié de les persones
treballadores.

7.2.2.Instruccio del procediment

La persona o persones que assumeixen la instruccid dels fets seran acordades entre la
secretaria general i la representacio de les persones treballadores.

S’haura d’elaborar un informe escrit on s’expressi si hi ha evidéncies suficients per
afirmar que s’ha produit una situacié d’assetjament sexual o d’assetjament per rad de
sexe.

Per aix0 s’haura de:

e Entrevistar la persona que presenta la denincia interna (que pot estar
acompanyada per la persona de referéncia o un company o una companya durant
tot el procés).

e Entrevistar els possibles testimonis (i informar-los de la necessitat de mantenir la
confidencialitat en el procés).

e Entrevistar la persona denunciada {(que pot estar acompanyada per algu durant tot
el procés, sigui la persona de referéncia o un company o una companya).
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Si cal, pot assessorar-se amb professionals de psicologia, dret, medicina, etc. Els técnics
i técniques del servei de prevencid, aixi com el personal sanitari de vigilancia de la
salut, han de ser escoltats/des en aquesta investigacio.

La persona que fa la denlncia només ha d’aportar indicis que es fonamentin en
actuacions discriminatories, i correspondra a la persona demandada provar I'abséncia
de discriminacio.

La instruccié ha d’acabar amb una decisié i caldra incloure una sintesi dels fets.
LUinforme ha d’incorporar també a qui s’ha entrevistat, quines qlestions s’han

I
4 preguntat, a quines conclusions ha d’arribar I'investigador/a.
o)

7.2.3.Mesures provisionals durant la instruccié
Durant el procés d’instruccid, s’haura de considerar si cal:

e Emprendre alguna mesura per limitar o evitar els contactes entre la persona que
presenta la dendncia i la persona presumptament assetjadora.

e Intentar limitar els contactes durant |a investigacié.
e Facilitar suport i assessorament.
» Prendre mesures per garantir la confidencialitat.

7.2.4.Presa de decisions: resolucio

La persona, i 0 les persones que assumeixin la instruccié haura d’elaborar un informe

escrit on expressi si hi ha evidéncies suficients per afirmar que s’ha produit una situacié

d’assetjament sexual i/o d’assetjament per raé de sexe. Si els fets es qualifiquen com a
- assetjament sexual o com a assetjament per rad de sexe, s’haura de decidir:

e Les sancions i altres mesures.

* Les compensacions a la persona que ha patit assetjament sexual i/o assetjament per
raé de sexe.

Informar del resultat i del dret a recérrer, si el resultat no és satisfactori:

L/] S’informara a la persona que ha formulat la dentncia de les accions disciplinaries que
| es prendran. La decisié incloura una sintesi dels fets i detallara les compensacions o
Y f sancions.
/

| \ 7.2.5.Garanties del procés i terminis
Totes les queixes i denuncies internes seran tractades amb rigor, rapidesa,

imparcialitat i confidencialment.

Durant totes les fases del procediment previst, les persones que hi intervinguin han
d’actuar segons els principis de confidencialitat, imparcialitat i celeritat en les
actuacions. Tota la informacio relativa a les queixes en matéria d’assetjament sexual o
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d’assetjament per rad de sexe es tractaran de manera que es protegeixi el dret a la
intimitat de totes les persones implicades.

La persona que presenta una queixa o una dentincia té el dret a:
e Tenir garanties que aquesta es gestiona amb rapidesa.
e Fer-se acompanyar per algu de la seva confianga al llarg de tot el procés.

* Rebre garanties que no quedara constancia de cap registre de la dentncia en
I'expedient personal si aquesta ha estat feta de bona fe.

e Rebre informacié de I'evolucié de la denuncia.
¢ Rebre informacio de les accions correctores que en resultaran.
e Rebre un tractament just.

La persona acusada d’assetjament sexual o d’assetjament per ra6 de sexe té dret a:
e Estar informada de la queixa/dentincia.

¢ Rebre una copia de la dentincia i respondre.

¢ Fer-se acompanyar per algu de la seva confianga al llarg de tot el procés.

e Rebre informacié de I'evolucié de la denuncia.

e Rebre un tractament just.

La durada de tot el procés no sera superior als quinze dies laborables

8. MESURES DISCIPLINARIES

Si en finalitzar el procés d’intervencié es conclou que els fets analitzats poden ser
constitutius de falta, s’obrira un expedient disciplinari. En I'aplicacié del conveni
col-lectiu d’Accié Social amb infants, joves, families i d’altres en situacié de risc,
I'assetjament sexual i I'assetjament moral estan tipificats com a faltes molt greus
(article 51).

Es garantira que en I'ambit de I'entitat no es produeixin represalies contra les persones
que denunciin, facin de testimoni, ajudin o participin en investigacions d’assetjament,
igual que sobre les persones que s’oposin a qualsevol conducta d’aquesta mena, sigui
per si mateixos o davant de tercers.

No obstant I'exposicié anterior, les dentncies, al-legacions o declaracions de tercers
gue es demostri que s’han fet intencionadament, que no sén honestes o que sén
doloses seran constitutives d'actuacié disciplinaria, sens perjudici de les restants
accions que en el seu dret hi poguessin correspondre.
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Anualment, el Comité d’lgualtat elaborara un informe sobre I'evolucié de les
comunicacions realitzades per assetjament sexual i per rad de sexe o orientacid sexual.

En qualsevol cas, s’ha de tenir en compte que sempre es poden exercir accions legals
per la via administrativa (inspeccié de treball) o judicial (jutjat social) per a protegir els
drets, especialment si, per la gravetat o la naturalesa dels fets o per la posicié de la
persona que crea la situacid, aquestes vies de resolucié internes semblin inadequades
o no s’esta d'acord amb la solucié a qué s’ha arribat per via interna.

Sempre que els fets siguin susceptibles de constituir un delicte (I'assetjament sexual
esta tipificat com a delicte en el Codi penal, article 184), cal recérrer a la via penal.

9. MESURES PREVENTIVES

Com a situacions encaminades a prevenir les situacions d’assetjament, l'entitat es
compromet a fomentar mesures encaminades a evitar-les, com ara:

¢ Garantir el coneixement d’aquest protocol de forma interna i el circuit existent i
difondre-ho entre els treballadors

* Fer una campanya interna de sensibilitzacié sobre salut laboral enfocada des
d’una perspectiva de genere.

* Incloure preguntes a 'enquesta de satisfaccié interna que permetin detectar si hi
ha hagut assetjament.

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

10. SEGUIMENT DEL PROTOCOL

Es creara un grup de seguiment formada per:
e Representant/s de les persones treballadores.

\\é‘:}_\ ¢ Representant/s de l'entitat.

Les funcions del grup de seguiment seran:

e Reunir-se anualment per revisar les denlncies d‘assetjament sexual i
d’assetjament per rao de sexe i com han estat resoltes.
Elaborar un informe per tal d’assegurar l'eficacia i funcionalitat del protocol i
adaptar-lo si es considera necessari.
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