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1. Introduccié | Marc normatiu

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal, directament
relacionat amb la dignitat i la llibertat humanes, aixi com un valor social i un
principi juridic reconegut en I'ambit internacional.

No obstant aix0, diferents estudis i indicadors assenyalen la persistencia de
casos de discriminacio per rad de sexe aixi com d’una organitzacio social de tall
patriarcal i androcentric, tot mostrant la necessitat d’adoptar normes que
concretin aquest dret.

En I'ambit formal, en I'ambit internacional, destaca el Tractat derivat de la
Convencid per l'eliminacié de totes les formes de discriminacio contra les dones
(CEDAW) de I'any 1979, aixi com les 4 Conferéncies Mundials sobre la Dona en
el marc de I'Organitzacié de les Nacions Unides.

En I'ambit europeu, el Tractat de Roma, el 1957, ja recollia el principi d’igualtat
entre homes i dones; i el Tractat d’Amsterdam, el 1999, estableix la igualtat entre
dones i homes com a principi fonamental de la Unié Europea, que adquireix
competéncies per combatre-la; mentre que la Carta de Drets Fonamentals de la
Unié Europea recull el principi d’'igualtat entre homes i dones, aixi com la
prohibicié de discriminacio o les accions positives com a mesures compatibles
amb la igualtat de tracte.

A I'Estat espanyol, la Constitucié de 1978 proclama el principi d’igualtat i de no
discriminacio i insta els poders publics a promoure les condicions perque la
llibertat i la igualtat seguin reals i efectives.

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya, reconeix el dret de totes les dones al lliure
desenvolupament de la seva personalitat i de la seva capacitat personal i a viure
amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures de maltractament, explotaci6 o
discriminacio, aixi com a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats en tots
els ambits publics i privats.

Malgrat el reconeixement formal, encara és necessari el desenvolupament de
politiques transversals aixi com I'elaboracio de plans d’accié adrecgats a erradicar
la discriminaci6é persistent i a garantir la igualtat efectiva i real entre dones i
homes.
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En aquest sentit, la promulgacié de la Llei Organica 3/2007, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, pionera en el desenvolupament legislatiu del dret
d'igualtat de genere a I'Estat espanyol, estableix mecanismes concrets per al
desenvolupament d'aquest principi, com és el cas dels Plans d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit de les organitzacions, els quals
s’orienten a aplicar la perspectiva de genere de manera transversal en tots els
nivells i arees d’'una organitzacio, donant resposta i corregint desigualtats i
discriminacions identificades alhora que millorant i reforgcant aspectes positius
detectats.

Aixi mateix, el Reial decret llei 6/2019, de mesures urgents per a garantia de la
igualtat de tracté i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié, suposa
l'articulacié d'un nou text integral i transversal que recull les garanties
necessaries per fer efectiu el principi d'igualtat en aquest ambit, tot reconeixent
que, malgrat la importancia de la Llei 3/2007, continuen persistint desigualtats i
discriminacions de génere a la feina.

El Reial decret llei 6/2019 es desenvolupa a partir dels reials decrets RD
901/2020 pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre, i el RD 902/2020
d’igualtat retributiva entre dones i homes.

Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar
I'hnomofdbia, la bifobia i la transfobia, suposa la base juridica que permet actuar
enfront de les discriminacions LGTB-fobiques a la feina, tot desplegant
instruments especifics per la seva prevencié, deteccié i abordatge.

En relaci6 amb la prevencié i 'abordatge de I'assetjament en el marc de les
organitzacions, I'actual Llei catalana 17/2020, de modificacié de la Llei 5/2008,
del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, estableix que totes les
organitzacions han de tenir un protocol per a la prevencio, deteccio i actuacié
davant les situacions de violéncia masclista, incloent-hi 'assetjament sexual, per
rad de sexe, d’orientacié sexual, d’'identitat o d’expressio de génere.

D’altra banda, la Llei catalana 19/2020, d’igualtat de tracté i no discriminacio,
s’orienta a erradicar qualsevol actuacié o comportament que pugui atemptar
contra la dignitat de les persones i contra el lliure desenvolupament i la lliure
expressid, sense cap mena de discriminacio, de la propia personalitat i de les
capacitats personals.

L’aprovacié de la Llei 10/2021, de 9 de juliol, de teletreball suposa un aveng en
'establiment d’un marc juridic adregat a la millora de la conciliacid i
corresponsabilitat de la vida personal, familiar i laboral.
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Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar
I'nomofobia, la bifobia i la transfobia, suposa la base juridica que permet actuar
enfront de les discriminacions LGTB-fobiques a la feina, tot desenvolupant
instruments especifics per la seva prevencid, deteccio i abordatge.

Per tant, el Pla d'lgualtat d'Oportunitats creat per Creacion Positiva té per objectiu
aconseguir el principi d'igualtat d'homes i dones, identificant i eliminant qualsevol
estereotip, rol, actitud o barrera que dificulti a les treballadores accedir i
desplegar-se en determinats llocs de treballs en igualtat de condicions.

2. Presentacio de I’entitat

Creacié positiva és una entitat feminista reconeguda com a entitat d’utilitat
publica a I'ambit estatal que va néixer el 2001 a la ciutat de Barcelona.
L’organitzacié desenvolupa abordatges integrals en relacié amb la promocié de
la salut sexual des d’'una perspectiva de génere feminista, incloent intervencions

d’atencid a persones es situacio de vulnerabilitat.

Creacio Positiva va néixer, també, de la necessitat de les professionals de I'ambit
de la promocié de la salut sexual, d'enfocar accions a fer efectius els drets

sexuals des d'una perspectiva de genere i amb un enfocament de drets1.

Sota el marc dels drets humans, I'entitat desenvolupa abordatges integrals al
voltant de sexual des d' una perspectiva feminista, en la qual s' inclouen
intervencions d' atencio a les persones, especialment aguelles en situacions de
vulnerabilitat. Creacid positiva estd adscrita al Codi Etic de la Cooperacio

Catalana de I' Agéncia Catalana de Cooperacio al Desenvolupament.

L’entitat publica anualment memories d'activitats i economiques amb dades
economiques i projectes, que presentem cada any a les administracions, d'altra
banda, es prepara una memoria anual que detalla les activitats amb un objectiu
de comunicacio i sensibilitzacio adrecada a altres sectors de la societat. A meés,

som auditades anualment i rendim comptes a les nostres socies a través de

L https://www.creacionpositiva.org/nuestra-historia/
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I'assemblea anual de I'entitat. La informacié obtinguda d'aquestes auditories té
caracter public, aixi com les fonts de financament que permeten el nostre

funcionament i el nostre registre salarial (només en catala).

L’organitzacio esta inscrita al Registre de grups d' interes de I' Administracio de
la Generalitat i del seu sector public. (12 de juliol de 2016) i a I'Assemblea
General de I'entitat del 22 de maig de 2017, s'aprova l'adhesio al Codi Etic de la

Cooperaci6 Catalana de I'ACCD.

A continuacié es mostra I'organigrama associatiu inclosa la junta directiva

elegida en assemblea ordinaria i extraordinaria del 15 de juny del 2021.

Asamblea General

Junta Directiva

—

Coordinacion

Area de Area de Gestiony, Comunicacién
Atencion Incidencia administracién
Politicay

Sensibilizacion

Dins la web de I'entitat, es poden consultar les memories anuals institucionals
del 2015 al 2024
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3. Els plans d’igualtat

Actualment, segons la Llei 3/2007, els plans d'igualtat s6n eines
obligatories per a les organitzacions de més de 50 treballadors. Aquests
plans, tal com estableix la llei, "constitueixen un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de realitzar una diagnosi de la situacid.”

En el cas de Creaci6 Positiva, tot i que no existeix una obligacié normativa per
a I'elaboracio d'aquests plans, es dura a terme un procediment de diagnosi
basat en els eixos d'analisi establerts per la normativa vigent. Els eixos seran
els seguents:

a) Procés de seleccio i contractacio.

b) Classificacio professional.

c) Formacio.

d) Promocio professional.

e) Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes, d’acord
amb el que estableix el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat
retributiva entre dones i homes.

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
g) Infrarepresentacié femenina.

h) Retribucions.

i) Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe.

Per tal de poder treballar cap a una igualtat de génere real i efectiva a
l'organitzacio, és imprescindible examinar la situacié actual amb deteniment,
analitzant el grau d'incorporacié de la igualtat d'oportunitats. Aixd permetra
identificar els punts forts que cal seguir potenciant i aquells que requereixen
correccions.

A continuacid, es presenten les arees analitzades, que contemplen els eixos
establerts per la normativa vigent.

4.1 Cultura d’igualtat a I'organitzacio

En aquest eix s’analitza la cultura de l'organitzacié en relaci6 amb la igualtat
d’oportunitats, la no discriminacié per rad de sexe i 'equitat de génere. Per tant,
s’estudien les accions concretes que l'organitzacié ha dut a terme per tal de
promoure aquesta cultura i de sensibilitzar a les seves treballadores en igualtat

d'oportunitats.



DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE L’ORGANITZACIO i
MESURES DEL PLA D’ IGUALTAT

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes (2024-2027)

Creacid positiva és una organitzacio sense anim de lucre i declarada d’utilitat

publica en ser reconeguda la seva labor d’interés general a tota la societat.

L’entitat pertany a les seguents plataformes de treball en xarxa:

A nivell internacional, som part de

Women’s Major Group (WMG) La WMG és participant oficial en els
processos de les Nacions Unides sobre desenvolupament sostenible des
de la perspectiva de génere.

WIDE+ is a European network of associations and activists that fights for
women’s rights.

ALIANZA 2030 FEMINISTA. Catalunya — Europa i América Llatina.
FEMINIST RESPONSE TO COVID 19: Projecté d’organitzacié col-lectiva
d’entitats, moviments i d’activistes feministes de tot el mén que treballem
per a establir principis d’accio claus i seguiment de les respostes enfront

d’aquesta pandémia.

En I'ambit catala

e Comite Primer de Desembre, EI Comite 1r de Desembre — Plataforma
Unitaria d’ONG Sida de Catalunya és una organitzacidé no
governamental constituida I'any 1998 com a plataforma d’ONG que
treballa per donar resposta al VIH/sida al territori autonomic de
Catalunya, erradicar I'estigma i la discriminacié de les persones que
viuen amb VIH/sida i incidir en les politiques autonomiques i estatals
per a promoure els canvis socials, legals i administratius que
contribueixin a millorar les condicions de vida de les persones amb

VIH/sida i a garantir els drets sexuals i reproductius.

e Xarxa de Dones per la Salut. Xarxa de dones i entitats feministes
motivades per la salut de les dones i del conjunt de la poblacié
organitzades en diferents col-lectius i ambits: d’usuaries, d’ajuda

mutua, de professionals, d’activistes per la salut.
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e Plataforma Informe Ombra Catalunya. Plataforma no governamental
conformada per organitzacions del moviment de dones, feministes i

que treballen pels drets de les dones.

e Agenda 2030 Feminista: plataforma liderada per les entitats catalanes
Creacion Positiva i L'Associacié Drets Sexuals i Reproductius, que
treballen en defensa dels Drets Sexuals i Reproductius com el centre
de la defensa dels Drets Humans de les Dones.

¢ Novembre Feminista espai de Ca la Dona, un punt de trobada per a
dones, lesbianes, trans, identitats dissidents i col-lectius diversos que
treballem des d’una perspectiva integral en I'atencio, la prevencid, la
denuncia i la reparacio de les violencies masclistes.

e Dret al propi cos: Campanya pel Dret a I'Avortament Lliure i Gratuit-.
Les dones decidim, la societat recolza, I'Estat garanteix.

e L’Eixam: conjunt d’entitats que intervenim en el mon educatiu per a
una transformacié social feminista.

e ECAS: federacié d’entitats. Defensem I'accié transformadora contra
I'exclusio social.

e TOT RAVAL: formada per una cinquantena d’entitats socials, centres
educatius, institucions culturals, associacions comercials i persones
vinculades al Raval que treballem en xarxa per millorar la cohesié
social, la convivencia i la qualitat de vida al barri, aixi com per fomentar
el sentiment de pertinenca a un dels barris més densament poblats i
més diversos de Barcelona.

e Observatori de les discriminacions en Barcelona. Fruit de la feina
conjunta entre la Oficina per la No Discriminacio, el Centre de
Recursos en Drets Humans de I'’Ajuntament de Barcelona i la Taula
d’Entitats amb Servei d’Atencié a les Victimes de Discriminacio,
formada actualment per 18 entitats, entre elles, Creacion Positiva.

Formem part dels seguients Consell de Participacio:
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e Consell Nacional de Dones de Catalunya

e Consell Nacional LGBTI

e Consell Municipal de Dones de Barcelona

e Consell Municipal LGTBI de Barcelona

e Consell de Dones del Districte de Ciutat Vella

e Consell de Salut del Districte de Ciutat Vella

e Acord Ciutada per una Barcelona lliure de violéncia

e Acord Ciutada per una Barcelona inclusiva

a 'ambit estatal fem part de:

e Pleno del Consejo de Desarrollo Sostenible del Ministro de Derechos
Sociales, Consumo y Agenda 2030. El Consejo de Desarrollo Sostenible és
un 6rgan assesor, de col-laboracié i direccié de la participacioé de la societat
civil per al assoliment dels Objectius de Desenvolupament Sostenible de
I’Agenda 2030.

e Futuro en comun. Fem part del Grup motor com a responsable de I'area de
feminismes i treballem en diversos sectors: medi ambient, feminismes,
infancia, accié social, accié sindical, migracion, refugi, cooperaci6 al

desenvolupament i justicia global.

En aquest sentit, 'organitzacié té un posicionament clar en relacié amb la igualtat
i el feminisme, ja que, tal com consta als seus documents interns, la perspectiva

de treball €s un perspectiva feminista i interseccional.

Creacién
Positiva

SEXUALES

VIQLENCIAS VIH YOTM

10
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L’entitat té els estatuts corresponen segons la seva forma juridica on s’explicita:
Article 2.5.

“L’entitat t& com a objectiu oferir serveis amb perspectiva de genere. Aquest fet
és molt rellevant en relacié amb la cultura organitzativa, ja que la perspectiva de
genere esta dins els objectius de I'entitat des de el primer moment de la seva

creacio., aixi com el compromis en I'abordatge de les violéncies masclistes.”

Donada I'activitat de I'organitzacio, és evident la implicacio de les persones que

hi formen part en relacié amb una cultura organitzativa per a I'equitat.

Com a possible millora, pot ser I'organitzacié ha d’incorporar el discurs de la
igualtat i el feminisme de manera explicita a la gestio de les persones, és a dir,

de manera interna.

A continuacio es presenta un quadre resum amb els punts forts i les opcions de

millora.
Ambit Cultura organitzativa
PUNTS FORTS ‘ AREES DE MILLORA

e Posicionament clar de I'entitat e Explicitar els valors de I'equitat
en relaci6 amb el feminisme i en relacié amb les
I'equitat. treballadores

e Missio de l'entitat relacionada
amb l'equitat i el feminisme.

4.2 Comunicacié amb perspectiva de genere.

Aquest apartat se centra en 'analisi de la comunicacio tant interna com externa,

des d’una perspectiva de génere.

Com a primer punt, s’estudia I'is del llenguatge per tal de verificar que aquest
sigui inclusiu, visibilitzant tant la preséncia de les dones aixi com d’altres

identitats a la societat i en el treball, erradicant I'is del fals genéric masculi.

11
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En aquest sentit, 'organitzacié fa un Us no androcentric del llenguatge, tal i com

es pot apreciar a les seves xarxes socials:

€§3 Creacion Positiva
3h-Q

)+ Com ho teniu per les reines d'avui?

Heu demanat alguna cosa?

- - L'equip de Creacion Positiva us tenim un regal: "Vade Croguetes"!!!
Crear.:m.nPosmva Segon acte de la Campanya 'Parlant de Violéncies Sexuals en quatre

actes'.

ONG / Dret Drets Sexuals / Génere / LGTBI / Viokéncies Sexuals
El nostre ene = Amb Mariela Irles (guio), Vidda Priego Bueno, Jessika Rojano i Silvia
® I Albert Sopale.
a
2508 1as <« Quatre amigues queden per sapar. Un temps i un espai on poden
parlar de la vida... | si, també de les #ViolenciesSexuals que ens
Tuits T Continguts Agradaments travessen

Subtitulacié: Fetesamans - Intérprets de Llengua de Signes
Transfeministes

Amb el suport de Barcelona.cat

Perqué #EnsVolemLliures #LliuresdeVioléncies &

Ver traduccién

Font: Instagram de I'entitat

De la mateixa manera, es fa un us inclusiu del llenguatge en la documentacio 12

interna i en la memoria anual:

La pagina de Facebook cuenta con
5 200 6 seguidoras y seguidores que reciben
o seguidoras en "' - informacidn de las actiyidades quese
facebook organizan desde la entidad (tanto el boletin
electronico como la difusion especifica de
cada actividad o taller), aquellas acciones
en las que participamos (ya sean charlas,
formaciones y/o jornadas) e informaciones
que consideramos de interés.

Font: Memoria Anual de I'entitat

En la realitzacié d’un analisis de I'is del llenguatge de les xarxes socials, no s’ha
detectat cap cas d’us androcentric del llenguatge. En relacié amb aquest ambit,
i per aprofundir en la comunicacio feminista, seria interesant afegir el
posicionament cap al I'is del llenguatge no androcéntric en algun document o

apartat de I'entorn virtual de manera explicita.
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En segon lloc, s’estudien els mecanismes de comunicacio interna, tot
comprovant si I'entitat facilita un accés igualitari a la informacio6 al conjunt de la
plantilla, de manera que cada treballadora compti amb la informacio necessaria
per a l'execucid de les tasques que li sén assignades i per al seu

desenvolupament professional.

Segons les dades obtingudes, les comunicacions principals internes es porten a

terme mitjancant una série de grups de WhatsApp.

e Grup per a tota la plantilla formal
e Grup de atota la plantilla informal
e Grup per l'area d’atenci6 general
e Grup de I'atencio a la seu

e Grup de I'atenci6 a presons.

e Grup per comunicacié

e Grup per sensibilitzacio i incidéncia.

L’0s de la missatgeria instantania és un recurs molt habitual per a la gesti6 de la
comunicacié interna. De la mateixa manera, si aguest recurs suposa la principal

via de comunicacio, es basic tenir en compté els seguents factors:

e S’hade tenir 'acceptacio prévia de pertanyer al grup (donat que les dades
personals a compartir com el nim. de telefon. )

e S’ha de fixar un horari per a la utilitzacié del mateix, ja que el mateix
concepté de missatgeria instantania pot resultar un problema per a la

desconnexio digital.

Un altre factor d’analisis en la comunicacio interna és el grau de bidireccionalitat
per al traspas d’informacié. En aquest sentit es important fixar diferents
mecanismes de traspas d’informacié entre els diferents apartats i les diferents
arees de l'organigrama. De la mateixa manera, també s’hauria de fixar un
mecanisme de comunicacio entre les persones treballadores i els organs de

govern de la junta de I'entitat.

13
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Finalment, val a dir que I'entitat té una cura especial per establir una comunicacio
fluida amb les treballadores deslocalitzades que no realitzen la seva activitat al
centre de treball. En aquest casos, es realitzen reunions setmanals de

coordinacio.

En tercer lloc, és important fixar la estrategia de comunicacié en un pla de

comunicacio6 de I'entitat.

El pla de comunicacié de Creacio positiva es va realitzar al 2019 i després
actualitzat amb el seglient contingut, i té algunes actualitzacions al llarg dels

anys:

Perque comunicarem Els objectius de la comunicacié

A qui comunicarem Els nostres publics 14

Com comunicarem ° Accions i canals
Publics / objectius / accions

Resultats . . ..
Mecanismes d’avaluacio

Font: Pla de comunicacio de I'entitat

El pla de comunicaci6 és un document molt complert on es fixen els mecanismes

per al traspas d’informacié cap a I'exterior.

Com a mesura de millora, pot ser important afegir als objectius del pla, I'is del

llenguatge no androceéntric:
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Els objectius de la comunicacié

e 01 Informar sobre I'entitat i sobre les seves activitats i serveis

e 02 Posicionar l'entitat en la base social consolidada i ampliar el public
d‘influéncia

e 03 Millorar la capacitat d’incidéncia politica de I'entitat amb més preséncia
mediatica i social

e 04 Generar sentiment de pertinenca entre el public intern

e 05 Sensibilitzar

e 06 Fer crides a I'accié i a la participacid

————————————————————————————————————————————————

Font: Pla de comunicacio de l'entitat

De la mateixa manera, també seria adequat afegir un altre apartat sobre els
mecanismes especifics que I'entitat utilitza per a la comunicacioé interna de la
plantilla. Encara que si que es reconeix aquest public com a public intern, No hi

ha una estrategia clara de comunicacio interna.

Els nostres publics

Pablics interns Publics externs

Equip técnic e Ciutadania general

Persones col-laboradores Institucions i administracions
publiques

Persones voluntaries 2
Persones susceptibles de ser

Persones usuaries usuaries
Mitjans de comunicacié

Altres associacions, grups
informals.

Empreses privades

Font: Pla de comunicacié de l'entitat

Tal com s’expressa al pla de comunicacié, la Newsletter sera el canal de

comunicacié amb el public intern (equip professional).
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Vv

Publics interns / Objectius / Accions

A3. Newsletter interna
e Equip tecnic » oberta a col-laboracions de

04. Generar/reforgar sentiment de pertinenca I'equip

Al. Participaci6 rotativa
en el blog del web segons
expertesa

Al. Espais propis al web

01. Informar sobre entitat, activitats i serveis » A3. Newsletter interna

A2.1. Facebook
A2.2. Twitter
A2.3. Linkedin

Aquest fet és molt interesant, pero seria una canal de comunicacié unidireccional.

Fixar mecanismes bidireccional, com una bustia de suggeriments, o els canals
de comunicacio clars cap a la Junta de I'entitat poden ser accions per a generar

unes viés d’accés directe de comunicaci6 amb llocs de direccio i decisio.

A continuacio es mostra el quadre resum de l'apartat.

Ambit Comunicacié amb perspectiva e génere
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

e Creacio d’un pla de e Afegir el posicionament de I'is

comunicacio. de llenguaje als objectius del
e Existéncia d'un pla social pla de comunicacio.

Media per a potencia la e Revisar mecanismes de

comunicacio virtual. comunicacié6 de missatgeria
e Us de llenguatge no sexista a instantania.

lentorn virtual i a la

comunicacio interna.
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4.3 Composicié del personal de I’organitzacié i infrarepresentacio
femenina.

En aquest eix s'analitzen els trets que caracteritzen les persones que treballen a
I'organitzacio, com ara el sexe, l'edat, I'antiguitat o el nivell d'estudis, d'una
banda, i la seva distribucio en I'organitzacid, de l'altra, tot obtenint una fotografia

general de la plantilla, aixi com del seu paper a I'organitzacio.

Alguns dels fenomens travessats pel genere que s’estudien en aquest eix, sén
la tendéncia a la paritat per sexe en l'ambit global, aixi com en els diferents

departaments i arees i les arees infrarrepresentades per les dones.

L'abséncia o presencia de segregacio horitzontal per sexe i vertical son elements

a analitzar en aquest apartat.

L’entitat té una plantilla formada a la seva totalitat per a dones, fet que provoca
la no existéncia de segregacio vertical ni horitzontal en relacié al sexe, ni

I'existéncia d’arees o categories on les dones estiguin infrarepresentades.

De la mateixa manera, a continuaciéo s’exposaran les dades quantitatives en
relacié amb les caracteristiques de la plantilla per analitzar la composici6 interna
i aixi poder aprofundir en la analisis intern i de la mateixa manera, poder detectar

qualsevol altre desigualtat.

Edat de la plantilla

|59

47
Total 44
43
37
29
26

Creaci6 positiva €s una entitat formada per 10 treballadores (2024) amb edats

compreses entre els 26 i els 61 anys.
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Aquest rang tan ampli d’edat mostra la no discriminacié per motius d’edat. L'edat
és un eix de desigualtat al mercat laboral, essent les dones doblement
discriminades per aquest motiu. Creacio positiva té una plantilla molt diversa en
aguest sentit, fet que demostra la no existencia de cap tipus de barrera en relacio

amb l'edat.

Antiguitat i edat

25
26

20 29
37

15
43
10 44
5 47
m57

0
W59

2 3 4 5 6 7 8 21

A la grafica anterior es mostra els anys d’antiguitat de la plantilla en funcié de

'edat de les treballadores.

La persona amb 21 any d’antiguitat de les dones amb més edat. Aquest fet
suposa una alta estabilitat laboral, aixi com una bona trajectoria de
desenvolupament personal i professional. Les seglents treballadores més
antigues tenen una antiguitat de 8 i 7 anys. Encara que aquestes dades sén molt
positives, val la pena analitzar els motius pels quals només una treballadora té
21 anys d’antiguitat, donat que el temps d’existéncia de I'entitat. En aquest cas,
algunes treballadores van marxar un temps de I'entitat per a incorporar-se meés
tard.

Departaments/arees de treball:
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sensibilizacion | .
infraestructura [N
gestio-admon
coordinacid/atencié
comuniciacio
atencio  [——
0 1 2

3

Hi ha 6 arees de treball, algunes unipersonals com gestié, coordinacié atencid i
infraestructura. Per altre banda, comunicacié amb 2 persones, atencié amb 3 i

sensibilitzacié amb 2 son les altres arees.

En aquest sentit, pot ser interessant la creacié d’'un document amb definicions
exactes de cada departament, aixi com una descripcio clara de les tasque a

realitzar i de cada lloc de treball.

Donada les dimensions de I'entitat, aquesta classificacio pot ser utilitzada per a
la realitzacio d’una valoracié de llocs de treball amb perspectiva de genere. En

aguest sentit, la valoracio de llocs de treball ha de mostrar:

a. La naturalesa de les funcions o tasques:

b. Condicions educatives de cada lloc de treball

c. Condicions professionals i de formacio

d. Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb I' acompliment

Aquesta categoritzacié pot servir de pauta per a la creacié del document, tal com

marca I'eina publicada pel Ministeri d’igualtat.

Per finalitzar, s’ha de remarcar que totes les categories estan ocupades per

dones, fet que té com a consequencia la no existencia de segregacio horitzontal.
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Categories professionals

Total

10

8

B limpidarora

6

4 B Técnica en Actividades Sociales y

2 Atencion

0 ] Técnica Especialista en Programas

limpidarora Técnica en Actividades Técnica Especialista en Sociales y Atencién
Sociales y Atencidn Programas Sociales y
Atencion

El personal de I'entitat es distribueix en 3 categories laborals:

¢ Netejadora
e Técnica en Activitats socials i Atenci6 20

e Técnica especialista en programes socials i atencio

Aquestes categories estan a la seva totalitat ocupades per a dones, fet que
provoca, de la mateixa manera que a la distribucié per lloc de treball, la no

existéncia de cap tipus de segregacio vertical a I'entitat.

Ambit Caracteristiques de la plantilla i infrarepresentacio femenina

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

¢ No es detecten desigualtats en

relacio amb I'edat de les dones e Creaci6 dun document de
qgue formen I'organitzacio descripcio de llocs de treball

e Es percep una bona estabilitat aixi com una valoracio de llocs
laboral de la plantila amb de treball amb perspectiva de
antiguitats superiors als 5 anys. genere.

¢ No existeix segregacio vertical
¢ No existeix segregacio
horitzontal
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e No hi ha subrepresentacio de
dones a cap espai de I'entitat.

4.4 Procés de seleccio, accés, contractacio i promocio a
I’organitzacio

El procés de seleccio i accés de personal ha de tenir com a finalitat identificar les
candidatures idonies per a un lloc de treball per tal d'incorporar la persona més
adequada per a cada tasca professional, garantint que ni el sexe ni altres
caracteristiques com poden ser I'edat, la procedéncia, o la classe social, no

condicionin I'eleccio del perfil més idoni.

Per aquest motiu, es fa imprescindible que les organitzacions reflexionin sobre

el seu procés de seleccié que es pot recollir en un document o protocol.

L’entitat no disposa, en aquest cas de cap protocol de seleccid, ni guio
d’entrevistes, encara que de manera informal si que existeixen certes accions
prefixades. Es important estandarditzar aquest procediments informals en un
document concret, tant per a validar els processos com per a poder anar
aprofundint en els mateixos. Hi ha una série d’accions que es poden tenir en

compte alhora de la creacid dels protocols d’acceés i seleccio:

Reflexionar sobre incloure a les ofertes laborals el curriculums cecs (tant en

imatge com en dades personals com la procedéncia o I'edat).

e Crear un document estandarditzat d’entrevista laboral amb una guia de
preguntes claus i uns criteris fixes d’avaluacio.

e Establir un mecanisme d’autocandidatures clar, tant per la promocié com
per la mobilitat interna entre arees o departaments.

¢ Incloure mecanismes de transparéncia a la decisio final, com pot ser fixar
mecanismes de comunicacié del resultat del procediment de manera
obligatoria.

e Fixar uns canals clars per a la publicacié d’ofertes laborals amb un
itinerari concret d’accions per a totes les ofertes.

e Fer processos de deteccio anuals de necessitats de contractacio.
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e Marcar uns items minims a cada oferta laboral publicada, com pot ser
I'horari, els torns i la retribucié, per evitar que moltes dones amb

necessites de cures s’autodescartin de manera immediata.

S’ha de recordar que la Llei de Infraccions i Sancions en I' Ordre Social tipifica la
discriminacio en I' accés a I' ocupacié de manera independent, i la considera una

infraccié molt greu.

A continuacio es mostra una oferta laboral de 'organitzacié proporcionada pel

personal de I'entitat:

Oferta de Trabajo:

Persona técnica en atencion directa en aspectos relacionados
con la salud sexual en mujeres privadas de libertad en el Centro
Penitenciario de Mujeres de Barcelona

Buscamos incorporar a nuestro equipo de trabajo una persona técnica con
funciones de atencién individual y grupal en temas de salud sexual en el
Servicio de Atencién y Prevencion del VIH a mujeres privadas de libertad
dentro del Centro Penitenciario de Dones de Barcelona.

Formacién Especifica

Titulacion en el ambito social, psicologia o cualquier otro ambito de titulacion y
formacion gque garantice suficiente conocimiento en las funciones de esta
solicitud.

Requisitos imprescindibles para optar a la plaza

¢ Experiencia profesional en atencidén a mujeres y en particular a mujeres
en situacion y/o riesgo de violencias machistas y en salud sexual.

o Competencia digital avanzada (procesador de textos, base de datos,
presentaciones y herramientas de internet.

* Experiencia y capacidad para la gestion técnica de proyectos.

¢ Dominio del catalén y el castellano hablado y escrito

Se valorara:
o Experiencia en counselling en VIH desde una perspectiva feminista.
o Experiencia en intervenciones en el abordaje de la salud sexual.
o Experiencia en actividades en defensa de los derechos humanos,

L’oferta fa un Us no sexista del llenguatge, i és clara i concisa en relacié amb la
formacid i els requisits imprescindibles. A la part de condicions laborals de 'oferta

anterior:
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Condiciones Laborales

¢ |ncorporacion: entre el 1y el 15 de febrero 2023

e Contrato fijo, vinculado a la financiacion del programa

e |Las actividades se desarrollaran dentro del Centro Penitenciario de Dones
de Barcelona y en la sede de Creacion Positiva (o telematicamente) y de
manera puntual en el otro centro penitenciario donde se realiza el servicio

¢ Horas semanales: 25 horas semanales, en horario de mafana y tarde de
lunes a viernes

e Salario bruto anual: 15.810,00 (correspondiente al Grupo C: licenciada
determinado por el convenio de accién social adscrito por la entidad)

Es molt positiu la informaci6 sobre la tipologia de contracte, el centre de treball,
la possibilitat de teletreballar i les hores setmanals aixi com el salari. Com a ambit
de millora, es pot afegir exactament I'horari (per si hi ha necessitats de cures) o

si hi ha flexibilitat horaria o altres mesures d’organitzacié del temps de treball.

Finalment, en relacié amb les relacions contractuals de la plantilla, la totalitat de
les treballadores tenen un contracté indefinit. Aquest fet genera estabilitat
laboral aixi com possibilitats de desenvolupament, tan personal com laboral de
les dones que forment part de I'organitzacio .

A continuacio, es mostra el quadre corresponent a I'eix analitzat:

Ambit Seleccié, Contractacid, accés i promocio.
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

e Ofertes laborals clares i amb e Creacio d’'un document marc o

llenguatge inclusiu. protocol d’accés a
e Varietat de canals en la I'organitzacio.

publicacié d’ofertes. e Creacio d’un model
o Estabilitat contractual de la d’entrevista.

totalitat de la plantilla sense e Establir mecanismes de

cap tipus de bretxes. deteccid de necessitats
e Procediments informals per als contractuals.

processos de seleccid de

personal.
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4.5 Formacio

La formacié de la plantilla millora les seves competéncies professionals alhora
que l'organitzacio es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits.

La formacié suposa una inversié per al conjunt de I'organitzacio.

En la planificacio, organitzacié i desenvolupament de la formacié interna i
continua de les organitzacions, cal incorporar la perspectiva de génere.
L’organitzacio ha de garantir que es tinguin en compte les necessitats formatives
i facilitar que tothom tingui les mateixes oportunitats per realitzar la formacio que
ofereix. De la mateixa manera, s’han de generar canals clars de detecci6 de

necessitats formatives, aixi la creacié de canals d’adjudicacio de formacions.

En relacié amb allo establert al conveni col-lectiu d’aplicacio:

Articulo 37
Reciclaje y formacion contintia

Los trabajadores/as pueden destinar 30 horas anuales de su jornada laboral a participar en cursos de
formacion, siempre que esta esté vinculada directamente con el puesto de trabajo que ocupan. Estas horas
estaran en proporcion a una jornada cumplida, en el caso de que se hagan jornadas parciales estas horas se
ajustaran proporcionalmente.

Este hecho vendra garantizado con la aprobacién por parte de la empresa de un Plan de Formacién propio,
siguiendo la regulacién establecida en el Estatuto de los trabajadores para la elaboracion y aprobacion de estos
planes.

También se prevé la posibilidad de que el trabajador/a haga propuestas directas sobre su formacion, que para
llevarse a cabo requeriran del visto bueno de la empresa.

En ningun caso se autorizara la participacién en un mismo curso ademas del 20% del total que forma una
plantilla de trabajadores de un servicio o centro.

Sélo cuando los cursos de reciclaje son a propuesta obligatoria de la empresa, esta abonaré los gastos directos
que se generen en concepto de desplazamiento, manutencién o compensacion de horas.

En el supuesto que el turno de trabajo desarrollado por el trabajador/a no permita la realizacion de cursos en
horario laboral, se compensara la dedicacién horaria del trabajador en la formacion que realiza fuera del horario
laboral.

A article 37 s’estableix les hores de destinacié a formacié anualment, com la
interpel-lacié a I'organitzacid a realitzar un pla de formacié o la possibilitat de

proposar accions formatives per part de la plantilla.

En el cas de Creacié Positiva, I'organitzacié no compte amb un pla de formacio
anual on es reculli la politica de I'entitat en relacié als processos formatius

interns.
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Encara que I'entitat té processos informals en relacié amb la gestié de la formaci6

de la plantilla, és necessari establir una estandarditzacio dels procediments.

El document ha de recollir els seglents punts:

Mecanismes de deteccié de necessitats formatives. Aquest mecanismes
han de garantir la participacio de tota la plantilla més enlla del lloc o la
categoria laboral.

Disseny i planificacié de la formaci6. S’ha d’establir una classificacié de
les tipologies de formacions. Poden ser formacions especifiques o
transversals, virtuals o presencials, obligatories o voluntaries. S’ha de
marcar un calendari formatiu anual.

Difusio i seleccio d’organitzacions formadores. Els canals de formacié han
de ser horitzontals i s’ha de prioritzar organitzacions que realitzen
formacions amb perspectiva de génere, encara que aquest no sigui el
tema principal de la formacio.

Execucié de les formacions. S’ha de valorar la retribucié de les formacions
si son fora d’horari laboral.

Avaluacio. Es important realitzar una avaluaci6 dels processos formatius.
Recull de dades quantitatives. L'organitzacié ha de recollir en un registre
el nombre de formacions i hores de formacio, aixi com tipologia per a cada

treballadora.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Ambit Formacio

Plantilla amb formacio superior e Creacio d’'un pla de formacio
i especialitzada en génere, anual
igualtat i feminismes. ¢ Recollida de dades

guantitatives i qualitatives en
relaci6 amb la formacié de la

plantilla.
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e Crear un proceés de detecci6 de
necessitats formatives anuals.

4.6 Conciliacio, temps i salut laboral

L’ordenacio del temps de treball per millorar I'equilibri entre les diferents esferes
de la vida és un tema que cada cop preocupa més a les organitzacions. Diversos
estudis posen en relleu que la desigual dedicacié de temps al treball doméstic,
reproductiu i de cura entre dones i homes és la base de les desigualtats laborals,
ja que condiciona la participacio i la trajectoria al mercat de treball. A continuacio
es presenta la politica de l'organitzacié en relaci6 amb les mesures de

conciliacid, 'organitzacio del temps de treball aixi com la salut laboral.
Mesures de conciliacio

Tota organitzacié ha de tenir un pla de conciliacié a I'abast de tota la plantilla. Els
drets de conciliaci6 son, com a minims, aquells fixats al conveni col-lectiu

d’aplicacié?:

L’organitzacio ha de comptar amb un document de consulta per a tota la plantilla
on es recullen aguestes mesures, aixi com el mecanisme o circuit per a fer-ne
Us. En el cas de Creaci6 Positiva, no existeix cap document o pla de conciliacio.
Aquest document ha de fixar, tant els minims establers al conveni d’aplicacié
com totes aquelles mesures establertes de manera informal. De la mateixa
manera, al document de referencia ha d’estar publicat de manera clara, el

procediment per a demanar fer us de totes aguestes mesures.

També es important realitzar de manera anual un procés de deteccio de

necessitats de conciliacid, ja que, les dones de l'organitzacié tenen diferents

2 Convenio colectivo de trabajo de accidn social con nifios, jévenes, familias y otros en situacion de
riesgo para los afios 2013-2018 (cddigo de convenio num. 79002575012007). Capitulo IX Permisos,
llicencies y excedencia.
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edats, aixi com estan distribuides per diferents centres de treball. Pot ser,

existeixen, de la mateixa manera, diferents necessitats que s’han de detectar.
Organitzaci6 del temps de treball

La totalitat de la plantilla de I'entitat treballa el 100% de la jornada laboral, i cap
treballadora té jornada reduida. En canvi, algunes treballadores han sol-licitat

adaptacio6 de jornada, tenen flexibilitat horaria i teletreballen.
A continuacio s’analitzaran aquestes dades en funcié de 'area de treball:

Adaptacio de la jornada per area

si

1
N N
0

Quatre treballadores han demanat adaptacié de la jornada. Aquesta dada resulta
molt rellevant en relacié amb I'organitzacio del temps de treball intern i 'adaptacio
a les necessitas de les treballadores, ja que el 40% de la plantilla ha pogut

introduir canvis per a una millor conciliacié personal i laboral.

Flexibilitat horaria per departament
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El 80% de les treballadores tenen flexibilitat horaria, a excepcido de dues
persones que es dediquen a atencidé a les persones. Aquesta dada és molt
rellevant en relacio amb la politica de I'entitat i les mesures de conciliacio
existents. De cara a millorar aquesta politica, seria important fixar al document o 28
protocol de conciliacié, totes aquelles mesures d'organitzacio del temps de

treball:

e Mesures concretes de flexibilitzacié (adaptar I'horari d’entrada i de sortida,
jornada intensiva...)

e Mecanismes per demanar la flexibilitzacié o demanar canvis al respecte.

Teletreball per departament

1
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El teletreball esta clarament distribuit en relaci6 amb I'area. Coordinacio,
infraestructura i atencio (dues persones) no teletreballen donada la naturalesa

de les seves funcions.

El protocol de conciliaci6 ha de contemplar un apartat sobre el teletreball on

s’inclogui:

% de la jornada de teletreball

Organitzacio dels mitjans de producci6 en el teletreball

Mecanisme per a sol-licitar el teletreball o canviar les condicions

Procés de detecci6 de necessitats en relacio al teletreball

S’ha de tenir en comte el marc normatiu vigent que ho regula, Real Decreto-ley
28/2020, de 22 de setembre, de trabajo a distancia.

Salut laboral

Les desigualtats de génere al mercat laboral t¢ com a consequéncia una diferent
exposicid als riscos laborals. Per aguest motiu, les intervencions preventives a
I'ambit de la salut laboral han d’incorporar la perspectiva de génere. En aquest
sentit, la entitat ha d’incorporar a seu protocol de prevencié de riscos, la

perspectiva de genere.

Per altra banda, l'entitat ha de realitzar de manera periddica enquestes de
prevencié de riscos psicosocials, i incorporar aquesta perspectiva al seu

document de prevencio.

A continuacio el quadre resum amb els punts forts i les arees de millora.

Ambit Conciliacio, tems de treball i salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

e Existéncia de mesures e Creaci6 d’un document marc
d'organitzacié del temps de de conciliacio i organitzacio del
temps.
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treball  (flexibilitat  horaria, e Detecci6 de les necessitats de
teletreball...). conciliacié en funcid de les
caracteristiques i les arees de

I’'entitat.

4.7 Politica retributiva

La desigualtat de remuneracié entre dones i homes és un problema persistent a
la nostra societat. El salari mitja de les dones és inferior al dels homes a tots els

paisos i per a tots els nivells d’educacid, grups d’edat i ocupacio.

Un indicador clau per analitzar la politica salarial amb perspectiva de génere és
la bretxa salarial entre dones i homes, que mesura la diferéncia entre les
retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions
dels homes.

Aquestes diferéncies salaries provenen de la desigualtat i la discriminacio
estructural que pateixen les dones en tots els ambits de la vida, i, en particular,
de la infravaloracio del treball de les dones i la manca de corresponsabilitat en

'assumpcié de les tasques domeéstiques i familiars.

Al cas de l'entitat Creacié Positiva, es pot afirmar la no existéncia de
diferencies salarials entre dones i homes, ja que ens troben amb una
plantilla totalment feminitzada, tant a totes les arees com a totes les

categorials laborals.

Més enlla de I'estudi de la bretxa salarial a les organitzacions, la normativa vigent
obliga a les organitzacions, tal com consta a I'article 7 del Reial decret 902/2020a

tenir una serie de documentacié de manera obligatoria.

Primerament, totes les organitzacions han de tenir un registre retributiu anual,
més enlla de la seva dimensié. El registre ha de reflectir, a més, les mitjanes
aritmeétiques i les mitjanes de les agrupacions de les feines d’igual valor a

'empresa.
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El registre ha d’incloure la justificacié a qué es refereix 'article 28.3 de I'Estatut
dels treballadors, quan la mitjana aritmética o la mitjana de les retribucions totals
a 'empresa de les persones treballadores d’'un sexe sigui superior a les de I'altre

en, almenys, un vint-i-cinc per cent.

Al cas de Creacio positiva, al ser una organitzacio feminitzada, es pot afirmar la

no existéncia de bretxa salarial.

L’organitzacio disposa del document obligatori anual del registre salarial ..

O B wmoesconosmcg PR 9 & ° &

Registre Salarial
E::

INFORME ANUAL DE REGISTRE SALARIAL
DE CREACION POSITIVA 3 1

Font: Registre salarial de I'entitat

Segons les dades del registre s’observa una bretxa salarial del 100 % en favor

de les dones.

De la analisis de les dades del registre salarial, s’extreuen els seguents

conclusions:

e Totes les persones que l'entitat ha tingut contractades al periode
d’analisi son dones. El periode d’analisi és I'any 2020.

e Les persones treballadores amb relacio laboral han estat contractades
en els llocs de treball de Tecnica especialista en programes socials i
atencio, tecnica en activitats socials i atencio i auxiliar de neteja.

e A l'entitat no existeixen persones contractades homes, pel que la

comparativa per sexes, tal i com indica la normativa, no es pot realitzar.
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e La gran diferéncia que s’observa a nivell econdmic entre les categories
Técnica especialista en programes i atencid i Técnica en activitats
socials i atencié ve donada per tractar-se de nimeros absoluts, sense

ponderar.

BRETXA SALARIAL
=0

Mitjanes de retribucionstotals anuals
Per lloc de treball

Donant compliment al que disposa I'article 28 de I'Estatut dels Treballadoars,
I'entitat procedeix a portar un registre dels valors mitjans dels salaris, els
complements salarials i les percepcions extrasalarials, desagregats per sexe i
distribuits per grups professionals, categories professionals o llocs de freball

d'igual valor.

Font: Registre salarial de I'entitat

Ambit Politica Salarial

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No existencia de bretxa salarial
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Creacio el registre retributiu anual e Realitzaci6 d'una auditoria
retributiva per a poder registrar
el pla.

e Creacié d’'un document amb la
politica salarial, aixi com amb
I'adjudicacié i definicio tant dels
complements salarials com

dels plusos segons conveni

4.8 Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i
I’assetjament per raé de sexe

Marc normatiu d’aplicacio i

La Declaracié sobre I'eliminacidé de la violéncia contra les dones adoptada per
les Nacions Unides, com a complement de la Convencié sobre I'eliminacié de
totes les formes de discriminacié contra les dones, va afirmar, per primera
vegada amb abast universal, que totes les formes de violéncia de génere, en les
seves diferents manifestacions, constitueixen flagrants violacions dels drets
fonamentals, i va instar els Estats a aplicar totes les mesures necessaries per a

erradicar la violéncia contra les dones.

La Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret
de les dones a erradicar la violencia masclista, estableix a I'article 5 que la
violéncia en I'ambit laboral: consisteix en la violéncia fisica, sexual, econdmica,
digital o psicologica que es pot produir en 'ambit public o privat durant |la jornada

de treball, o fora del centre i de I'horari establert si té relacid amb la feina.
Pot adoptar els tipus segtients:

- Assetjament per rad de sexe: consisteix en qualsevol comportament no

desitjat, verbal o fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat amb
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el proposit o efecté d’atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions
de treball de les dones pel fet de ser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant, ofensiu o0 molest que dificulti llur promocié, ocupacio de
funcions, accés a carrecs directius, remuneracio i reconeixement professional,

en equitat amb els homes.

- Assetjament sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o
fisic no desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecté
d’atemptar contra la dignitat i la llibertat d'una dona o de crear-li un entorn

intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest.

- Discriminacio per embaras o maternitat: consisteix en tot tracté desfavorable a
les dones relacionat amb I'embaras o la maternitat, existent o potencial, que
comporti una discriminacié directa i una vulneracié dels drets fonamentals a la
salut, a la integritat fisica i moral i al treball. En relacié amb I'assetjament sexual
i 'assetjament per rad de sexe, la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han
de promoure condicions de treball que evitin 'assetjament sexual i 'assetjament
per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per prevenir i per donar
curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular les persones que

n’hagin estat objecte.

Per altra banda, és obligatori que les organitzacions tinguin un protocol en
matéria d’assetjament. Aquesta obligacié deriva de la mateixa Llei organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LLOIEDH),
en consequeéncia, resulta exigible des de la seva entrada en vigor, al mes de

mar¢ de I'any 2007.

L’article 48.1 de la LLOIEDH, sobre mesures especifiques per prevenir

I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe en el treball, preveu que:

“Les empreses hauran de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe i arbitrar procediments especifics per a la
seva prevencid i per donar tramit a les denuncies o reclamacions que puguin

formular els qui hagin estat objecté del mateix”.
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Per altre banda, al conveni d’aplicacié a I'entitat, es considera falta molt greu

I'assetjament sexual:
“Articulo 52. Son faltas muy graves:

i) Si un compafiero o compafiera, con independencia de su cargo y/o funcion,
dirigiera hacia otros cualquiera conducta de acoso sexual, ya sea verbal, de

intimidacion fisica o de otros (chantajes, etc.). “

Finalment, als estatuts de I'entitat no hi ha una tipificacié de les faltes, ni cap
mena de mencidé a les accions que poden suposar assetjament a qualsevol

ambit. Seria important introduir aquesta millora a la documentacio6 interna.

Partint de la base de la tipificacié de la falta segons el conveni d’aplicacio, els

estatuts si que tenen regim sancionador:

Capitulo IX. El régimen disciplinario

Articulo 34
1. La Junta Directiva podra sancionar las infracciones cometidas por las
personas asociadas que incumplan sus obligaciones

2. Estas infracciones se podran calificar de leves, graves y muy graves, y las
sanciones correspondientes podran ir desde una amonestacion hasta la
expulsion de la Asociacion, segun lo que establezca el reglamento interno.

3. El procedimiento sancionador se iniciara de oficio o bien como consecuencia
de una denuncia o comunicacion. En el plazo de 10 dias, la Junta Directiva
nombrara a una persona instructora, que tramitara el expediente sancionador y
propondra la resolucion en el plazo de 15 dias, con audiencia previa de la
presunta persona infractora. La resolucion final, que habra de ser motivada y
aprobada por dos terceras partes de los componentes de la Junta Directiva, la
adoptara este 6érgano de gobierno también dentro de un periodo de 15 dias

Val a dir que la sanci6 per una falta molt greu al conveni es:
“Articulo 53

c) Por faltas muy graves: Suspension de sueldo y trabajo 21 a 60 dias;
inhabilitacion para acceder a ningan nuevo grupo profesional duranté dos afos;

despido..”

Abordatge de I'assetjament
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Primerament, I'entitat esta adherida i ha format part de la redaccié i de
'acompanyament d'un document realitzat per Lafede a l'any 2018, per

I'abordatge de les violencies sexuals a la federacio i a les seves federades.

En segon lloc, Creacido Positiva té un document propi d’abordatge de

I'assetjament provocat per les violéncies masclistes.
Aquest document, disposa de:

e Comissio d’abordatge

¢ Mesures d’abordatge integral de I'assetjament al si de 'organitzacio
e Circuit d’abordatge integral

e Contemplacio de la via externa i la via interna de denuncia

e Mecanismes de comunicacié del document a la totalitat de la plantilla

e Regim sancionador.

El document de l'entitat inclou la perspectiva Igtbi per a la prevencio de les

Igtbifobies.

Com a mesures d’aprofundiment, pot ser positivo la realitzacio d’enquestes

periodiques sobre la perspectiva de la plantilla en aquest temes.

Com a resum de l'eix:

Ambit Assetjament sexual, per ra6 de sexe i Igtbifobic

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

e Adhesié al document marc del e Realitzar una enquesta de
Comité Primer de desembre riscos psicosocials en relacio

e Creaci6 d'un document amb la prevencio de
d’abordatge integral propi en 'assetjament de manera anual
compliment de la normativa. entre total la plantilla.

e Creaci6 d’una comissio

d’abordatge integral.
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Actualitzacié del diagnostic | Mesures del Pla d’igualtat amb el suport de:
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