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Presentacio

La Diputacio de Girona és una Diputacio pionera en assolir
el compromis de promoure el dret a la igualtat efectiva de
dones i homes en el treball i en aplicar I'estrategia de la
transversalitat de genere, tal com postulen els principis
rectors d'acords internacionals en materia de drets humans,
directives de la UE, lleis dambit estatal i [I'Estatut

d’autonomia de Catalunya.

Existeix el ple convenciment que les organitzacions
desenvolupen un paper fonamental pel que fa a la
implementacié i consolidaci6 de plans digualtat
d’oportunitats com a l'estratégia que contribueix a I'impuls
d'una nova cultura de desenvolupament economic que
garanteix I'aprofitament del potencial de totes les persones
treballadores. Es per aixd que I'any 2008 la Diputacié de
Girona va signar un conveni de col-laboracio amb el
Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya amb

I'objectiu de desplegar en I'ambit local una xarxa de 15

agents d’igualtat d’'oportunitats en el treball per orientar les
administracions i els agents socials i economics dels

municipis gironins.

El 2009 es va fer un pas més amb l'aprovacié pel Ple de
I'inici de I'elaboracio del Pla d’lgualtat de la Diputacidé de

Girona, amb l'acord dels agents socials.

Aquest Pla ordena i sistematitza les actuacions que cal
emprendre (0 continuar realitzant) per consolidar els canvis
I millores que han de garantir —basant-se en la igualtat
d’oportunitats— el desenvolupament de la trajectoria
professional de les persones que treballen a la Diputacio de
Girona, tot tenint en compte les necessitats de
compatibilitzar els ambits personal i laboral per assolir una

millor qualitat de vida i un major benestar personal i social.

Confiem que aquesta eina sigui util per introduir els canvis
organitzacionals necessaris, que permetin consolidar una

justa i adequada estrategia de recursos humans.



Introduccio

Si bé és cert que les dones han aconseguit millores
significatives en els camps de l'educacid, la insercié en el
mercat de treball i, en general, en I'adquisici0 de drets de
ciutadania, també és cert que aixd no ha estat suficient per

assolir la igualtat d’oportunitats efectiva de dones i homes.

En I'ambit laboral, fenomens com la segregacio horitzontal,
gue concentra les dones en determinats sectors de
produccié, la segregacio vertical, que les situa en
determinades categories inferiors i les exclou dels llocs de
direcci6 o decisi6 en les organitzacions, la
sobrerepresentacio en tipus de contractacidé en inferioritat
de condicions de cara a un desenvolupament professional,
com ara major contractacié a temps parcial i/o temporal i la
(encara avui) discriminacié salarial, son realitats que ens
mostren el cami que encara queda per recorrer abans de
poder dir que les dones han assolit la igualtat d’'oportunitats

en el treball.

El principi d’igualtat esta reconegut en diversos textos

internacionals sobre dret humans, entre els quals és

important tenir present el que sorgeix de la IV Conferéncia
Mundial de Dones, celebrada a Beijing el 1995, perque fa
un pas endavant en introduir en I'agenda politica dels estats
'estrategia del mainstreaming, o transversalitzacié de
genere, és a dir, situa la perspectiva de géenere com un eix
transversal en totes les politiques publiques. A partir
d’aquest moment s’entén que la igualtat davant la llei
assolida no és suficient per garantir la igualtat d’'oportunitats
de les dones en tots els ambits de la societat. Per avancar,
calen mesures que permetin canvis cap a un model

d'organitzaci6 social que comporti una igualtat efectiva.

Per la seva banda, el Tractat constitutiu de la Unio
Europea i la jurisprudéncia del Tribunal de Justicia Europeu
proclamen la igualtat entre homes i dones com a una funcié
essencial i un objectiu de la comunitat, i obliguen a
promoure la igualtat en totes les seves activitats i directives

posteriors han anat avancant en aquest sentit.

Aixi mateix, a I'Estat espanyol, la Llei organica 3/2007, de

22 de marg, per la igualtat efectiva per a dones i homes



impulsa canvis estructurals dirigits a executar a totes les

organitzacions mesures que respectin la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes i evitin qualsevol tipus
de discriminacio de les dones. Donant continuitat a les
mesures introduides per la Llei d’igualtat, la Llei 7/2007, de
12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public, estableix en
la seva disposicio addicional octava I'obligacié de totes les
administracions publiques a respectar la igualtat de tracte i
d’oportunitats, a adoptar mesures per evitar qualsevol tipus
de discriminacio laboral entre dones i homes i a

implementar plans d’igualtat.

D’altra banda, la igualtat de genere també és un valor
reconegut en l'ordenament juridic catala. Aixi, I'Estatut
d’autonomia de Catalunya fixa en l'article 4.3 del seu titol
preliminar, que els poder publics catalans han de promoure

els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el

pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat, la cohesié social,
I'equitat de génere i la sostenibilitat. EI model de societat
que recull 'Estatut en aquest sentit, es basa en dos grans
eixos: garantir que la perspectiva de génere impregni les
politiques dels poders publics catalans i comprometre’s

amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Tot aquest marc normatiu é€s el que avala les politiques de
géenere. NoO obstant aix0, per garantir la igualtat
d’oportunitats en el treball és necessari que les
organitzacions es comprometin a prendre mesures que

aconsegueixin canvis en les seves estructures.

En aquest sentit, la Diputacio de Girona, dur a terme el

desenvolupament del seu Pla d’lgualtat.



2. Pla d’lgualtat de la Diputaci6é de Girona
2.1 Diagnosi

La diagnosi és la primera fase del Pla; s'encarrega de
detectar a través d'un analisi amb perspectiva de genere
guines son les desigualtats existents a la institucio. A la
Diputacié de Girona aquesta analisi es va dur a terme
durant el periode 2009-2010.

La metodologia utilitzada es va basar en un estudi
guantitatiu, centrat en les dades estadistiques i variables
disponibles per a I'exercici 2009, i un estudi qualitatiu, basat
en entrevistes i en el buidatge de la documentacié de la

Diputacié de Girona.

La diagnosi analitza la situacio de la totalitat de la plantilla
de la Diputaci6 de Girona, llevat de la dels organismes
autonoms. Es tenen en compte els ambits d'analisi i
d’intervencié referits a la propia llei que desenvolupa el
contingut dels plans d’igualtat (art. 46 de la LO 3/2007):
acces a l'ocupacio, classificacidé professional, promocio i

formacid, retribucions, ordenacié del temps de treball i

prevencio d’assetjaments, i imatge i llenguatge no sexista.
S’han inclos, a més, els ambits de cultura organitzativa i
seguretat i salut en el treball. Finalment, aquests ambits

s’han estructurat en els punts seglents:

 —

. Cultura de foment de la igualtat

N

. Imatge no sexista

3. Representativitat de les dones

4. Retribucio

5. Formacio, promocio i desenvolupament professional
6. Seguretat i salut en el treball

7. Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

8. Assetjament, actituds sexistes i percepcio de
discriminacié

Per a cadascun d'aqguests punts s'ha establert un conjunt

d'indicadors que facilitin el coneixement de la situacio en

termes de génere a la Diputacié de Girona, i a partir dels

resultats s'’han marcat un seguit d'objectius i de propostes

d'accions de millora, perqué puguin ser considerades i

implementades.



2.1.1 Cultura de foment de la igualtat

En aquest ambit, es valora principalment I'existencia d’'una
presa de consciencia i una sensibilitat pel que fa a les
politigues d’igualtat i no discriminacié, aixi com el grau

d’integracio6 de la igualtat en I'estratégia de I'organitzacio.
Indicadors:

1. Existéncia de politiques o iniciatives que fomentin la
igualtat efectiva entre dones i homes, la paritat entre

sexes i la no-discriminacio.

2. Existencia d’un organisme responsable d’'impulsar i la

igualtat d’oportunitats en I'organitzacio i de vetllar-hi.

3. Existéncia d’actes orientats a obtenir la implicacio del

personal en relacié amb la igualtat d’oportunitats.
Analisi de resultats:

1. Existencia de politiques o iniciatives que fomentin la

igualtat efectiva entre dones i homes, la paritat entre

sexes i la no discriminacio.

Les politigues relatives a la igualtat d’oportunitats s‘han
introduit a la Diputacio de Girona a partir d'octubre de 2008,
amb la signatura del conveni de col-laboraci6 amb la
Direccié d'lgualtat d'Oportunitats en el Treball del
Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya.
Aquestes politiques es troben ubicades i concentrades en
I'Area de Promocié Economica de la Diputacié, amb una
excepcid. En aquest conveni s'estableix [impuls de

politiqgues d'igualtat de genere en I'ambit local mitjangant:

* La implementacid, a 'octubre de 2008, de 15 d'agents
digualtat en el treball en els municipis gironins,

coordinats i impulsats des de la Diputacié de Girona.



* L'aprovacio de la realitzacio d'un pla d'igualtat
d'oportunitats de la Diputacié de Girona, al maig de
2009. La coordinacio i execucio del pla d'igualtat, a fi
d'aplicar el principi de transversalitat i implicar-hi en
major mesura tot el personal de la Diputacid, es va

traslladar a I'Area de Régim Intern i Hisenda.

 La creacid, al setembre de 2010, d'una Oficina
Tecnica d’lgualtat, a carrec d'una agent d'igualtat
ubicada a Promoci6 Economica de la propia
Diputacié, encarregada d'assessorar el personal
tecnic de promocié economica dels municipis i de
difondre un butlleti amb noticies que recullen les

experiencies i/o treball de la xarxa d'agents.

2. Existencia d'un organisme responsable d’impulsar i

vetllar per la igualtat d’'oportunitats en I'organitzacio.

En relacio amb I'elaboracio del Pla d'lgualtat a la Diputacio
de Girona es va constituir, al novembre de 2010, la

Comissio de Seguiment del Pla d'lgualtat de la Diputacié de

Girona, integrada per la vicepresidenta primera de la
Diputacio de Girona, el director de I'Area de Régim Intern i
Hisenda, un membre del Departament de Recursos
Humans, un representant dels cos funcionarial, un
representat del cos de laborals i l'agent d'igualtat, figura
creada per desenvolupar i coordinar I'execuci6o del Pla.
Aquesta comissio es reuneix semestralment i té una funcio
consultiva i/o assessora, i alhora és I'organ competent per

desenvolupar les diferents fases del Pla d’Igualtat.

3. Existéncia d’actes orientats a obtenir la implicacio del

personal en relacié amb la igualtat d’oportunitats.

Des del 2008, amb el desplegament de la xarxa d'agents,
s'han realitzat actes amb motiu del 8 de marg, Dia
Internacional de les Dones Treballadores, i el 25 de
novembre, Dia Internacional per I'Eliminacié de la Violéncia
envers les Dones. Aquests actes s'han realitzat amb
I'objectiu d'implicar i sensibilitzar tot el personal de la

Diputacié amb la igualtat.



Objectius i propostes d'accio

1. Existencia de politigues o iniciatives que fomentin la
igualtat efectiva entre dones i homes, la paritat entre sexes i

la no-discriminacio.
Objectiu:

* Aconseguir una implicacié explicita en favor de la
igualtat d'oportunitats per part de la direccid de la

institucio.

* Impulsar la transversalitat de genere; és a dir, difondre
dins de totes les arees de la Diputacio la perspectiva

de génere.
Accib:

* Formalitzar una declaracié que institueixi el dret a la
igualtat i la no-discriminacié com a principi rector per

part de la Diputacio de Girona.

» Aconseguir el desenvolupament d'un codi etic assumit

per la corporacio i aprovat pel ple.

« Realitzar reunions amb representats de cada area per
tal d'informar-los i que puguin aplicar la perspectiva de

genere a les politiqgues publiques que generin.

2. Existencia d'un organisme responsable d’impulsar i

vetllar per la igualtat d’oportunitats en I'organitzacio.
Objectiu:

e Constitucié d'un organ responsable d'impulsar les

politiques de genere de forma transversal.
Accio:

e Creaci0 dun Consell Permanent d'Igualtat
responsable d'impulsar, coordinar i avaluar la
transversalitat de genere en totes les arees que
aglutini, i que doni continuitat a la ja existent Comissio

de Seguiment del Pla d'lgualtat.

3. Existéncia d’actes orientats a obtenir la implicacié del

personal en relacié amb la igualtat d’oportunitats.

Objectiu: Institucionalitzar la commemoracio del 8 de marg i

del 25 de novembre des de la Diputacio de Girona.



Accio: Organitzar actes per als dies esmentats per mitja de

la Comissié de Seguiment del Pla.



2.1.2 Imatge, llenguatge i comunicacio

Es valoren les accions (internes/externes) de la Diputacio
de Girona, especificament adrecades a garantir que la
imatge, el llenguatge i la comunicacio no siguin instruments
gue incorporin biaixos de discriminacié de genere i que

actuin com a transmissors d’estereotips.
Indicadors:

1. Utilitzaci6 d'un llenguatge no sexista en la

comunicacio i la imatge.

2. Existéncia de sistemes de comunicacio i difusio

interna i externa sobre les politiques d’igualtat.
Analisi de resultats

1. Utilitzacié d’'un llenguatge no sexista en la comunicacio i

la imatge

La Diputacio de Girona, en les seves comunicacions
externes, adopta un llenguatge i fa Us de la imatge neutres
des de la perspectiva de genere. Les oficines de

Comunicacié i de Serveis Linguistics treballen des del

respecte i la sensibilitzacié envers les questions de genere,
tant pel que fa al llenguatge com a la imatge corporativa

que projecta l'entitat.

La masculinitzacio en les imatges de les noticies en relacio
amb els carrecs de responsabilitat publica és conseqiencia
de la segregacid vertical dins de l'organitzacié i no d'una

mala practica per part de les oficines esmentades.

En l'ambit intern, en les comunicacions dirigides a les
treballadores i treballadors, en els acords i pactes
col-lectius, i en la descripcio de llocs de treball encara hi
podem trobar traces d’'un llenguatge sexista, que cal revisar
I modificar per tal que a) els textos que van adrecats a una
persona o que s’hi refereixen es redactin d’acord amb el
genere d’aquella persona, b) les formes de tractament
siguin sempre simetriques entre homes i dones, c) es facin
servir els diferents recursos amb que compta la llengua per
tal de fer evident la presencia de destinataris o de referents
dels dos sexes i d) s’emprin en tots el casos les formes
femenines corresponents de professions, condicions i

carrecs.



La corporacio no disposa d'una estrategia formalitzada,
d’'una organitzacid ni de recursos definits institucionalment
gue assumeixin especificament la integracio i el
desenvolupament d’'una comunicaci6 no sexista en la
imatge i en el llenguatge com a factors decisius en el
procés de consolidaci6 d'una cultura que integri
efectivament com a valor la igualtat, la no discriminacio, la

diversitat i la inclusio.

En aquest sentit, I'is d'un llenguatge i d’'una imatge no
sexistes es basen en la consciéncia i la implicacié de les
persones que en aquests moments s'encarreguen

d'executar aquestes tasques.

2. Existencia de sistemes de comunicacio i difusid externa i

interna sobre les politiques d’igualtat.

Pel que fa a la difusio externa, actualment al lloc web de la
Diputaci6 de Girona apareix una pestanya especifica
dedicada a la lgualtat, a la qual s’accedeix a través de
I'Area de Promocié Econdmica i Noves Tecnologies. En
aquest apartat s'ofereix informacio diversa sobre formacio,

recursos i assessorament personalitzat a ajuntaments,

altres ens locals i empreses publiques i privades per a
I'elaboracié i la implantacié de mesures orientades a assolir

la igualtat d'oportunitats en el treball.

També s'elabora un butlleti, Infolgualtat, que va dirigit als
municipis, i que conté informaci0 sobre les principals
novetats legislatives, informes, convocatories i accions que
s'estan realitzant al territori per tal d'aconseguir la igualtat
efectiva entre homes i dones en [Iambit Ilaboral.
L'Infoigualtat es distribueix juntament amb el butlleti

electronic InfoDiputacio.

Ara bé, no hi ha cap espai al web de la Diputacié on es doni

a coneixer el Pla d'lgualtat ni les jornades commemoratives.

En I'ambit intern, pel que fa a la intranet, no es donen a
coneixer les accions en materia d'igualtat ni existeix cap
altra mena de mitja d'informacié entre el personal de la

Diputacio sobre aquestes politiques.
Objectius i propostes d’accio

1. Utilitzacié d'un llenguatge no sexista en la comunicacio i

la imatge.



Objectiu:

e Consolidar i formalitzar I'Gs d'un llenguatge i una

imatge no sexista en les comunicacions externes.

o Establir I'Gs d'un llenguatge no sexista en la

documentacio interna.
Accio:

» Elaboracio, publicacio, aprovacio i difusié d'un llibre
d'estil que faci explicitament referencia a usos no

sexistes i llenguatge no discriminatori.

* Incorporaci6é sistematica i oficial de les pautes de
llenguatge i imatge no sexista que s'estableixin al
Llibre d'estil de la Diputaci6 de Girona, a totes les
arees de la Diputacio, i en especial a I'Oficina de

Comunicacio.

e Elaboracio i difusi6 d'un fullet amb les normes

basiques per evitar I'is d'un llenguatge sexista.

* Integracié en la formacié linglistica que es realitza al

personal de la Diputacio, de sessions de llenguatge

no sexista.

2.Existencia de sistemes de comunicacio i difusié externa i

interna sobre les politiques d’igualtat.
Objectiu:

« Dissenyar i introduir una politica de comunicacio

interna i externa del Pla d'lgualtat
Accio:
* Presentacio publica del Pla d'lgualtat.

e Creacido d'un espai dinformacié i difusié del Pla

d’lgualtat, al lloc web de la Diputacié de Girona.

e Creacio d'un espai a la intranet per comunicar les
accions previstes pel Pla d'lgualtat i les accions que

s’hagin portat a terme.



2.1.3 Representativitat d'homes | dones en

I'organitzacio

L'analisi des d'una perspectiva de génere dels nivells de
representacio de les dones i els homes a la Diputacio de
Girona en tots els ambits funcionals i jerarquics ens permet
valorar quina és la distribucio laboral tant d'homes com de
dones.

Indicadors:
1.Tipus de contractacio
2.Proporcio de dones segons el nivell d’estudis
3.Distribucié del personal per categoria professional

4.Proporci6 de dones i homes en carrecs de

responsabilitat politica, de presa de decisions.

5. Proporcio de dones i homes als sindicats que actuen

a la Diputacié de Girona
Analisi dels resultats

1.Tipus de contractacio

Pel que fa al tipus de contracte laboral temporal d'obra i
servei i d’interinitat, hi trobem un 22 % de dones amb
aguesta categoria de contracte, enfront d'un 7 % dels
homes. Aquest tipus de contractacid confirma un tret
caracteristic en la inserci0 laboral de les dones: la
temporalitat, fet que suposa una major precarietat a causa
de la inseguretat en la continuitat i en la promocio de la

carrera professional.

2. Proporcio de dones segons nivell d'estudis

En aquest sentit, a la Diputacio de Girona trobem que pel
que fa als nivells més elevats de formacié academica les
dones suposen un 42,3 % de titulades superiors enfront
d'un 22,7 % del homes, pero aquest nivell de formacié no

es correspon sempre amb la categoria laboral que s'ocupa.

3. Distribuci6 del personal per categoria professional

En relaci6 amb la distribucid del personal per categoria
professional, comprovem que tot i que hi ha més dones
amb una titulacioé superior, pel que fa a la categoria laboral,
es concentren com a administratives, categoria en la qual

representen un 46 % enfront d’'un 9 % dels homes. Per tant,



hi ha titulades superiors exercint funcions d’administratives i

caldra aprofundir sobre els motius.

Aixi doncs homes i dones es situen en arees molt

estereotipades segons el sexe.

Aquesta sobrerepresentacio en aquest tipus de tasques és
caracteristica del que s'ha anomenat segregacio horitzontal,
gue també es visualitza en el cas dels homes, que
representen un 41 % en les tasques que anomenem d'oficis
(subalterns, paletes...) enfront el 7 % de dones, pero en el

cas d'aquesta categoria, el nivell d'estudis és el basic.

En el cas dels llocs de treball ocupats amb titulacions
superiors, el percentatge de representativitat €s mes

equilibrat: el 42 % son dones i el 39 %, homes.

Pel que fa als comandaments, I'11 % son homes enfront del
5 % de dones, fet que ens mostra que en relaci6 amb la

promocio laboral existeix una segregacio vertical.

4.Proporci6 de dones i homes ocupant carrecs de

responsabilitat politica, de presa de decisions

Els llocs de presa de decisio estan totalment masculinitzats.
Tots els directors d’'area sén homes i, pel que fa al cos
politic, esta format per un 88,9 % d’homes mentre que
nomeés n’hi ha un 11,1 % de dones. Observem, doncs, que
a mesura que s’ascendeix en l'escala de l'organitzacio la

tendéncia de segregacié augmenta.

5. Proporcio de dones i homes als sindicats de la Diputacio

de Girona

Respecte a la representacio sindical hi ha el doble de
delegats homes que dones, tot i que en el Comite

d’Empresa la representacio és totalment paritaria.
Objectius i propostes d'accio
Objectiu

e Garantir l'analisi dimpacte de genere en els
processos de seleccid i promocié del personal.
Promoure la presencia equilibrada de dones i homes

en les diferents categories.

« Fomentar la inclusié d'un model de competéncies que



incorpori progressivament la perspectiva de genere.

 Promoure la preséncia equilibrada i/o paritaria de

dones i homes en totes les categories laborals.
Accio

« Utilitzaci6 de metodologies de seleccié i promocio

neutres ( CV cecs, i establir mesures).

* Incloure la perspectiva de genere en l'elaboracio i

aplicacio del pla de carrera.

» Aplicacio del principi de paritat en totes les categories

laborals.

» Traslladar al pla de carrera els resultats de la diagnosi
| establir mesures per equilibrar classificacio-lloc de

treball.



2.1.4 Retribuci6

En aquest ambit es tracta de comprovar si existeix alguna
diferencia retributiva entre dones i homes i si es respecten
les previsions legals sobre igualtat salarial per a la

realitzacio de treball igual o d’igual valor.
Indicadors:

* Retribucié anual mitjana d’homes i dones

* Proporcié d’homes i dones per nivells retributius
Analisi de resultats

En funcié de la categoria establerta, no es detecta una gran
variacio respecte al sou que correspon. Ara bé, el fet que
els homes es concentrin en els nivells jerarquics meés alts

suposa que rebin retribucions superiors.

A Tlaltre extrem de l'escala retributiva, oficis, si que
s'observa diferencies pel que fa a la consideracio i
retribucié entre homes i dones. En aquesta categoria es
valora i es remuneren més els oficis considerats masculins i

ocupats per homes que els realitzats per dones, sense que

consti introduccié de la perspectiva de génere en la

valoracio dels llocs de treball.

Aixi mateix, caldria realitzar una analisi més acurada, amb
un desglossament per treballadors i treballadores i per llocs
de treball, a fi de verificar el correcte acompliment del

principi igual salari per treball d’igual valor.

Objectius i propostes d'actuacio

Objectiu

* Assolir completament el principi de igual salari per

treball d'igual valor.
Accid

* Revisar la valoracio dels llocs de treball corresponent
a la categoria d’oficis, que vindra vinculada amb el pla

de carrera que s’esta elaborant.



2.1.5. Formacio6

Es tracta de valorar si les estratégies de formaci6 arriben
de la mateixa manera a tots els treballadors, siguin homes
o dones. Aixi mateix, es vol observar la inclusié de formacio

especifica en temes de genere i igualtat d'oportunitats.
Indicadors:

» Abast del pla anual de formaci6 de la Diputacio

e Sessions formatives en temes de génere
Resultats obtinguts:
1. Abast del pla anual de formacio de la Diputacio

Pel que fa a la formacio, s'ha detectat que hi ha part del
personal que no hi té accés. Si tenim en compte que el
percentatge més elevat en relaci6 amb una situacio laboral
no indefinida sén dones, aix0 provoca un altre greuge

comparatiu pel que fa al desenvolupament professional.

2. Sessions formatives en temes de géenere

Fins al moment, en el pla anual de formacié de la Diputacio
de Girona no hi ha incorporada la perspectiva de génere ni
cap modul especific que tracti sobre la igualtat
d'oportunitats. Ara bé, des del desplegament de la xarxa
d'agents d'igualtat s'han realitzat diverses sessions a
'entorn de temes d'igualtat d'oportunitats que s'han estés

als ajuntaments.

Objectius i propostes d'actuacio
Objectiu
* Incorporar la formacié amb perspectiva de génere en
totes aquelles activitats formatives.
Accio:

* Facilitar materials i participar en la programacio de

sessions dins les activitats formatives.



2.1.6 Seguretat i salut laboral

Es valora la possible incidéncia que determinats processos
productius, condicions de treball o formes d’organitzacio
puguin tenir, especificament, sobre el col-lectiu de dones,
aixi com l'adopcié per part de l'organitzacid de mesures
especifiques per tal de preservar la salut i la seguretat en el

lloc de treball des d’una perspectiva de genere.

Indicadors:

e Condicions dels llocs de treball i dels recursos
assignats a les dones i als homes en relacié amb la

seguretat i la salut laboral.

« Campanyes especifigues en matéria de seguretat i

salut de les dones
* Nivells de sinistralitat entre dones i homes

Resultat obtinguts:

1.Condicions dels llocs de treball i dels recursos assignats a
les dones i als homes en relacié amb la seguretat i la

salut laboral

La Diputacié de Girona té especial cura amb les guestions
relacionades amb la seguretat i salut en el treball, i ha
articulat una estructura organitzativa competencial que ha
permes integrar-la a tots els nivells funcionals o jerarquics.
El pla de riscos esta actualitzat i la majoria de les

condicions materials de treball son optimes.

Aixi i tot, encara no té incorporada una politica especifica
per a les contingéncies de salut diferenciades per sexe.
Tampoc en [l'avaluaci6 de riscos psicosocial hi ha

incorporades les variables doble presencia i inseguretat.

El mapa d’absentisme laboral mostra algunes diferéncies
entre homes i dones. En el cas de les dones, a partir de
45-50 anys hi ha major ratio d’'incidéncies; en el cas dels
homes, el nombre d'incidencies augmenta é€s en les franges
d’edat més joves i més grans. Pel que fa a la durada, en el
cas de les dones sol ser de curta-mitjana (3 dies-2
setmanes i 1-3 mesos) i en el cas dels homes, bé és molt

curta o bé llarga (1-3 dies o a partir de 3 mesos).



2. Campanyes especifiques en materia de seguretat i salut

de les dones

Amb relacié a campanyes especifiques, s'ha de dir qgue no
n’hi ha cap, tret d'una sessio puntual que es va realitzar
amb motiu del 8 de marg, per mitja de la xarxa d'agents
d'igualtat, pero es tractava d'una sessio genérica dirigida a

la ciutadania i no integrada en el Pla de Riscos.
3. Nivells de sinistralitat entre dones i homes

Les dades analitzades no son prou significatives per
extreure cap conclusid en relaci6 amb els nivells de

sinistralitat entre dones i homes.
Objectius i propostes d'actuacio:

* Incorporar la perspectiva de genere en el Pla de

Riscos de la Diputacio.
Accio:

e Participar i facilitar la introduccid d'aquesta

perspectiva en l'elaboracio del proper pla.



2.1.7 Conciliaci6 de la vida personal, familiar i
laboral

Valorar I'existéncia d’una cultura organitzativa favorable a la
conciliaci6 de la vida personal i laboral, I'adopcio de
mesures efectives que contribueixin al repartiment de les
tasques domeéstiques i de cura (fills,avis...), i l'articulacio de
mesures efectives que evitin repercussions negatives per a
les dones sobre les seves condicions de treball i la seva

carrera professional.

Indicadors:

« Existencia de diversitat de mecanismes per a la
compensacido d’hores extres i flexibilitat en la

distribucié de la jornada.

» Existéncia de mesures per a la conciliacié de la vida

personal, familiar i laboral.

» Existencia de campanyes formatives sobre gestié del

temps.

» Agilitat en la substitucié de les baixes vinculades a

I'exercici de drets parentals.

 Percentatge d’homes i dones que sol-liciten els

permisos.

Resultats obtinguts:

Tot i existir una politica de conciliacio de la vida personal i
laboral avantatjosa, I'estricta regulacié de la jornada en la
funcié publica dificulta la flexibilitat del temps de treball; és a
dir, impedeix el joc de mecanismes regulars de
compensacio de les hores extraordinaries per descans o de
mecanismes de distribucio irregular de la jornada. Aquestes
formes i exigencies horaries poden esdevenir entrebancs
per compatibilitzar el temps personal i laboral, i podria
explicar el menor nombre de dones en llocs de
comandament intermedis, la major incidéncia en les dones
de determinats factors de risc psicosocial i unes majors
dificultats de les dones per a la promoci6 interna a grups

professional de nivell alt.

No hi ha mesures generalitzades de culturitzacié sobre la
gestio dels usos del temps ni es duen a terme, de forma
generalitzada, practiques i formes de gestio i de direccio de

persones que integrin la perspectiva “ds racional i optim



dels temps”.

La Diputacio de Girona disposa d’'un paquet de mesures de
conciliacio, articulat a partir de la possibilitat que tant homes
com dones puguin compactar determinades llicencies i
gaudir d’horari flexible per a la cura de familiars, tot i que a
la practica son les dones les que principalment en fan Us.
Els homes en fan un s molt menor.

Tot i existir una politica de conciliacié avantatjosa, la menor
presencia de persones amb jornada reduida en el lloc de
treball pot esdevenir un entrebanc en la carrera
professional, fet que caldria veure si influeix en la poca
presencia de dones en llocs de comandament, atés que

sbén la majoria en aquest tipus de jornada.

Objectius i propostes d’actuacio
Objectiu :

e Introduir canvis culturals en l'organitzacio del temps
de treball

Accio:

Elaboracié d'informes anuals dels excessos de
jornada realitzats per unitat segons sexe, i analisi de

les causes.

e Introduccié progressiva d'instruments per facilitar la
mesura de carregues de treball i de les tasques
associades a cada projecte, i el temps necessari per a

la seva realitzacio.

e Foment de la coresponsabilitat i els usos dels

permisos.

* Avancar en la flexibilitat horaria.



2.1.8 Assetjament sexual /o per rad de sexe en
I'ambit laboral

Valorar la realitzacid d’accions perqué no existeixin casos
d’assetjament sexual o per rad de sexe. Es comprova la
sensibilitzaci6 de la plantila per evitar conductes
d’assetjament, i I'existencia de mecanismes de comunicacio

per presentar queixes o denuncies d’aquest tipus.

Indicadors:

» Existencia duna persona, comité 0 comissio
especifica encarregada de vigilar, investigar i resoldre
els conflictes en matéria d’assetjament sexual o per

rad de sexe.

* Existencia de mesures de sensibilitzacid i formacid en

matéria d’assetjament sexual o per rao de sexe.

» Existencia dinstruments per identificar els suposits

d’assetjament sexual o per ra0 de sexe.

» Valoracio i percepcio dels treballadors de la incidencia

de determinades conductes sobre les seves

condicions de treball.

Resultats obtinguts:

La Diputacié de Girona té un protocol per a la prevencio, la
deteccio i la resolucié de situacions d’assetjament sexual o
per rad de sexe, que va ser aprovat pel Ple de maig de
2010.

Malgrat I'existencia d’aquest protocol, no s’han dut a terme
accions d’informacio i sensibilitzacio, de manera que la
major part de les persones de la Diputacid en desconeixen
I'existencia i el procés a seguir quan concorrin situacions

d’aquest tipus.

En general, es valora I'existeéncia d’una cultura organitzativa
respectuosa amb el dret a la dignitat i la intimitat de les
persones que hi treballen, i larticulacié de mecanismes

agils de tutela en cas de conflicte.



Obijectius i propostes d’actuacié violéncia de génere en general.
Objectiu:

* Desplegar el protocol d'actuacio tot atenent a les

peculiaritats de cada unitat.

e« Comunicar les mesures i el circuit existent, i difondre-

ho entre els treballadors.
AcciO:
* Identificar les persones que formaran part de la

comissio instructora i els seus rols i responsabilitats.

* Fer una declaraci6 formal de "tolerancia zero" de la

Diputacio de Girona envers la violencia de genere.

* Fer sessions informatives, dirigides al personal de la
Diputacié, sobre les mesures preventives del

procediment per activar el protocol.

» Crear un espai a la intranet per fer accessible a tot el
personal, tant la informacié de caracter practic davant

d'una situacié d'assetjament com la informacié sobre



3. Ambits d’Actuacio, objectius i actuacions del Pl

El Pla d’lgualtat, tal i com el defineix la LO 3/2007, d’igualtat
efectiva per a dones i homes, €s un conjunt ordenat de
mesures (adoptades després de la realitzacié d'una
diagnosi) que tendeixen a aconseguir, en l'organitzacio, la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, a fi
d’evitar, d’aquesta manera , qualsevol discriminacié per rad
de sexe. Es, per tant, una eina que promou canvis
igualitaris en la gestié dels recursos humans, aixi com en
les actituds i comportaments del personal, una vegada
sensibilitzats sobre la pervivencia i Ilimpacte dels

estereotips de genere en 'ambit laboral.

Aquests canvis igualitaris o l'assoliment de la igualtat
d’oportunitats s’han de donar des del respecte a la
diferencia, per0 sense que aquesta comporti desigualtat
entre els éssers humans. Hi ha una desigualtat quan unes
persones poden accedir a un lloc de treball o promocionar-
se a la feina i daltres no, o quan unes reben una

remuneracié molt superior a unes altres.

a d’lgualtat

Vivim en una societat culturalment diversa. Les persones
som diferents perque tenim habilitats i competencies
diverses, pero hem de partir del reconeixement essencial
que totes les persones tenen el mateix valor i han de tenir
un accés equitatiu a les oportunitats de la vida. Per fer-ho
possibles és necessari tenir en compte les diferents
necessitats o situacions que comparteixen determinats
grups de persones per tal d’aplicar mesures concrees que

permetin garantir la igualtat d’oportunitats dins la diversitat.

El Pla d’lgualtat es converteix aixi en una eina que orienta
sobre els plantejaments que s’han de desenvolupar per tal
d’integrar el principi d’igualtat d’oportunitats, és a dir, la
homogeneitzacié de drets i deures, de les dones i els

homes dins la gestio de I'organitzacio.

La diagnosi duta a terme i els resultats que se’'n deriven
permeten concretar i definir els objectius i ambits sobre els
quals cal intervenir per al foment de la igualtat d'oportunitats

| faciliten també el disseny de les actuacions que formaran



part del Pla dlgualtat. Les mesures proposades
s’implementaran al llarg d’'un periode de quatre anys (2011-
2014), amb l'objectiu d’assolir la igualtat efectiva. Aquest
Pla d’lgualtat inclou un pla d’accié6 que temporalitza les
accions positives o correctores que s’han de portar a terme
des de les diferents unitats de 'empresa. En aquesta part
es fixa un calendari d’execucio de les accions, i s’han

realitzat dues programacions per al periode 2011-2014.

La implantacié d’'un pla d’igualtat és el resultat d’'una decisio
voluntaria de I'empresa i el seu exit esta forca determinat
pel grau de compromis de tots els seus membres, dones i

homes.

Per obtenir I'éxit esperat cal aconseguir que tot el personal
s’hi senti implicat i faci seus els objectius del Pla; cal fer una
difusio interna del Pla, pero també externa: 'empresa ha de
donar a conéixer la seva politica d’'igualtat d’'oportunitats i el
seu pla d'accié a altres empreses i organitzacions, a les

administracions i a la societat en general.

S’ha de fer el seguiment del grau d’assoliment dels

objectius del Pla d’lgualtat i, al final del periode o de

I'horitzé definit pel pla d’accié, s’ha d'avaluar si el Pla
d’lgualtat ha estat eficac; és a dir, s’ha de comprovar si la
situacio de partida s’ha millorat i si s’han corregit les
mancances detectades. | es desenvoluparan noves accions
de millora, que s’ajustin a les necessitats canviants, en cas

gue sigui convenient.



Ambit 1. Estratégia i organitzacio interna

La introducci6é de canvis en les organitzacions estan
orientats a millorar-ne la productivitat i eficiencia. Si ens
centrem en la gesti6 dels recursos humans, és clau
poder comptar amb les persones en funcio de les seves
capacitats, habilitats i destreses individuals, sense
diferenciacié per raé del sexe; aixo vol dir, des del
principi d’igualtat d’oportunitats per a dones i homes, per

tal d’assolir els estandards d’organitzaci6 interna optims.

En aquest sentit, la transversalitat de genere és
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I'estratégia que incorpora la igualtat d’oportunitats com a
principi orientador de la gestio de recursos humans, que
contribueix a integrar la perspectiva de genere en els
de

I'organitzacio. Per tal d’assolir aquesta fita €s important

diferents nivells, procediments i politiques
comptar amb personal especialitzat en materia d’igualtat
d’oportunitats que contribueixi a, impulsar accions de
sensibilitzacio i de dinamitzacié dins I'organitzacié, aixi
com a oferir formacié amb perspectiva de génere tant al

personal funcionari i laboral com als carrecs directius.



Objectiu especific 1: Impulsar la transversalitat d e genere a la Diputacié de Girona.

Objectiu 1

Aconseguir una implicacio explicita en favor de la igualtat d'oportunitats per part de la direccié de la
Institucio.

Accio

Formalitzar una declaracio que institueixi el dret a la igualtat i la no-discriminacié com a principi rector
per part de la Diputacié de Girona

Accio

Desenvolupar un codi etic assumit per la corporacio | aprovat per ple.

Objectiu 2

Imulsar la transversalitat de genere, és a dir, difondre dins de totes les arees de la Diputacio la
perpectiva de genere.

Accio

Realitzar reunions amb representais de cada area per tal dinformar-los I que puguin aplicar [a
perspectiva de genere a les politiques publiques que generin
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Objectiu 3

Constitucio d'un organ responsable d'impulsar les politiques de genere de forma transversal.

Accio

Creaci6 dun Consell Permanent d'lgualtat responsable d'impulsar, coordinar i avaluar la
transversalitat de genere en totes les arees que aglutini, i que doni continuitat a la ja existent
Comissio de Seguiment del Pla d'lgualtat.

Objectiu 4

Institucionalitzar la commemoracio del 8 de marc i del 25 de novembre des de la Diputacié de Girona.
Accio
Organitzar actes per als dies esmentats per mitja de la Comissio de Seguiment del Pla.

Objectiu especific 2: Incorporar la perspectiva de genere en la comunicacié institucional i
corporativa.

Consolidar i formalitzar I'is d'un llenguatge i una imatge no sexista en les comunicacions externes.
Acci6

Elaboracio, publicacid, aprovacio i difusié d'un llibre d'estil que faci explicitament referéncia a usos no
sexistes i llenguatge no discriminatori.




Establir I'ds d'un llenguatge no sexista en la documentacio interna.

Accio

Elaboracio i difusié d'un fullet amb les hormes basiques per evitar I'ds d'un llenguatge sexista.
Accio

Incorporacio6 sistematica i oficial de les pautes de llenguatge i imatge no sexista que s'estableixin al
Llibre d'estil de la Diputacio de Girona, a totes les arees de la Diputacio, i en especial a I'Oficina de
Comunicacio,

Accio

Integracio en la fomracio linguistica que es realitza al personal de la Diputacio, de sessions de
llenguatge no sexista.

Dissenyar i introduir una politica de comunicacio interna i externa del Pla d'lgualtat.

Acci6

Presentacio publica del Pla d'lgualtat.

Accio

Creacio d'un espai d'informacio i difusid del Pla d'lgualtat, al lloc web de la Diputacio de Girona.
Accio

Creaci6 d'un espai a la intranet per comunicar les accions previstes que s'hagin portat a terme




Objectiu especific 3: Incorporar la perspectiva de genere en totes les accions formatives.

Objectiu 1
Incorporar la formacié amb perspectiva de génere en el pla formatiu.
Accio

Facilitar materials i1 participar en la programacio de sessions dins del pla formatiu.




Ambit 2. Condicions de treball i preséncia equilibr

Les diferéncies de genere en el mercat laboral no vénen
marcades Unicament per I'accés al treball, sind també, i
molt especialment, per les condicions en les quals estan
treballant les dones. Existeix encara una segregacio
ocupacional que comporta la concentracié de dones en
uns determinats sectors economics, professions i
categories professionals. Quan aquesta desigualtat es
refereix a una distribucié desproporcionada d’homes i
dones en sectors laborals, que acumulen uns
percentatges molt superiors de dones en professions
vinculades als serveis i a I'atenci6 i cura de persones, i
d’homes en professions vinculades a la construccio,
'enginyeria i la inddstria, ens trobem davant d'un
fenomen de segregacio; quan aquesta distribucio
desproporcionada d’homes i dones fa referéncia a

I'escassa preséncia de dones en els espais de poder i de

ada de dones i homes

presa de decisid, es tracta de segregacio vertical. Aquest
fenomen es fonamenten en un model d’organitzacié de la
societat basat en una concepcio tradicional i uns
estereotips de génere que han definit els rols d’homes i
dones al llarg del anys tant en I'ambit privat com en
I'ambit public, el qual inclou el mercat de treball. Si volem
superar els desequilibris i la desigualtat que genera
aguest sistema d’organitzacié social és prioritari vencer

aguests patrons heretats.

Trencar amb aquest model implica revisar els
mecanismes que obstaculitzen la participacié en igualtat
d’oportunitats de les dones al mercat de treball i la
representacio igualitaria de dones en llocs de presa de
decisions, fets que limiten I'aprofitament del seu talent;
comporta també garantir unes condicions d’acceés,

presencia i permanencia en I'organitzacio igualitaries



Objectiu especific 4: Incorporar la perspectiva de genere als processos de seleccio

Objectiu 1

Garantir I'analisi d'impacte de genere en els processos de seleccio i promocié del personal.Promoure

la_preséncia equilibrada de dones i homes en les diferents categories.
Accib

Utilitzacid de metodologies de seleccid i promocid neutres (CV cecs i establir mesures).

Objectiu 2

Fomentar la inclusio d'un model de competencies que incorpori progressivament la perspectiva de
genere.

Acci6

Incloure la perspectiva de géenere en I'elaboraci6 i aplicacié del pla de carrera

Objectiu 3

Promoure la preséncia equilibrada i/o paritaria de dones i homes en totes les categories laborals.
Accid

Aplicaci6 del principi de paritat en totes les categories laborals.

Objectiu 4

Assolir completament el principi de igual salari per treball d'igual valor.
Accio

Revisar la valoracié dels llocs de treball correspo nent a la categoria d’oficis




Ambit 3. Temps de treball

El treball continua sent el marc de referencia cultural, i,
sense questionar la seva centralitat en les nostre vides,
configura I'organitzacié personal i social de la ciutadania

a I'entorn de I'activitat laboral.

Al nostre pais, els desajustaments en [|'organitzacio

personal i les pressions horaries es resolen,
principalment, a través duna estructura familiar
tradicional, centrada en l'assignacié a les dones del
treball doméstic i de cura de les persones . Aquest ordre
social no té en compte la plena incorporacio de les dones
al mercat de treball ni la diversitat de models de familia
que existeixen avui dia, i perjudica les dones perque
produeix efectes negatius sobre la seva salut (a causa de
l'estrés i la impossibilitat de compatibilitzar la vida
personal i laboral) i perque té consequencies en la seva
posicié en el mercat de treball: una major precarietat i
temporalitat, menors retribucions i posicions amb menys

reconeixement. Una organitzacio del temps de treball

meés igualitaria, sostenible i eficient, ens ha de portar cap
a un canvi cultural que desvinculi I'atribucié a les dones
del treball domestic i de cura, i generi un repartiment meés

equitatiu dels treballs.

Les estructures temporals d'una societat no son
immutables. Precisament responen als valors, la cultura,
els estils de vida i les creences que predominen en
aguesta societat. La dinamica social s’ha transformat en
els dltims temps, i per tant, també han de fer-ho les
estructures que regeixen la nostra organitzacio

guotidiana.

En conseqgléncia, aquest ambit promou una organitzacio
meés flexible i racional del temps de treball per tal de
facilitar un major equilibri en la vida dels treballadors, de
manera que dones, homes i empreses hi puguin sortir
guanyant. Es tracta de canvis que faciliten la

compatibilitat entre la vida personal i laboral de les



persones, aixi com la contractacié de personal clau per
part de les empreses, la reduccid de la rotacio,
'absentisme i les baixes per estres, la reduccié dels
riscos psicosocials, un augment de la iniciativa i el
compromis del personal i, en definitiva, un increment

tant de la productivitat com de la cohesié social.
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Objectiu especific 5: Promoure canvis en l'organitz acio del temps de treball per facilitar la
conciliacio de la vida personal i laboral

Objectiu 1

Introduir canvis culturals en l'organitzacio del temps de treball

Accio

Elaboracié d'informes anuals dels excessos de jornada realitzats per unitat segons sexe, i analisi de
les causes.

Accio

Avancar en la flexibilitat horaria.

Accio

Introducci6 progressiva d'instruments per facilitar la mesura de carregues de treball i de les tasques

associades a cada projecte i el temps necessari per a la seva realitzacio.
Accio

Foment de la coresponsabilitat i els usos dels permisos.




Ambit 4. Seguretat i salut en el treball

La seguretat i la salut laboral és un dels ambits del treball
on menys s’ha incorporat la perspectiva de genere, cosa
que dificulta 'abordatge des d’'una perspectiva integral de
les necessitats que afecten especificament les dones
(condicions laborals i extralaborals —doble jornada, etc.).
El punt de partida sén diferents condicions de treball i
diferents condicions d’organitzacié dels temps per a
dones i homes (entorns de treball diversos, diferent
naturalesa i organitzacio de les tasques, etc.) que
comporten una exposicid desigual als factors de risc
derivats de la feina, amb els conseglients efectes sobre

la salut.

Incorporar la perspectiva de géenere en la prevencié de
riscos laborals implica valorar les diferents exposicions
als factors de risc de dones i homes, tenint el compte les

especificitats i diferéncies esmentades.

D’altra banda, la violéncia envers les dones, un fenomen

estructural de desigualtat i vulneracié dels drets humans
present en totes les societats, és un dels factors de risc
també present en I'ambit laboral. Per aixo, les mesures
de seguretat i salut laboral també son les que promouen
I'eradicacié de I'assetjament sexual i per rad de sexe o
orientacié sexual a la feina, aixi com les que donen
resposta a les necessitats de les dones que han patit
aguest tipus de violencia de génere, i que per tant es

troben en una situacié de major vulnerabilitat.



Objectiu especific 6: Incorporar la perspectiva de genere en les politiques de seguretat i salut
laboral

Obijectiu 1

Incorporar la perspectiva de génere en el Pla de Riscos de la Diputacio.
Accio
Participar i facilitar la introduccio d'aquesta perspectiva en l'elaboracio del proper pla.

Objectiu especific 7: Prevenir | abordar 'assetjam  ent sexual i per rad de sexe a la Diputacio de
Girona

Objectiu 1

Despleqgar el protocol d'actuacio tot atenent a les peculiaritats de cada unitat.

Acci6

Identificar les persones que formaran part de la comissio instructora i els seus rols i responsabilitats.
Acci6

Fer una declaracié formal de "tolerancia zero" de la Diputacié de Girona, envers la violencia de
genere.




Comunicar_les mesures i el circuit existent, i difondre-ho al personal.

Accio

Fer sessions informatives dirigides al personal de la Diputacid, sobre les mesures preventives del
procediment per activar el protocol,

Accio

Crear un espai a la intranet per fer accessible a tot el personal, tant la informacioé de caracter practic
davant d'una situacio d'assetjament com la informacio sobre violéncia de génere en general.




GLOSSARI

Aquest apartat recull les definicions dels principals
conceptes relacionats amb la igualtat d’oportunitats de
dones i homes al mercat de treball i els termes especifics

gue descriuen la relacié entre génere i ocupacio
Agent d’igualtat

Persona que professionalment té per objectiu I'analisi, la
intervencio i l'avaluacié de la realitat en relacio amb la
igualtat d’oportunitats. Les seves funcions son les de
disseny, desenvolupament i avaluaci6 —des d’una
perspectiva transversal— de les intervencions que
'organisme impulsa, mitjancant la realitzaci6 d’accions

d’investigacio, formacid, assessorament i sensibilitzacio.
Assetjament per rad de sexe

Qualsevol comportament no desitjat relacionat amb el sexe
d’'una persona, amb motiu de l'accés al treball remunerat, la
promocio en el lloc de treball, 'ocupacié o la formacio, 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 psicologic en el treball (també conegut per

la forma anglesa mobbing)

Conjunt d’accions, conductes o comportaments exercits de
manera sistematica i perllongada en el temps i destinats a
danyar la integritat psicologica d’'una 0 meés persones a
traves de la utilitzaci6 d'una correlaci6 de forces
asimeétriques, amb la finalitat de destruir la seva reputacio,
les seves xarxes de comunicacio i pertorbar I'exercici de les

seves funcions.
Assetjament sexual

Qualsevol comportament, verbal, no verbal o fisic no
desitjat d'indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi
I'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).



Avaluacié de I'impacte de génere

Valoracié de l'efecte que una proposta d’actuacié té sobre

Coresponsabilitat

Participacié equilibrada de dones i homes em cadascuna
de les tasques i responsabilitats de la vida familiar, tant del

treball domeéstic com de la cura de persones dependents.

Cultura “presencialista”

Sistema d’organitzacié que prioritza la presencia dels

treballadors al lloc de treball per sobre del seu rendiment.

Discriminacio directa per rad de sexe

Discriminacid que es produeix quan una disposicid, un
criteri 0 una practica exclou explicitament un treballador o

una treballadora per ra6 de sexe.

Exemple: La no-contractaci6 de dones embarassades o

les dones i els homes, per neutralitzar-ne els efectes

discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportunitats.

dones que preveuen tenir un fill en un periode curt de

temps.

Discriminacio indirecta per ra0 de sexe

Discriminaci0 que es produeix quan una disposicio, un
criteri 0 una practica de caracter aparentment imparcial
exclou implicitament un treballador o treballadora per raé

de sexe.

Exemple: la dificultat de promocio professional de les dones
a causa de l'organitzacio dels horaris de jornada de treball
gue sovint soOn incompatibles amb les responsabilitats

familiars assignades socialment a les dones.
Discriminacio 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 son la menor valoracio dels llocs de treball, la
classificacié professional discriminatoria en relacié amb el
genere i la configuracio dels salaris i dels complements
(directiva 2006/54/CE).

Equitat de genere

Distribucié justa dels drets, beneficis, obligacions,
oportunitats i recursos entre les persones a partir del
reconeixement i el respecte de la diferencia entre dones i

homes a la societat.
Estereotip de génere

Conjunt de clixés, concepcions, opinions 0 imatges
generalment simplistes que uniformen les persones i
adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments

determinats i diferenciats a les dones i als homes.

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

bondadoses, etc.

Igualtat de génere

Principi segons el qual tots els éssers humans son lliures
de desenvolupar les seves habilitats personals i de prendre
decisions sense limitacions per raons de genere, i els
diferents comportaments, aspiracions i necessitats de
dones i d’homes sbén igualment considerats, valorats i

afavorits.
Igualtat d’oportunitats de dones i homes

Condicié d’igualtat de dones i homes en I'ambit laboral,
social, cultural, economic i politic, sense que actituds i

estereotips sexistes limitin les seves possibilitats.
Indicador de genere

Mesura, nombre, fet, opini6 o percepcié que mostra la
situacio especifica de les dones i dels homes, aixi com els
canvis que es produeixen en els dos grups a través del
temps. L'indicador de genere és una representacio d'un
fenomen determinat que mostra totalment o parcial una
realitat i que té la funcié de fer visibles els canvis socials en

termes de relacions de géenere al llarg del temps.



Leaking pipe (terme anglés)

Abandonament gradual i voluntari de la carrera
professional, que majoritariament pateixen les dones, a
causa de la dificultat de conciliar la vida personal i laboral, i
de les exigéncies associades als llocs de treball amb

responsabilitat.
Noves organitzacions del temps de treball

Nova manera d’organitzar socialment la realitat quotidiana
mitjancant la implantacié d’'uns horaris laborals o sistemes
de gestio del temps de treball que siguin flexibles i
racionals, i que permetin conciliar la vida personal i laboral

dels treballadors.
Paritat o representacio equilibrada

Presencia equilibrada de dones i homes en els diferents
ambits de la societat, sense que hi hagi cap privilegi o
discriminacié. Aquest equilibri consisteix en el fet que cap
dels dos sexes sigui representat per més del 60 % ni menys
40 % (LO 3/2007).

Pla d’igualtat

Conjunt ordenat de mesures adoptades després de la
realitzacio d’'una diagnosi, que tendeixen a aconseguir la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en
lempresa, i a evitar, daguesta manera, qualsevol

discriminacié per ra6 de sexe.
Perspectiva de genere

Presa en consideraci6 de les diferencies socioculturals
entre les dones i els homes en una activitat 0 ambit per a
I'analisi, la planificacio, el disseny i I'execucio de politiques,
gue tenen en compte la manera com afecten les dones les
diverses actuacions, situacions i necessitats. La perspectiva
de genere permet visualitzar les dones i els homes en la
seva dimensio biologica, social i cultural, i trobar linies

d’accié per a la solucié de desigualtats.

Protocol per a I'eradicacio de l'assetjament sexual per

rad de sexe i/o orientacié sexual

Document que reuneix les actuacions i procediments a

realitzar per prevenir, detectar i resoldre les situacions



d’assetjament sexual, per rad de sexe o orientacié sexual a

les organitzacions.
Segregacio6 horitzontal de I'ocupacio

Distribuci®é no uniforme d’homes i dones en un sector

d’'activitat determinat. Generalment, la segregacio
horitzontal de I'ocupacio fa que les dones es concentrin en
llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracio |
un valor social inferior, que sén en bona mesura una
prolongacié de les activitats que desenvolupen en I'ambit

domestic.
Segregacio vertical de I'ocupacio

Distribucio no uniforme d’homes i dones en les categories
professionals, basada en un infrarepresentacié de dones en

ambits de responsabilitat i de presa de decisio.
Sexisme en el llenguatge

Us del llenguatge que tendeix a desvalorar, excloure o a

invisibilitzar les dones en la llengua.

Sindrome d’esgotament professional ( burnout)

Sensaci6 de cansament emocional, despersonalitzacio,
baixa realitzacio personal i negativitat envers el propi rol
professional que pateix un treballador o treballadora i que
es dona especialment en persones que fan feines
rutinaries, assistencials o que treballen sota una forta

pressio psicologica.
Sindrome de Sisif

Sensaci6 que té una dona quan, després de l'esforg
realitzat per aconseguir estar present en una determinada
professié fins llavors reservada als homes, i, una vegada
assolit el repte, percep que aquesta professio perd valor i

estatus social.
Sostre de vidre

Barrera invisible que dificulta I'accés de les dones al poder,
als nivells de decisi6 i als nivells més alts de responsabilitat
d'una empresa 0 organitzaci0 a causa dels prejudicis

envers les seves capacitat professionals.



Transversalitzacio de genere ( gender mainstreaming)

Estratégia a llarg termini que incorpora sistematicament la
perspectiva de genere i la igualtat d'oportunitats de dones i
homes en totes les politiques, practiques i actuacions de les

organitzacions.
Treball productiu

Conjunt d’activitats remunerades que produeixen béns i

serveis a I'economia mercantil i formal, pero tambe a

I'economia submergida i informal.
Treball reproductiu

Conjunt d'activitats no remunerades relacionades amb el
treball domeéstic i amb I'atencio i la cura dels membre de la
familia. El treball reproductiu s’ha assignat tradicionalment

a les dones.





