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Presentacio
Compromis amb la igualtat de génere

El Consorci per a la Normalitzacié Linguistica (CPNL) entén la igualtat efectiva entre dones i homes i el
respecte a la diversitat com a valors essencials per garantir un entorn de treball inclusiu, respectuds i

lliure de discriminacions.

El CPNL desenvolupa la seva activitat amb la voluntat de garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a
l'ocupacid, el desenvolupament professional i les condicions de treball de tota la plantilla. Aquest
compromis es va concretar amb I'elaboracié del primer Pla d'igualtat I'any 2014 i es reforca ara amb

I'aprovacio i el registre del Il Pla d'igualtat 2026-2030.

Fruit d'un procés de diagnosi i de participacioé de la plantilla, el nou Pla identifica els principals reptes i
oportunitats de millora en matéria d'igualtat, i estableix les actuacions que es desplegaran durant els

propers quatre anys.

L'objectiu és continuar incorporant la perspectiva de génere de manera transversal en la gestié de les
persones, la cultura organitzativa i els serveis que ofereix el CPNL, per avangar cap a una institucié cada

vegada més equitativa, inclusiva i compromesa amb la diversitat.

La diagnosi que serveix de base a aquest Pla d'igualtat s'ha elaborat a partir de dades corresponents als
anys 2024 i 2025. Els ambits de processos de gestid de persones, formacié interna i continua i politica
retributiva es basen en dades de 2024, mentre que els ambits de cultura institucional, temps de treball i
corresponsabilitat, prevencié de l'assetjament sexual, salut laboral i comunicacié amb perspectiva de

genere s'han analitzat amb dades de 2025.
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Per que un pla d'igualtat?

La igualtat d'oportunitats entre dones i homes és un principi fonamental de les administracions publiques

i un element clau per garantir organitzacions més justes, inclusives i eficients.

Tot i els avengos assolits durant els darrers anys, les desigualtats de génere continuen presents en molts
ambits de la societat i poden manifestar-se de formes diverses en I'entorn laboral. Per aquest motiu, les
organitzacions tenen la responsabilitat d'identificar possibles barreres, prevenir situacions de

discriminacié i promoure activament la igualtat d'oportunitats.

La diagnosi realitzada al CPNL mostra una organitzacié compromesa amb la igualtat i amb una percepcio
positiva per part de la plantilla. Alhora, també posa de manifest oportunitats de millora relacionades amb
la comunicacio interna, la difusié dels recursos disponibles, la formacio, la conciliacio i la incorporacié de

la diversitat de génere i sexual.

Davant d'aquests reptes, el Pla d'igualtat 2026-2030 esdevé l'eina que permet planificar, coordinar i
avaluar les actuacions necessaries per continuar avangant cap a una organitzacié que garanteixi la
igualtat de tracte i d'oportunitats, fomenti el respecte a la diversitat i asseguri el benestar de totes les

persones que en formen part.
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Marc normatiu

El Pla d'igualtat del Consorci per a la Normalitzacié Linglistica s'emmarca en el conjunt de normes

internacionals, europees, estatals i catalanes que reconeixen la igualtat entre dones i homes com un dret

fonamental i estableixen I'obligacié dels poders publics de promoure-la de manera efectiva.

Principals referéncies normatives

Internacional

Declaracié Universal de Drets Humans (1948) Convencio sobre I'Eliminacié de
totes les Formes de Discriminacio contra la Dona (CEDAW, 1979).

Declaracio i Plataforma d’Accié de Beijing sobre la igualtat d’oportunitats i tracte
per a totes les dones treballadores (1995).

Pacte Mundial i els Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS).

Unié Europea

Conveni Europeu per a la Proteccid dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals (1950).

Carta Social Europea (1961).

Tractat Constitutiu de la Comunitat Europea. Tractat d’Amsterdam (1997).

Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea (2000).

Tractat de Funcionament de la Unié Europea (2010).

Carta Europea de la Dona (2010).

Estat espanyol

Constitucié espanyola (1978).

Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
Estatut basic de I'empleat public, que estableix I'obligacié de disposar d'un pla
d'igualtat a les administracions publiques.

Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la

igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacié.

Catalunya

Estatut d'autonomia de Catalunya (2006).

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

Llei 17/2020, de modificacio de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la
violéncia masclista.

Llei 13/2025, dels drets de les persones LGBTI i I'erradicacio de I'LGBTI-fobia.
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Ambit personal, territorial i temporal

[ 4

d’aplicacio

Ambit personal

Tot el personal contractat pel
CPNL, tots els nivells, incloent-
hi el personal d’alta direccio i

totes les relacions contractuals.

Ambit territorial

Tots els centres de
normalitzacié lingiiistica i els
Serveis Centrals, dependents
del CPNL.

Ambit temporal

Vigéncia de quatre anys a
comptar a partir de la seva
signatura, el 19 de maig de
2026.

Tres mesos abans de la finalitzacié de la vigéncia d'aquest Pla d'igualtat, les parts implicades en el

seguiment i l'avaluacié comencgaran la negociacio per a la firma del nou pla, tenint en compte l'informe

final d'avaluacio d’aquest Pla.
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Com s’ha elaborat el Pla?

L'elaboracio del Pla d'igualtat del CPNL ha estat fruit d’'un procés participatiu i d’'una metodologia mixta,
basats en I'analisi de 'organitzacié, amb la col-laboracié del grup de treball del Pla i la participacio del
personal. El CPNL va comptar amb el suport técnic de la consultora REBES - FERRER, especialitzada

en l'elaboracié de plans d'igualtat.

El procés compta amb cinc fases que permeten conéixer la situacié del CPNL en matéria d'igualtat,
definir les prioritats d'actuacié i acordar les mesures que orientaran les politiques d'igualtat durant el
periode 2026-2030:

Creacio de la Definicio
Comissio Diagnosi objectiusi

Aprovacio i

. Implementacio
Negociadora mesures

Fase 1. Creacio de la Comissio Negociadora
El 15 de marg de 2024 es va constituir la Comissiéo Negociadora del Pla d'igualtat, integrada de manera

paritaria per representants del CPNL i de la representacié legal de la plantilla.

Aquest organ, conjuntament amb un grup de treball, ha liderat tot el procés d'elaboracié del Pla: ha
aprovat la metodologia de treball, ha validat la diagnosi i ha consensuat les mesures que integren el pla

d'accio.

Fase 2: Diagnosi

La diagnosi constitueix el punt de partida del Pla d'igualtat. Ha permés obtenir una visié global de la
situacié del CPNL des de la perspectiva de génere, identificar els principals punts forts de I'organitzacio

i detectar les oportunitats de millora que orienten el pla d'accié.
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Per obtenir una visi6 completa de la realitat del CPNL s'han combinat diferents técniques d'analisi

quantitatives i qualitatives:

¢ Analisi documental de la normativa, els protocols, els procediments interns i la documentacié

relacionada amb la gestioé de les persones.

e Analisi estadistica, a partir de les dades de composicié de la plantilla i de les dades retributives

desagregades per sexe.

o Qiestionari de percepcio de la igualtat a I'organitzacid, adrecat a tota la plantilla, per
coneéixer la valoracié sobre la igualtat d'oportunitats, els recursos disponibles i la cultura

organitzativa. Hi van participar 526 persones, que representen el 60,3 % de la plantilla.

GRAFIC 1. PARTICIPACIO AL QUESTIONARI PER GENERE

______Persona no-binaria
110,19%

Home = Dona = Persona no-binaria

o Entrevistes en profunditat (6) a informants clau de direccions de CNL, del Servei de Recursos

Humans, del Servei de Comunicacio i Difusié i del Servei de Prevencié Propi.

e Grups focals (5), amb la participacidé voluntaria de persones treballadores implicades en la
tematica de la igualtat, que van permetre aprofundir en les experiéncies, les percepcions i les

propostes de millora.

La combinacié d'aquestes fonts d'informacié ha proporcionat una fotografia rigorosa i participativa de la

situacio del CPNL, que ha servit de base per definir els objectius i les actuacions del Pla.
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Fase 3: Definicio d’objectius i mesures

A partir de les conclusions de la diagnosi, la Comissié Negociadora ha definit el Pla d'accié 2026-2030,
que recull 35 mesures en 8 ambits d’actuacioé que es desplegaran durant els quatre propers anys per

continuar avangant en la igualtat de génere interseccional.

Per facilitar-ne el desplegament i I'avaluacié, cada actuacié incorpora els objectius especifics, les accions
previstes, el calendari d'execucio, les unitats responsables i els indicadors de seguiment. Aquest sistema
garanteix que el Pla sigui una eina util per impulsar la millora continua i consolidar la perspectiva de

genere en tots els ambits d'actuacioé del CPNL.

Quins son els ambits d’actuacio?

El Pla d’igualtat es basa en aquests vuit ambits d’actuacid, d’acord amb la normativa:

Cultura Processos de Formacié interna i Politica
institucional gestié de persones continua retributiva

Comunicacio amb
Salut laboral perspectiva
de genere

Temps de treball i Prevencio de
corresponsabilitat I'assetjament sexual

Fase 4: Aprovacio i implementacio

Un cop finalitzat el procés de negociacio, la Comissié Negociadora va aprovar i registrar el Pla d'igualtat
al Registre i Deposit de Convenis Col-lectius (REGCON) el 19 de maig de 2026. La implementaci6 es

fara d'acord amb el cronograma definit en aquest Pla.

Fase 5: Seguiment i avaluacié

Es va constituir la Comissié de Seguiment i Avaluacié, encarregada de vetllar pel desplegament de les

actuacions, fer-ne el seguiment periodic i avaluar-ne el grau de compliment.
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1. Cultura institucional

La cultura institucional reflecteix el valor i la importancia que
I'organitzacio atorga a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes,
aixi com la manera com el CPNL entén i incorpora aquest principi
en la seva visi6 i actuacions. També posa de manifest com es
concreta aquest compromis i es materialitza en la gestid

organitzativa i el funcionament quotidia de I'organitzacié.

GRAFIC 2. QUESTIONARI 28.40%
Consideres que el CPNL esta compromeés amb la igualtat
d’oportunitats de dones i homes?

uSi mNo = Nohosé

Fortaleses Oportunitats de millora

¢ El Conveni col-lectiu estableix que el e Les dades desagregades per sexe no

principi d’igualtat d’oportunitats, s'incorporen als informes i memories.

capacitats i mérits regeix tots els actes, « EI CPNL no disposa d'una figura técnica

actuacions i accions que afectin el e e
especifica en matéria d'igualtat.

personal (article 23). També es reconeix

il de | e e eleai e e No existeixen eines internes per avaluar

discriminades per motiu de sexe (article la introduccio de la igualtat de genere en

54). la gestio de la plantilla.

Al Pacte d’empresa del 27 de juliol de
2010 s’incorporen els drets laborals de
les dones com a victimes de violéncia de
genere.

L’eina de gestio del Servei de Recursos
Humans permet demanar les dades
desagregades per sexe.

Hi ha personal format en igualtat de
génere dins del CPNL.

Un 75 % de les persones que van

Els compromisos en matéria d'igualtat no
es recullen de manera especifica en la

relacio amb empreses proveidores.

Una part de la plantilla desconeix els
recursos i mecanismes existents per

garantir la igualtat.

No hi ha persones de referéncia d'igualtat

als centres.

Hi ha un cert desconeixement, per part de

PLA D’IGUALTAT CPNL 2026 — 2030 |



respondre el questionari consideren que la plantilla, dels drets vinculats a les
el CPNL té en compte la igualtat situacions de violéncia masclista.
d’oportunitats entre dones i homes.

e No existeix un protocol d'actuacié davant

e Existeix un ampli consens en qué la . . o .
P a situacions de violencia de génere que

imatge corporativa que projecta puguin afectar 'alumnat.

I'organitzacio promou el valor de la

igualtat e El reconeixement de la diversitat LGBT I+

, . . i de les identitats no-binaries presenta
e S’ofereixen sessions de llenguatge

: - . . . marge de desenvolupament.
inclusiu i no sexista dins dels serveis que

ofereix el CPNL.

Consolidar una cultura organitzativa Que la plantilla conegui el Pla d'igualtat
compromesa amb la igualtat de tracte i del CPNL, el seu contingut, i en
d’oportunitats entre dones i homes que comparteixi els valors. Que tothom
sigui compartida amb la plantilla. Apostar comparteixi el compromis amb la igualtat
per un enfocament d’igualtat de génere de génere interseccional i tingui clar qué
interseccional. implica.

Consolidar el compromis del CPNL amb la A1. Difondre internament i externament el Pla

igualtat d’oportunitats de dones i homes i donar d’igualtat del CPNL.

a coneixer el Pla d'igualtat.
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Comptar amb una persona formada en temes
d’igualtat de génere, que sigui garant de la
implementacié del principi d’'igualtat de dones i

homes dins del Consorci.

Garantir que en tots els centres es treballi per
afavorir la igualtat de génere interseccional i
s’implementin correctament les accions

previstes en aquest Pla.

Oferir dades desagregades per sexe en els
informes que s’elaborin i en les memories

sobre la plantilla.

Garantir que totes les empreses que treballin
amb el CPNL utilitzin un llenguatge inclusiu i no

sexista.

Consolidar una politica de tolerancia zero
envers la violencia de génere i garantir la
proteccid i els drets laborals de les persones

treballadores que en siguin victimes.

A2. Proveir el CPNL d'un agent d'igualtat,
responsable de facilitar la implementacié de les

accions d’aquest Pla i d’avaluar-lo.

A3. Designar un/a referent d'igualtat de génere

interseccional a cada CNL.

Ad4. Incloure dades desagregades per sexe
amb relacio a la plantilla en les memories i altra

documentacio.

AS. Incloure en els contractes amb les
empreses proveidores una clausula en qué es
comprometin a utilitzar un llenguatge inclusiu i

no sexista.

AB6. Elaborar, aprovar i difondre el protocol per
a la detecci6 i tractament dins del CPNL de
situacions de violéncia de génere produides
dins i fora del lloc de treball, que ha
d’incorporar els drets laborals de les dones en

situacio de violéncia de génere.
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2. Processos de gestio de persones

GRAFIC 3. DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER SEXES
(2024)

Fortaleses

El CPNL és una empresa feminitzada en

un sector feminitzat, amb organs directius
feminitzats, proporcionalment a la

representacio de les dones a la plantilla.

No existeix segregacié vertical dins del
CPNL.

La plantilla considera que les dones i els
homes influeixen igual en la presa de

decisions.

No s’identifiquen biaixos de génere en
relacié amb I'antiguitat, la distribucié dels
llocs de treball i els grups de cotitzacio.

No existeix bretxa de génere amb relacio
als contractes: el 75 % de les dones i el

65 % dels homes tenen contracte indefinit.

Aquest ambit analitza la composicié de la plantilla des de la

perspectiva de génere, tenint en compte la preséncia de dones i

de la jornada laboral i la representacié de dones i homes en les
diferents categories i grups professionals de I'organitzacio.

Homes
182 121%

Dones
694 | 79%

= Dones = Homes

Oportunitats de millora

La representacioé de dones i homes als
tribunals qualificadors no sempre és
equilibrada, com a consequéncia de la

feminitzacié de la plantilla.

No es fan entrevistes de sortida a les
persones que causen baixa voluntaria per

coneixer-ne els motius.

Les fitxes de presentacio a les

convocatories no recullen la variable sexe.

Els processos de seleccio no incorporen de

manera especifica coneixements en
igualtat de génere entre els criteris de

valoracio.

Durant el 2024 s'han registrat
contractacions de molt curta durada i
multiples relacions contractuals d'algunes

PLA D’IGUALTAT CPNL 2026 — 2030 |
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El CPNL disposa de la definicié dels llocs
de treball i publica anualment la relacié de

llocs de treball.

Els processos de seleccio i contractacio
temporal estan regulats, sempre es segueix
el mateix proceés, i sén percebuts per la
plantilla com a transparents, adequats i

objectius.

En les convocatories d’'ocupacio es
denominen els llocs de treball amb un

llenguatge inclusiu i no sexista.

Els canals de comunicacio utilitzats en els
processos de selecciod garanteixen que els
homes i les dones hi tinguin el mateix

acces.

El 81 % de la plantilla que va respondre al
questionari opina que dones i homes tenen
les mateixes possibilitats d’accés als

processos de seleccio.

El CPNL té una clara politica de promocio
interna, que sera sempre a través d’'un
concurs public de promocié amb totes les
garanties d’igualtat, publicitat, mérit i

capacitat.

El 64 % de les persones que van respondre
el questionari consideren que homes i
dones tenen les mateixes possibilitats de

promocionar-se.

persones.

Els Estatuts no inclouen de manera
explicita la igualtat de dones i homes com a

objectiu de la promocié interna.

Els criteris de seguiment i
desenvolupament professional de la

plantilla poden variar entre centres i equips.

Les responsabilitats familiars continuen
influint en la decisio d'algunes dones de

presentar-se a processos de promocio.

En els grups focals es posa de manifest la
persisténcia de la sindrome de la impostora

entre algunes treballadores.

Existeix la percepcio que I'Us de mesures
de conciliacié pot tenir un impacte en les

oportunitats de promocio.

En els grups focals es perceben dificultats
per assumir llocs de responsabilitat quan

es tenen responsabilitats de cura.

PLA D’IGUALTAT CPNL 2026 — 2030 |
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Pla d’accio

-

Objectiu estrategic

Garantir la implementacio de la perspectiva
de genere en la gestio de les persones i
vetllar perqué tots els processos garanteixin
la igualtat de tracte i d’oportunitats entre

dones i homes.

"

PROCESSOS DE GESTIO DE PERSONES

Resultat estratégic

Incorporar la perspectiva de génere en
tots els processos de gesti6 de les
persones per assegurar la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes i evitar

la creaci6 de biaixos de génere.

J

Complir 'article 16.3 de la Llei 17/2015, de 21 de

juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes: els

temaris per a I'accés a I'ocupacié publica han

d’incloure continguts relatius a la normativa sobre

igualtat efectiva de dones i homes i sobre
violéncia masclista que s’han d’aplicar en
I'activitat administrativa i en el desenvolupament

de les politiques d’igualtat efectiva.

Tenir dades certes sobre les causes de
finalitzacio del contracte laboral per baixes
voluntaries d’homes i dones i analitzar si
existeixen motius relacionats amb diferéncies i/o

desigualtats de génere.

Supervisar els processos de seleccié i promocio
per garantir que no existeixin biaixos de génere i
que es promou la igualtat d’oportunitats en la

seleccid i promocio professional dins del CPNL.

Supervisar els processos de seleccid i promocio

des de la perspectiva de génere.

AT7. Incorporar els coneixements en igualtat de
génere com a materia valorable en els processos

de seleccidé de personal.

A8. Elaborar un glestionari de fi de contracte als
homes i les dones que presentin baixes
voluntaries i analitzar des de la perspectiva de
geénere els motius de finalitzacié de la relacio

contractual amb el Consorci.

A9. Analitzar i fer seguiment de les candidatures
que opten a les convocatories de seleccid i
promocié per garantir que no existeixi biaix de

geénere i prendre mesures si escau.

A10. Demanar la variable «sexe administratiu» en

les fitxes de presentacié d’'una convocatoria.
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La formaci6 és una eina estratégica per promoure la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes i afavorir el desenvolupament
professional de tota la plantilla. Garantir un accés equitatiu a les accions
formatives contribueix a assegurar que totes les persones disposin de
les mateixes oportunitats de creixement i promocio professional dins de
I'organitzacio. Alhora, la formacidé permet reforcar les competéncies i
capacitats de les persones treballadores, fet que repercuteix
positivament tant en el seu desenvolupament professional com en la

qualitat i I'eficacia de l'organitzacié.

36
12 13

GRAFIC 4. PERSONES QUE HAN REALITZAT 4 4
FORMACIO EN IGUALTAT (2022 — 2024) 0

2022 2023 2024

Dones Homes
589
GRAFIC 5. PERSONES QUE HAN REALITZAT 261
FORMACIO DURANT EL 2024 142 4
1 0

Formacié continua  Formacié continua Formacioé pagada per
organitzada per  pagada per I'empresa |'empresa (graus,
I'empresa (interna i (externa) postgraus i masters)

propia)

Dones Homes
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El Conveni col-lectiu regula que el personal
del CPNL té garantides fins a 40 hores

anuals de formacié i perfeccionament.

El Servei de Recursos Humans elabora
bianualment el pla de formacié que aprova

la Comissié de Formacio.

S’han ofert formacions a la plantilla

relacionades amb la igualtat de génere.

El 87 % de les persones enquestades
afirmen que homes i dones tenen les
mateixes possibilitats d’accés a la formacio

interna o continua del CPNL.

Es percep la formacié com un ambit sense
biaixos de genere en relacié amb la
possibilitat d’accedir als cursos que

s’ofereixen.

El formulari de deteccié de necessitats

formatives no demana la variable sexe.

La perspectiva de génere i la igualtat
d’oportunitats no apareixen com a ambits
especifics en la deteccio de necessitats

formatives.

L’oferta formativa no sempre esta
disponible en modalitats que en garanteixin

'accés a tota la plantilla.

La incorporacio de la perspectiva de
genere en les accions formatives no es

planteja de manera sistematica.

La formacio en igualtat té una preséncia
limitada i no sempre esta adaptada a les

caracteristiques especifiques del CPNL.

Les formacions en igualtat han estat

seguides principalment per dones.
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Formar tota la plantilla en igualtat de
génere interseccional i incorporar la
transversalitat de génere en la gestio

de la formacio.

Assegurar que el disseny, la difusio, la seleccio
de participants i I'avaluacio del Pla de formacio
del CPNL es facin amb criteris d’igualtat de
genere, evitant qualsevol discriminacié directa
o indirecta i promovent I'equitat en 'accés a les

oportunitats formatives.

Garantir 'accessibilitat a les dades
desagregades per sexe en relacio amb les
formacions per poder-ne fer un seguiment i

analitzar-les des de la perspectiva de génere.

Incloure propostes formatives adrecades a tota
la plantilla perqué el personal comparteixi i
participi de la cultura organitzativa compromesa
amb la igualtat de génere i la diversitat.
Assegurar, a través de la formacio, I'expertesa

en igualtat de génere interseccional.

Assegurar la igualtat en I'accés a la formacié.

Assegurar que les formacions amb formadors

Assegurar que totes les persones que
treballen al CPNL tinguin formacioé en
perspectiva de génere interseccional i que la
gestio que es realitzi de la formacié continua

incorpori la perspectiva de génere.

A11. Introduir la perspectiva de genere en el

Pla de formacio.

A12. Incloure en el formulari d’inscripcié la

variable «sexe administratiu».

A13. Assegurar cada any una oferta de
formacié minima en competéncies relacionades
amb la gestié de la diversitat i la igualtat de

genere interseccional, que sigui obligatoria.

A14. Incrementar, gradualment, la formacio en
modalitat virtual per garantir la igualtat en

'accés a la formacio.

A15. Incloure en els contractes amb les
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externs tinguin perspectiva de génere. empreses proveidores una clausula en qué es
comprometin a utilitzar un llenguatge inclusiu i

no sexista.
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La politica retributiva s’ha de regir pels principis d’'igualtat de tracte,

no-discriminacio i transparéncia retributiva. Aquest ambit analitza

els criteris i retribucions de I'organitzacio per identificar possibles

desigualtats o discriminacions, directes o indirectes, entre dones i

homes. També posa el focus en la valoracié dels llocs de treball i en

la deteccid de possibles diferéncies retributives no justificades entre

feines d’igual valor, amb l'objectiu de garantir una remuneracio

equitativa i transparent.

GRAFIC 6. PERCEPCIO DE LA PLANTILLA:
Creus que hi ha igualtat real entre dones i homes en la retribucio?

Dones Homes No-binaria
18 %
39 %
4%y
57 % 100 %
Q
4% 78 %
mSi mNo No ho sé mSi = No No ho sé Si mNo = Nohosé

e Bretxa salarial de génere per salari efectiu

és petita i a favor de les dones (-6 %).

e La plantilla considera que no existeix cap
discriminacié de génere en els salaris i que
els biaixos que es poden detectar son fruit
de la posicio que ocupen dones i homes dins
del Consorci i del pes que puguin tenir els

drets de conciliacio.

e Quan es calcula amb salari equiparat, la

bretxa augmenta; cosa que posa en
evidencia l'impacte que tenen les jornades
parcials i els contractes que no son a temps
complet en les dones. Aquestes conclusions
de millora son fruit de I'analisi de dades de
2024. Cal tenir en compte que a partir de
setembre de 2025 totes les places de mitja

jornada es van ampliar a jornada completa.
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Garantir la igualtat retributiva entre dones i
homes per assegurar que els processos
de decisio relacionats amb les
retribucions, la politica i I'estructura
retributiva estiguin basats en criteris
objectius i totalment neutres amb relacio a

les questions de génere.

Eliminar qualsevol biaix de genere existent en

la definicio objectiva dels llocs de treball.

Analitzar si els drets de conciliacio tenen
impacte en el salari i afecten la bretxa salarial
de geénere. Reduir-ne el possible impacte

negatiu en cas que s’identifiqui.

Analitzar I'evolucio de la bretxa salarial de

genere.

Garantir transparéncia i objectivitat en la
politica retributiva del CPNL.

A16. Actualitzar, si escau, la valoracio
objectiva de tots els llocs de treball des de la

perspectiva de génere.

A17. Analitzar 'impacte dels drets de
conciliacio en la bretxa salarial de génere i
proposar mesures que lI'atenuin, si son

necessaries.

A18. Analitzar anualment la bretxa salarial de
geénere per grups professionals i llocs de treball

del mateix valor.
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Aquest ambit analitza les mesures de conciliacié i corresponsabilitat

disponibles al CPNL per facilitar I'equilibri entre la vida personal,

familiar i laboral. També valora fins a quin punt aquestes mesures

sén accessibles i utilitzades de manera equitativa per dones i

homes, per contribuir a promoure la igualtat d’oportunitats i a

afavorir una distribucid més equilibrada de les responsabilitats de

cura i sosteniment de la vida.

USOS DE PERMISOS PER SEXE (2024) Dones Homes
Reduccié de jornada per guarda legal 68 0
Reduccié de jornada per cura d’'un familiar directe 1 0
Reduccié de jornada per CUME 1 1

El CPNL recull els drets de conciliacié en el

Conveni col-lectiu.

El CPNL té un Reglament del teletreball

propi i regula la desconnexio digital.

No es potencia I'is de mesures de
conciliacio en el col-lectiu masculi perqué
es considera que tothom utilitza les

mesures quan les necessita.

S’informa la plantilla dels seus drets de
conciliacio. S’informa les noves
contractacions dels seus drets de

conciliacio.

e La desconnexio digital es regula en el

Reglament del teletreball, perd no existeix
un protocol especific sobre aquesta

matéria.

Gairebé la meitat de la plantilla (47 %)
considera que les mesures de conciliacié

es poden reforgar.

El coneixement de les mesures de
conciliacio disponibles és desigual entre la
plantilla (un 57 % de les persones
enquestades afirmen que coneixen poc les
mesures disponibles i un 13 % que no les

coneixen gens)
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e La combinacio entre I'exercici de carrecs
de responsabilitat i les reduccions de
jornada presenta oportunitats de revisio i

millora.

Consolidar una politica de conciliacié de

la vida laboral, personal i familiar que

s’adapti a les necessitats especifiques de

la vida quotidiana de la plantilla i al cicle
de vida; tenint en compte les caracte-

ristiques especifiques de cada servei.

Garantir que totes les persones que necessitin

conciliar coneguin els seus drets i puguin

realitzar les peticions pertinents.

Crear una cultura organitzativa compartida i
compromesa amb la conciliacié i la
corresponsabilitat. Afavorir comportaments
respectuosos amb el temps dels altres i
proporcionar eines que afavoreixin la

conciliacio i la corresponsabilitat.

Crear una cultura organitzativa compartida i
compromesa amb la conciliacié i la

corresponsabilitat.

Crear una cultura organitzativa compartida i
compromesa amb la conciliacié i la

corresponsabilitat.

Facilitar la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral des de la

corresponsabilitat.

A19. Informar tota la plantilla dels seus drets de

conciliacio d’acord amb el nou Conveni

col-lectiu.

A20. Elaborar i difondre un document de

bones practiques sobre la desconnexio digital,

que tingui en compte la conciliacio.

A21. Identificar les necessitats de la plantilla en

matéria de conciliacio.

A22. Analitzar I'impacte dels drets de

conciliacio.
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La prevencio i 'abordatge de I'assetjament sexual i per raé de sexe
constitueixen una obligacié de les organitzacions i un element essencial
per garantir un entorn de freball segur, respectuds i lliure de
discriminacions. Aquest ambit analitza les mesures preventives
impulsades pel CPNL, els procediments establerts per detectar i
gestionar possibles situacions d’assetjament i les garanties ofertes a les
persones afectades, aixi com el grau de coneixement i accessibilitat

d’aquests mecanismes per part de la plantilla.

GRAFIC 7. PERCEPCIO DE LA PLANTILLA:

En els darrers 5 anys, a la feina has estat objecte, en major o menor grau, d'observacions sobre el fisic, bromes

o comentaris sexistes, o has tingut sensacié de menor valoracié per raé de sexe?

2%

=Si = No Sense resposta

o EI CPNL té des del 2013 el protocol e El Protocol presenta marge d'actualitzacio
Procediment general per a la prevencio, pel que fa als exemples aplicats a la realitat
deteccio, actuacio i resolucié d’assetjament del CPNL i a les definicions i tipologies
psicologic, sexual, per raé de sexe o d'assetjament.

orientacio sexual i d’altres discriminacions . .
e El Protocol no recull les situacions

a I'entorn laboral. , . .
d'assetjament que puguin afectar persones
¢ Quan es va aprovar el Protocol se’n va externes a l'organitzacié, com I'alumnat.

e e El model de sol-licitud d'intervencié no
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El Protocol és facilment accessible perqué

esta penjat a la intranet.

El Protocol estableix que el personal
contractat nou ha de ser informat de la

seva existéncia.

El Protocol preveu accions de divulgacio i

estratégies de sensibilitzacio.

El Protocol incorpora el concepte de

violéncia digital.

recull les dades de la persona afectada.

Les mesures cautelars aplicables no

s'especifiquen en el Protocol.

El Protocol no incorpora un regim
disciplinari especific i I'assetjament no es
preveu expressament en el regim

d'infraccions del Conveni col-lectiu.

El Protocol no identifica les persones de

referéncia.

El Protocol no recull de manera explicita
els principis de presumpcioé d'innocéncia,

diligéncia i celeritat.

El coneixement dels canals d'informacio i
actuacié davant situacions d'assetjament

és desigual entre la plantilla (un 28 % diu

que no sap on trobar la informacio sobre el

protocol i les actuacions que cal seguir en
cas de patir assetjament, un 36 % diu que

no sap si la poden trobar).

Una part de la plantilla manifesta haver

experimentat situacions d'assetjament

sexual o per rad de sexe en els darrers cinc

anys (entre un 4 % i un 8 % de la plantilla

segons el tipus de conductes).

En els grups focals, la plantilla demana
formacio obligatoria en matéria
d’assetjament, micromasclismes i

violéncies masclistes.

Es necessari reforcar I'abordatge de

I'assetjament LGBTI-fobic.
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Consolidar un entorn laboral lliure
d’assetjament i violéncia masclista, a
partir de la generacié d’una cultura de
respecte de la igualtat i la diversitat i de la
implantacié dels instruments necessaris

per aconseguir-ho.

Que el Consorci tingui un protocol propi per
prevenir i actuar davant de situacions
d’assetjament sexual, per rad de sexe i
situacions d’assetjament i/o violéncia contra

persones LGTBI+.

Que el protocol compleixi amb totes les

novetats legislatives.

Garantir una cultura de tolerancia zero davant
de situacions d’assetjament sexual i per rad de

sexe gracies al coneixement del protocol.

Assegurar una implementacié adequada del
protocol i de les mesures de prevencio de

situacions d’assetjament.

Garantir una cultura de tolerancia zero davant
de situacions d’assetjament sexual i per raé de
sexe a través de la formacié com a eina de

prevencio.

Assegurar un entorn lliure de violéncies
masclistes i facilitar la denuncia quan es
produeixin o se n’identifiquin casos.

Que tothom conegui els comportaments

que no es poden tolerar dins del CPNL.

A23. Actualitzar la politica de prevencio i
actuacié davant I'assetjament sexual i per rad

de sexe, amb un protocol propi.

A24. Difondre el protocol de prevencio i
actuacié davant I'assetjament sexual i/o per rad

de sexe entre la plantilla.

A25. Identificar persones de referéncia a cada

CNL i formar-les.

A26. Dur a terme anualment una accié interna
de sensibilitzacio sobre assetjament sexual i/o

per rad de sexe.
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Donar a conéixer el protocol del CPNL a les A27. Incloure en tots els contractes amb
empreses proveidores. empreses proveidores una clausula que informi
de I'existéncia del protocol i del seu compliment
Totes les empreses externes contractades pel ) )
obligatori.
CPNL han d’estar informades de I'existencia
d’aquest protocol, segons la Llei 31/1995, de 8
de novembre, de prevencié de riscos laborals, i

el Reial decret 171/2004, de 30 de gener.
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La salut laboral és un aspecte fonamental per garantir el

benestar i la seguretat de totes les persones que

treballen al CPNL. Aquest ambit analitza si les mesures

de prevencié de riscos laborals tenen en compte les

diferéncies anatomiques, fisioldogiques i psicosocials que

poden existir entre dones i homes, aixi com les

diferencies en I'exposicio als riscos i els seus efectes

sobre la salut. També examina com s’avaluen els riscos laborals, com es dissenyen i organitzen els

llocs i les condicions de treball i quines mesures preventives s’apliquen per promoure un entorn

laboral segur, saludable i adaptat a la diversitat de la plantilla.

El CPNL disposa d'un servei de prevencié propi per a les especialitats de seguretat en el treball,

higiene industrial i ergonomia i psicosociologia aplicada. L’especialitat en medicina del treball es

concerta amb I'empresa guanyadora de la licitacié corresponent en cada periode. El Comité de

Seguretat i Salut i les persones delegades de prevencio son els organs d’assessorament i consulta.

e En les avaluacions de risc i les adaptacions
del lloc de treball es té en compte la
singularitat de cada persona, la qual cosa

garanteix la perspectiva de génere.

¢ Quan una treballadora comunica que esta
embarassada, se li expliquen les mesures
especifiques que es consideren
necessaries per protegir la seva salut (no

estan decidides préviament).

e EI 2018 es va fer un estudi sobre riscos
psicosocials des de la perspectiva de

genere.

e Es treballa amb dades desagregades per

sexe.

La perspectiva de génere no esta

incorporada en el Pla de salut.

L'assetjament i la violencia masclista no es
preveuen especificament en l'analisi dels

riscos laborals.

Les seus no disposen d'espais de lactancia

per a les treballadores.

Les formacions sobre riscos laborals
inclouen els riscos psicosocials, perd no

aborden especificament I'assetjament.

No s'han realitzat avaluacions dels espais i
dels riscos laborals amb perspectiva de

geénere.
Les incapacitats temporals (IT) per
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e En les visites médiques es fan proves
especifiques i diferenciades per sexe i

edat.

¢ No s’identifiquen biaixos de génere en les

incapacitats temporals (IT).

Fomentar la perspectiva de genere en
la prevencio de riscos laborals i la
vigilancia de la salut per tal de garantir

unes condicions igualitaries.

Complir amb la Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, en la qual
s’exposa que I’Administracié publica ha
d’incloure la perspectiva de génere en els

programes de seguretat i salut laboral.

Incorporar la perspectiva de génere en els
serveis que ofereix el Servei de prevencio alie
pel CPNL.

Complir amb la Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, en la qual
s’exposa que I'’Administracio publica ha
d’incloure la perspectiva de génere en els

programes de seguretat i salut laboral.

contingéncia comuna estan altament
feminitzades, en relaciéo amb els
percentatges de dones al CPNL, en les IT

curtes i llargues.

¢ La plantilla manifesta interés per aprofundir
en questions relacionades amb la salut

mental, la menopausa i el climateri.

Inclusio de la perspectiva de génere en la
politica de prevencio de riscos laborals i en
totes les eines i estudis que es realitzin

sobre salut laboral i vigilancia de la salut.

A28. Incloure la perspectiva de génere en els
criteris de seleccio del servei alié de vigilancia

de la salut.

A29. Incorporar la perspectiva de génere en la

valoraci6 dels espais del CPNL.
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Complir amb la Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, en la qual
s’exposa que I’Administracié publica ha
d’incloure la perspectiva de génere en els

programes de seguretat i salut laboral.

Conéixer els riscos psicosocials des de la

perspectiva de génere i com a politica

preventiva de situacions de violéncia masclista.

Garantir la vigilancia de la salut amb

perspectiva de génere.

A30. Identificar les necessitats de la plantilla
pel que fa a la salut laboral amb perspectiva de

genere.

A31.

proper estudi dels riscos psicosocials, prestant

Incloure la perspectiva de génere en el

especial atencio a la salut mental.

A32. Difondre el que preveu el Conveni
col-lectiu sobre els permisos per climateri, la

menstruacio i la menopausa.
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8. Comunicacio amb
perspectiva de genere

La comunicacié inclusiva consisteix a garantir que totes

les persones se sentin representades en el missatge i

que aquesta representacio sigui digna. Contribueix a
prevenir la reproduccié de desigualtats i a construir un
imaginari col-lectiu que afavoreixi una representaci6 més plural i real de la diversitat humana,
respectuosa i inclusiva. Aixd enriqueix la qualitat i I'eficacia de la comunicacié i reforga els valors

d’igualtat i no-discriminacio.

Aquest ambit analitza si les comunicacions internes i externes del CPNL incorporen aquesta
perspectiva i promouen una imatge equitativa i diversa de les persones, lliure d’estereotips relacionats

amb el génere, I'edat, I'origen o altres caracteristiques personals i socials.

GRAFIC 8: PERCEPCIO DE LA PLANTILLA
Al CPNL, el llenguatge dels comunicats que projecta I'organitzacié promou el valor de la igualtat?

5%

= Totalment d'acord = D'acord = En desacord

Fortaleses Oportunitats de millora

e El personal de comunicacié del CPNL té e La pagina web del CPNL aplica els criteris

formacié en comunicacié amb perspectiva linguistics del Model de Llengua, basats en
de genere. I'ts del masculi plural i singular com a

. . , enéric i inclusiu de les dones.
e La igualtat de dones i homes és un valor 9

transversal que es té en compte en totesles e La informacio sobre igualtat i perspectiva de

accions comunicatives del CPNL, tot i no ser génere té una preséncia limitada al web del
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una linia de comunicacio especifica.

Quan el CPNL utilitza imatges on apareixen
persones busca difondre la paritat i la
diversitat que integra el gruix dels seus

usuaris.

El CPNL té recursos propis per facilitar I'is

d’un llenguatge inclusiu i no sexista.

Per a més d’'un 90 % de les persones que
van respondre el questionari, el llenguatge
dels comunicats que publica I'organitzacio
promou el valor de la igualtat i la imatge

corporativa.

La plantilla reconeix que el CPNL ha fet molt

bona feina en la comunicacio inclusiva.

CPNL.

El protocol d'assetjament no és visible dins
de l'apartat de “Transparéncia” de la pagina

web.

El coneixement de les fitxes i recursos

disponibles és limitat entre la plantilla.

Es necessari abordar la diversitat de génere
i les identitats no-binaries en accions

formatives i de sensibilitzacio.

Alguns materials docents reprodueixen
estereotips de génere i models familiars poc

diversos.

Algunes comunicacions automatitzades
amb l'alumnat utilitzen denominacions i
tractaments en masculi i no s’adapten al
femeni, per exemple: (titulacions) “apte”,
(tracte)

“alumne”, (designacio del

professorat) “tutor”.

Consolidar la comunicacié amb
perspectiva de genere dins del CPNL i
facilitar eines per garantir que totes les
comunicacions del CPNL siguin inclusives

i lliures de sexisme.

Que totes les comunicacions i tota la
informacio que facilita el CPNL estiguin
redactades amb un llenguatge inclusiu i no
sexista. Que tota la plantilla conegui i
apliqui els principis de la comunicacié amb
perspectiva de génere i el llenguatge

inclusiu i no sexista.
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Consolidar uns criteris compartits sobre

llenguatge inclusiu i no sexista dins del CPNL.

Garantir que els materials docents no
reprodueixen estereotips sexistes o de génere,

i que son inclusius.

Fer visible el compromis del CPNL amb la

igualtat de geénere interseccional.

A33. Revisar, actualitzar i fer difusié de les
fitxes de recursos existents amb relacio al

llenguatge inclusiu i no sexista.

A34. Elaborar un document de criteris per a
I'elaboracié de materials docents que garanteixi
que no reprodueixen estereotips sexistes o de

génere, i que siguin inclusius.

A35. Crear un espai al web del CPNL dedicat a
la igualtat de génere interseccional, des d’on es
pugui accedir al Pla d’igualtat, al protocol
contra I'assetjament i a tots els recursos que el

CPNL crei sobre aquesta tematica.
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Cronograma del Pla d’accions

CULTURA INSTITUCIONAL

ACCIONS = 2026 = s 2027 - = 2028 = 132029 "
ACCIO 1. Difondre el Pla d’igualtat X X
ACCIO 2. Proveir el CPNL d’un agent d’igualtat X
ACCIO 3. Designar referents d'igualtat X X
ACCIO 4. Incloure les dades desagregades per sexe X
ACCIO 5. Incloure la clausula de llenguatge en els contractes amb empreses
proveidores 2
ACCIO 6. Elaborar el protocol de violéncia de génere X X X

ACCIONS " 2026 " = 2027 < = 2028 " 182029 —
ACCIO 7. Incorporar coneixements en igualtat de genere interseccional com a
matéria valorable en processos de seleccio A
ACCIO 8. Fer un questionari de fi de contracte X
ACCIO 9. Analitzar i fer el seguiment de candidatures per a la prevencié del biaix de
génere X
ACCIO 10. Introduir la variable sexe administratiu en les fitxes de les convocatdries X

OR A O
ACCIONS 2026 2027 2028 2029
i 1S 28 1S 28 1S 28 1S 28
ACCIO 11. Introduir la perspectiva de génere en el Pla de formacié X
ACCIO 12. Introduir la variable “sexe administratiu” en els formularis d’inscripcié X
ACCIO 13. Realitzar formacions en igualtat de génere interseccional X X X X X X
ACCIO 14. Incrementar la formacié en modalitat virtual X X X X X
ACCIO 15. Incloure la clausula per a empreses formadores externes X
POLITICA RETRIBUTIVA
ACCIONS 2026 2027 2028 2029
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1S 28 1S 28 1S 28 1S 28
ACCIO 16. Fer una valoracié objectiva dels llocs de treball amb perspectiva de
génere X
ACCIO 17. Analitzar I'impacte dels drets de conciliacié en la bretxa salarial X
ACCIO 18. Analitzar la bretxa salarial de génere X X X X
D » - BA ORR PO A A
ACCIONS 2026 2027 2028 2029
1S 28 1S 28 1S 28 1S 28
ACCIO 19. Informar sobre els drets de conciliacié del Conveni col-lectiu X
ACCIO 20. Elaborar i difondre les bones practiques de desconnexid digital X
ACCIO 21. Identificar les necessitats de la plantilla en matéria de conciliacié X
ACCIO 22. Analitzar I'impacte dels drets de conciliacié X

ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

ACCIONS 2026 2027 2028 2029
i 1S 28 1S 28 1S 28 1S 28
ACCIO 23. Elaborar un protocol contra I'assetjament sexual per ra¢ de sexe i Igtbi-
fobia X
ACCIO 24. Difondre el protocol X X X
ACCIO 25. Designar i formar persones referents als CNL X
ACCIO 26. Dur a terme una accié de sensibilitzacié anual X X X X
ACCIO 27. Incloure la clausula per a les empreses proveidores X
ABORAL AMB PERSP AD
ACCIONS 2026 2027 2028 2029
i 1S 28 1S 28 1S 28 1S 28
ACCIO 28. Incloure la perspectiva de génere en els criteris de seleccié del servei alie
de vigilancia de la salut. X
ACCIO 29. Incloure la perspectiva de génere en la valoracié dels espais X
ACCIO 30. Identificar necessitats de la plantilla en salut laboral X
ACCIO 31. Incloure un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere X
ACCIO 32. Difondre la informacio del Conveni sobre climateri, menstruacio i X
menopausa
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COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE

ACCIONS 2026 2027 2028 2029
1S 28 1S 28 1S 28 1S 28
ACCIO 33. Revisar i difondre les fitxes de recursos X
ACCIO 34. Elaborar un document de criteris per al material docent X X X X X X X
ACCIO 35. Crear un espai al web sobre igualtat de génere interseccional X
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Seguiment i avaluacio del Pla

El seguiment i I'avaluacié sén una peca clau del Pla d’igualtat perqué permeten assegurar-ne el
desplegament efectiu, mesurar-ne els resultats i impulsar la millora continua al llarg de tota la seva
vigéncia.

El seguiment permetra conéixer l'estat d'execucié de les mesures i del compliment dels objectius
fixats, valorar si els recursos, metodologies i estratégies que s’han utilitzat han estat adequats per a
la implementacié del Pla, detectar dificultats o necessitats emergents i introduir els ajustos necessaris

per garantir I'eficacia del Pla.

Comissio de Seguiment i Avaluacio

La Comissiéo de Seguiment i Avaluacid, integrada de manera paritaria per la representacié de
'empresa i de la part social de la Comissié Negociadora, sera I'encarregada de:

e Fer el seguiment i 'avaluacié de la implementacio de les mesures previstes al Pla.

e Valorar el grau de compliment dels objectius i de les accions.

e Elaborar un informe anual de seguiment i un informe d’avaluacio final.

e |dentificar dificultats i proposar mesures de millora, si escau.

e Vetllar per la correcta aplicacié i interpretacié del Pla.

Informe anual de seguiment

En I'elaboracié de l'informe anual, la Comissié de Seguiment i Avaluacié del Pla d’igualtat del CPNL
ha d’'indicar el grau de compliment de les accions que s’havien previst per a I'any especific, tot indicant

si s’ha comengat 0 no a treballar en les accions que inclou el Pla.

Informe
Avaluacio
final
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Que s’avaluara?

Resultats Procés Impacte
Grau d'assoliment dels Grau d'execuci6 de les Canvis en la cultura
objectius fixats. accions previstes. organitzativa.
Grau de consecucio dels Dificultats detectades i Avencos en la igualtat
resultats esperats. solucions adoptades. d'oportunitats.
Nivell de correccio de les Integracio de la igualtat en la Evolucié de la participacio i
desigualtats identificades. gestio de l'organitzacio. representacié de dones i

homes.
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Glossari

Accio positiva: mesura destinada a assolir la igualtat efectiva de génere, atorgant avantatges
concrets destinats a facilitar I'exercici d’activitats professionals o a evitar o a compensar
desavantatges en les seves carreres professionals. També pretén eliminar els obstacles que

puguin dificultar el desenvolupament professional de les dones.

Assetjament sexual: qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat de caire sexual
que tingui el propodsit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, especialment

quan es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Assetjament per raé de sexe: qualsevol comportament no desitjat relacionat amb el sexe d’'una
persona que afecta negativament I'accés o les condicions de treball. Inclou I'assetjament per

motius d’embaras, maternitat o paternitat.

Biaix de génere: resultat d'un plantejament erroni d'igualtat o de diferéncies entre dones i homes

que causa una situacié desigual i discriminatoria per a un génere respecte de l'altre.

Bretxa: diferéncia entre situacions o col-lectius de persones que compromet Il'equitat i pot

exposar-los a situacions de vulnerabilitat.
Bretxa salarial de génere: diferencia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

Conciliacié de la vida personal i laboral: fer compatibles els temps, interessos, obligacions i

necessitats en aquests dos ambits de la vida.
Corresponsabilitat: responsabilitat compartida dels dos progenitors en la cura dels infants.

Discriminacié: aplicacié de distincions, diferenciacions, restriccions, exclusions, preferéncies i/o
practiques desiguals, arbitraries, injustes i no raonables, basades en condicions o circumstancies
personals o socials com el génere, l'origen, la religio, la identitat de génere o I'orientacié sexual,

que tenen un efecte perjudicial en les persones.

Discriminacié directa: situacioé en qué una persona ha estat o pot haver estat tractada de manera

menys favorable que una altra en situacié comparable per raé de sexe.

Discriminacié indirecta: situacid en qué una disposicid, un criteri o una practica aparentment
neutre situa persones d’'un sexe determinat en desavantatge particular respecte a persones de

I'altre sexe.
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Discriminacié salarial: situacié en qué persones que fan treballs iguals, equivalents o d’igual

valor perceben una retribucio diferent, sense justificacié objectiva i raonable.

Estereotip de génere: idea preconcebuda simplificada i moltes vegades equivocada, que
adjudica caracteristiques, capacitats i comportaments a les dones i als homes i uniformitza les

persones segons el seu genere.

Geénere: conjunt de caracteristiques socials, culturals, politiques, psicoldgiques, juridiques i
econdmiques, construides socioculturalment, que la societat assigna a les persones de manera

diferenciada, com a propies d’homes i dones.

Identitat de génere: sentiment personal i intern de ser dona, home, ambdds géneres, cap dels
dos, una identitat variable al llarg del temps o una altra identitat. Mentre que el génere ens I'assigna

la societat, la identitat de génere prové de la nostra propia percepcio i subjectivitat.

Igualtat de génere: principi segons el qual totes les persones han de tenir els mateixos drets,
deures i oportunitats en tots els ambits de la vida social, econdmica, cultural i politica, sense que

el génere justifiqui un tracte desigual.

Igualtat d’oportunitats entre dones i homes: abséncia d'obstacles o barreres per radé de sexe

en la participaciéo econdmica, politica, cultural i social de les persones.

Interseccionalitat: perspectiva d’analisi que té en compte el fenomen pel qual les persones poden
experimentar simultaniament diferents formes d'opressié o privilegi segons la seva posicié en
diverses categories socials, com ara el génere, 'origen étnic o racial, la classe social, I'orientacié
sexual, 'edat o la situacié migratoria. Aquests factors no actuen de manera independent, sind que

s'entrecreuen i creen experiéncies concretes de discriminacio o privilegi.

Transversalitat de génere: enfocament que consisteix en la integracié sistematica de la igualtat
de génere en l'organitzacio i la seva cultura, en els programes, les politiques i les practiques, a
tots els nivells. La transversalitat comporta la implicacié de la perspectiva de génere en totes les

politiques i les actuacions per tenir en compte les necessitats i els interessos de totes les persones.

Perspectiva de génere: presa en consideracido de les diferéncies socioculturals, interessos i
necessitats de les dones, els homes i altres identitats de génere en una activitat; o com una

determinada politica o actuacié pot afectar de manera diferent segons el génere.

Persones no-binaries (o de génere no-binari): persones que tenen una identitat de génere que
se situa fora de la classificacio tradicional home/dona, és a dir, fora de la divisié de géneres fixada

des de 'anomenat binarisme de génere, que estableix una divisié drastica entre homes i dones.
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Pla d’igualtat: conjunt ordenat de mesures adoptades per una empresa, després d’'una diagnosi
prévia, per eliminar qualsevol forma de discriminacio per rad de sexe i assolir la igualtat real entre

dones i homes en I'ambit laboral.

Segregacio horitzontal: concentracié d’homes o dones en un departament, un sector d'activitat

0 una ocupacio.

Segregacio vertical: concentracié d’homes o dones dins una empresa respecte dels llocs de

treball amb responsabilitat.

Sexe: fa referéncia a caracteristiques biologiques (fisiques, anatomiques, hormonals, etc.) que

divideixen els individus d’'una espécie en mascles i femelles. Sol ser assignat al néixer.

Sostre de vidre: barreres invisibles que dificulten o impedeixen que les dones tinguin accés al

poder, als nivells de decisio o als nivells més alts de responsabilitat.

Terra enganxoés: concentracié de dones en els nivells més baixos del mercat de treball, ja sigui
en els llocs de treball que exigeixen menors qualificacions o en els que ofereixen pitjors salaris o

condicions més vulnerables.
Us sexista del llenguatge: Us que menysté o desvalora un dels dos sexes.

Us androcentric del llenguatge: Us que considera la categoria “home” com a neutra i universal

en el llenguatge, tot ocultant el que és propi i caracteristic de les dones.

Violéncia de génere: violencia que, com a manifestacido de la discriminacio, la situacio de
desigualtat i les relacions de poder dels homes sobre les dones, s'exerceix sobre aquestes per
part dels qui siguin o hagin estat els seus conjuges o dels qui hi estiguin o hi hagin estat lligats
per relacions similars d'afectivitat, sense convivéncia encara (Llei organica 1/2004 de mesures de

proteccio integral contra la violéncia de genere).

Violéncia masclista: violéncia que s'exerceix contra les dones com a manifestacié de la
discriminacié i la situacio de desigualtat en el marc d'un sistema de relacions de poder dels homes
sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, econdmics o psicologics, incloses amenaces,
intimidacions i coaccions, tingui com a resultat un dany o patiment fisic, sexual o psicologic, tant
si es produeix en I'ambit public com en el privat (article tercer de la Llei 5/2008, del dret de les

dones a erradicar la violéncia masclista, modificada per la Llei 17/2020).
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