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INTRODUCCIO

En els darrers anys, la societat ha fet grans avengos en la defensa dels drets humans i
la promocié de la igualtat. Tot i aixo, les persones LGBTIQ+ encara s'enfronten a
nombrosos desafiaments i discriminacions en diversos ambits de la seva vida
quotidiana, com el laboral, el sanitari, 'educatiu o el social. Millorar la igualtat per a les
persones d'aquest col-lectiu és essencial per construir una societat més justa i inclusiva,
on totes les persones puguin viure amb dignitat i respecte, independentment de la seva

orientacié sexual, identitat de génere o expressié de genere.

Es per aquest objectiu de millora i d'eliminar la discriminacié i assegurar que les
persones del collectiu puguin viure la seva orientacié sexual, identitat de génere i
expressi6 de génere amb plena llibertat que es va publicar a Espanya la Llei 4/2023, de

28 de febrer, per la igualtat real i efectiva de les persones trans i per la garantia dels drets
de les persones LGTBI, on s'estableix l'obligacié per a les entitats amb més de 50

persones treballadores de disposar d'un pla de mesures per aconseguir la igualtat real i
efectiva de les persones LGBTIQ+ dintre de I'ambit laboral, aixi com una politica per

eliminar les discriminacions a aquestes persones.

Aquests plans han d'incloure mesures concretes per promoure la igualtat i prevenir
qualsevol forma d'LGBTI-fobia, i han d'anar acompanyats d'un protocol d'actuacié
davant I'assetjament o discriminacié, programes de formacié en diversitat i inclusi6, i
canals de comunicacié i denlncia que siguin segurs, accessibles i confidencials.
Igualment, és fonamental fomentar una cultura organitzativa basada en el respecte, la
diversitat i la inclusié, on totes les persones esdevinguin part d’'un entorn professional

segur i saludable.

Tot i que la llei obliga només les entitats amb més de 50 persones treballadores, moltes

organitzacions trien desenvolupar aquests plans de manera voluntaria, guiades per:

e Compromis amb els drets humans i la justicia social, assumint que la igualtat
no és només una exigéncia legal, siné un valor fonamental.

o Coheréncia amb la missié i els valors corporatius, especialment en entitats que
treballen per la inclusid, la diversitat i la sostenibilitat social.

e Responsabilitat social corporativa, contribuint a generar un impacte positiu en

la comunitat.
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e Atraccié i retencié del talent, ja que les politiques inclusives milloren la reputacié
i creen entorns laborals més segurs i respectuosos.
e Prevencio de conflictes i millora del clima laboral, fomentant la confianga i el

benestar de totes les persones treballadores.

En aquest sentit, Nexe Fundacid, entitat que treballa des de fa més de 40 anys per

millorar la qualitat de vida dels infants amb pluridiscapacitat i les seves families, i que
defensa activament els seus drets, assumeix també la diversitat com un valor essencial. k/-/
A més, actualment compta amb una plantilla que supera les 50 persones treballadores,
motiu pel qual esta formalment obligada a elaborar i implementar un Pla per a la Igualtat

Real i Efectiva de les Persones LGBTIQ+ d’acord amb el que estableix la Llei 4/2023.

La seva tasca —que inclou |'atencié educativa, sanitaria i psicosocial dels infants, el
suport a les families, la formacié de professionals, la recerca i la sensibilitzacié social—
es fonamenta en el respecte absolut a la dignitat de totes les persones. Aquesta mirada
integral i inclusiva, sumada a l'obligacié legal esmentada, fa que la creacié d’'un Pla
d'lgualtat LGBTIQ+ sigui no només un requeriment normatiu, siné una continuacié
natural de la seva missié i del seu compromis amb la creacié d’entorns laborals segurs,

lliures de discriminacié i respectuosos amb la diversitat en totes les seves formes.

En resum, laimplementacié de plans d'igualtat LGBTIQ+ no només és una obligacié legal
per a les entitats amb més de 50 persones treballadores, siné també una oportunitat per
demostrar el seu compromis amb els drets humans i la justicia social. Aquests plans
son essencials per garantir que totes les persones, independentment de la seva X
orientacié sexual, identitat de génere o expressié de génere, puguin desenvolupar-se \\\\ Vi
professionalment de manera plena i contribuir al maxim en els seus llocs de treball i en
la societat en general. Només aixi s’aconseguira un futur més igualitari i inclusiu per a

tothom.

SITUACIO ACTUAL DEL COL-LECTIU LGBTIQ+ EN L'AMBIT
LABORAL

Tot i els avengos aconseguits en els darrers anys, la inclusié laboral plena i igualitaria
de les persones del col-lectiu LGBTIQ+ continua sent un repte pendent, amb desigualtats

gue encara persisteixen
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Per exemple, 'Estudi exploratori sobre la Insercié sociolaboral de les persones trans,
elaborat en 2022 per la Direccié General de Diversitat Sexual i Drets LGBTI del Ministeri

d'igualtat del govern espanyol, indica una taxa d’atur del 46,5%. Percentatge que es
trobava molt per sobre de la taxa d’atur de la poblacié total d'Espanya per aquell mateix

any, taxa que era del 13%.

Perd si fem una aproximaci6 i analitzem dades més actuals, segons l'informe que va
presentar Familias LGTBI+ encabezadas por mujeres i publicat per la Federacié Estatal
de Lesbianes, Gais, Trans, Bisexuals, Intersexuals i més, al mes de febrer de 2025, la
taxa d'atur de les dones que pertanyen al col-lectiu LGBTIQ+ se situa en el 17,39%, un
3,66% superior al del conjunt de les dones d’Espanya i un 6,39% més alta que la taxa del
conjunt d’'homes d’Espanya. (Taxa d'atur de dones a Espanya 2025: 13,73%, taxa d'atur

d’homes: 11%).

Per altra banda, tornant a les dades presentades a I'Estudi exploratori efectuat per la
Direccié General de Diversitat Sexual i Drets LGBTI del Ministeri, indicat abans, el
percentatge de persones trans discriminades en un procés de seleccié va ser del 68%,
de les quals, si se segrega per identitat de génere, les dones trans sén les persones que
presenten un major grau de discriminacié en aquest sentit, arribant al 77%, tal com es

pot observar a la taula extreta de l'estudi.

Percepcion de discriminacion en un proceso de seleccion, por identidad de género

52%
idertidad no binasia
48%
57.66%
identidad masculina
42,34%

77.01% l S
identidao femenina

22,99% y

Ne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta realizada en el marco del presente estudio.

D'igual manera que les persones trans, i més en concret, les dones trans tenen un alt
percentatge de discriminacié en moments com l'accés a la feina, si revisem l'estudi
elaborat per REDI (Red Empresarial per la Diversitat i inclusié LGTBI) I'any 2023, respecte
ala Gesti6 de la Diversitat LGTBI a Espanya, observem que actualment continuen existint
moltes més situacions discriminatories cap a persones LGBTIQ+ dintre de les empreses
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que no tenen a veure només amb l'accés a la feina, tal com podem observar a la segiient

taula:
@& lunca $ Raraveziejyen Foco @ menugo (ocasionaiments Sastanie amenuco @ Muy a menudo (de
alguna ocasion durante el ato, e. solo erun aia {&n varas ocasiones manera recurrente
esporadica durante o efemenide concretas durante elaho: durante todo el o) .
tos Ltmos ahos ( _\
Lo delerqufepocoincsiopopartede s wiesdowss | [ o | o | B

Rurnores o comentarios sobre la orientacién sexual, identidad i 1% 7% ﬂﬂg R
o expresion de género de alguna parsona de la plantiita E \/‘

Chistes o comentarios poco acertados o
acerca de las personas LGBT+, engeneral

Alguna persona empieada ha ocultado ser LGBT+ frents a sus
managers y compzieros/as

incidentes o situaciones de discriminacidn dentro de la empresa
con respecto a un empleado/a LGBT+

Alguna persona empleada ha sido objeto de buria por ser LGBT+

Alguna persona s ha visto profesionaimente perjudicada por ser
LGBT+ {sesgos en los procesos de seleccion, no es elegida para
determinadas fundones o proyectos, retrasos en su promecion o
subida salarial, otc.)

Alguna persona ha perdido su trabajo por ser LGBT+

Alguns persona se ha visto beneficiada profesionaimente por
ser LGBT+ (discriminacién positiva)

Segons hem comentat en apartats anteriors, en molts paisos, incloent-hi Espanya, s'han
implementat lleis i politiques per protegir els drets de les persones LGBTIQ+ en el lloc
de treball. Concretament a Espanya, la Llei 4/2023 estableix mesures per garantir la
igualtat real i efectiva de les persones trans i per la garantia dels drets de les persones
LGBTIQ+. Aquesta llei inclou directrius per prevenir la discriminacié i fomentar la

diversitat en les organitzacions.

Tot i els avengos, la situacié del col-lectiu LGBTIQ+ en I'ambit laboral, tal com s’ha pogut
veure en dades, encara presenta molts reptes. La discriminacio, els estereotips respecte
al comportament de les persones LGBTIQ+, o els prejudicis sobre la seva competitivitat
professional continuen sent obstacles per a moltes persones del col-lectiu al seu lloc de
treball i en molts sectors professionals, fet pel qual, entitats com La Taula del Tercer

Sector social de Catalunya, com a entitat representativa del Sector que agrupa 37

federacions i aglutina a més de 3.000 entitats socials catalanes, va condemnar
publicament I'any 2021 qualsevol discriminacié o assetjament a les persones LGBTIQ+

i va reivindicar la llibertat i els drets de les persones del collectiu en tots els ambits.
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Pero, tot i les declaracions publiques d’entitat significatives com La Taula, encara queda
feina per fer respecte a garantir una inclusié laboral igualitaria per a les persones del
collectiu LGBTIQ+. Per aquest motiu, és primordial continuar treballant en la
implementacié i millora de les politiques d'inclusié, aixi com en la informacio,
sensibilitzacié i educacié de tota la plantilla per tal de combatre i eliminar els prejudicis,
aixi com per fomentar la diversitat. | és per aquest motiu que les entitats del Tercer
Sector hem d’aprofitar la nostra influéncia en la societat per fer un pas endavant com
agent socials que som per aconseguir un canvi real que garanteixi la igualtat de totes

les persones.

EL PLA D'IGUALTAT LGBTIQ+ | ELS OBJECTIUS GENERALS DE
L'ENTITAT

El Pla de Mesures per a la Igualtat real i efectiva de les persones LGBTIQ+ és una eina

clau per garantir la inclusié i la no discriminacié en I'ambit laboral. Aquest pla s'emmarca

en el Reial decret 1026/2024, de 8 d'octubre, que desenvolupa les mesures per a la
iqualtat i no discriminacié de les persones L GTBI a les entitats, aixi com en la Llei 4/2023,

que té com a finalitat assegurar els drets de les persones trans i garantir la igualtat per
a tot el col-lectiu LGBTIQ+.

En el cas de Nexe Fundacid, la implementacié d’aquest Pla no només respon al
compromis amb els drets humans, la dignitat i la diversitat, sind que és també un
requeriment legal, ja que I'entitat supera les 50 persones treballadores. Per tant, esta
obligada a disposar d'un Pla de Mesures LGBTIQ+, aixi com dels protocols i accions que
se'n deriven, per assegurar un entorn laboral segur, respectués i lliure de

discriminacions.
Els objectius generals de la implementacié d’aquest pla sén clars i fonamentals:

» Garantir la igualtat de tracte i oportunitats per a totes les persones,

independentment de la seva orientacié sexual, identitat de génere o expressi6 de
genere. El que implica assegurar que tothom tingui les mateixes oportunitats en
I'ambit laboral.

o Elpla pretén eliminar qualsevol forma de discriminacio o assetjament per motius

d'orientacio sexual, identitat o expressio de génere.
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¢ Promoure un entorn laboral inclusiu on totes les persones se sentin respectades

i valorades indistintament de la seva diversitat

Pel que fa als avantatges que proporciona la implantacié d’aquest pla, tot i que la
normativa estableix obligacions especifiques per a entitats amb més de 50 persones C “‘*‘r’wl
treballadores, I'aplicacio del Pla aporta beneficis que van més enlla del compliment legal, j

com ara: !

o Millora del clima laboral, mitjangant un entorn segur i inclusiu que reforci la

confianga, la motivacié i la cohesié interna. LB

¢ Reforg de la imatge institucional, mostrant compromis real amb la diversitat, la = :

justicia social i els drets humans. Aspectes especialment rellevants en una \;\}\‘\i—) ‘
entitat que treballa al servei de persones i families vuinerables. o

s Atraccié i retencié del talent degut a que el pla aconsegueix espais inclusius més
atractius per a professionals que busquen entorns que respectin la diversitat i
promoguin la igualtat.

» Increment de la implicacié i la productivitat, ja que quan les persones se senten
respectades i valorades, augmenta el seu grau de compromis amb el projecte
collectiu.

o Prevencié de conflictes i millora de la convivéencia. Comptar amb mesures

preventives i protocols clars redueix riscos, dona seguretat i facilita resoldre

possibles situacions de discriminacié de manera rapida i eficag.

En definitiva, la implantacié del Pla no només garanteix el compliment de les obligacions
legals, siné que contribueix a enfortir la cultura organitzativa de Nexe Fundacio,

reforgant el seu compromis amb la dignitat, la justicia i la inclusié.

FEDERACIO CATALANA DE L'ESPLAI. QUI SOM?

Nexe Fundacié és una entitat privada sense anim de lucre especialitzada en I'atencio

integral d'infants amb pluridiscapacitat i en el suport a les seves families. Té una
trajectoria de més de 40 anys treballant per la defensa dels drets d’aquests infants i per

la millora de la seva qualitat de vida.

L'entitat es va constituir com a fundacié I'any 1991, sobre la base d'un dels primers
centres d'atencié preco¢ de Catalunya, creat I'any 1981, consolidant-se com un referent

en I'ambit estatal i europeu en serveis innovadors d'atencié especialitzada

Missié i valors de Nexe: -_L :
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La missi6 de Nexe Fundacié és millorar la qualitat de vida dels infants amb
pluridiscapacitat i de les seves families, oferint recursos, serveis i acompanyament que
donin resposta a les seves necessitats educatives, sanitaries, socials i emocionals.
L'entitat treballa per afavorir I'autonomia, la socialitzacié i la plena participacié dels

infants, alhora que defensa fermament els seus drets.
Els valors que guien 'accié de I'entitat sén:

¢ Respecte i dignitat: totes les seves intervencions parteixen del reconeixement
profund del valor de cada infant i familia.

e Inclusié: promou la participacio plena dels infants en tots els entorns i reivindica
el seu dret a una vida plena i significativa.

e Innovacié i qualitat: impulsa serveis pioners i adaptats a les necessitats
individuals, reconeguts a escala estatal i europea.

e Acompanyament integral: atén les dimensions educatives, sanitaries,
emocionals i socials, amb una mirada global i interdisciplinaria.

e Compromis social: promou la sensibilitzaci, la formacié de professionals i la

defensa de drets, contribuint a una societat més justa i equitativa.

El Pla LGBTIQ+ és una expressi6 directa d’aquests valors, ja que promou la igualtat, ell

compromis social i el respecte per totes les persones.
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DECLARACIO INSTITUCIONAL

A Barcelona, 19 de febrer de 2026 volem reafirmar el nostre compromis ferm i
incondicional amb la igualtat i la inclusié de totes les persones, indistintament de la seva
orientacié sexual, expressi6 o identitat de génere. Reconeixem la diversitat com un valor
fonamental que enriqueix la nostra societat, i ens comprometem a defensar i promoure
aquests valors en totes les nostres activitats.

Ala Fundacib, creiem que la igualtat és un dret huma basic i una responsabilitat compartida
per tothom, i és per aquest motiu que ens comprometem a crear i mantenir un entorn segur,
respectuds i inclusiu per ales persones LGTBIQ+, on tothom pugui expressar-se lliurement
i sense por de discriminacid, assetjament o violéncia. Treballarem activament per eliminar
qualsevol forma de prejudici i per garantir que les nostres politiques, procediment i
practiques reflecteixin aquest compromis.

També ens comprometem a oferir formacié i sensibilitzacié a les persones treballadores de
'organitzacio per assegurar que totes elles continuin amb el nostres compromis entenent i
respectant la importancia de la diversitat i la inclusié.

Reconeixem que la defensa per la igualtat de les persones LGTBIQ+ és constant i que encara
queda molt per fer. Per aixd, a la nostra organitzaci6, ens comprometem a millorar
continuament les nostres practiques per assegurar que estem a l'avantguarda de la
promocid de la igualtat LGTBIQ+.

Sonia Corpas
E Directora General i
; Vicepresidenta Nexe Fundacié

10
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COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA

ACTA DE CONSTITUCHO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA PLA D'IGUALTAT [ INCLUSIO
LGTRIQ+

En fa data d'avui, 19 de novembre de 2025, es reuneixen les persones representants de la
direccic Nexe Fundacid, i les persones representants de 13 part social de F'entitat, amb l'objectiu
de constituir la Comissid Negociadora del ! Pla per la iguattat | inclusio LGTBIQ+.

Agquesta Comissio es crea en compliment d¢ (a Liei 4/2023, de 28 de febrer, per ia iguaitat real |
efectiva de les persones trans | per fa garantia dels drets de les persones LGTBIL. La finaitat
principal d’aquesta comissio ¢s elaborar, implementar i supervisar un pla que assegurlla igualtat
real i efectiva de les persones LGTBIQ+ dins lentitat.

Ourant la reunio, es procedelx 3 la designacié dels membres de fa comissio

Per part de l'entitat, assisteien:
¢ Mariela Serrano [Responsable Departamento RR#H)
s #aria Mestre (Responsable drea de administracién}
Per part de les persones treballadores, assisteixen:
s josé Ortiz Caballero (Educador)

e Jennifer Roman Benftez (Tutora i representacid sindicsl UGT)

\
Totes les parts es reconebxen mdtuament Ja capacitat suficient per obligats en aquest acte ) ’
ACORDEN la constitucid de |3 comissio negociadora per ka lguaiat | inclusio de les persones

LGTBIO+ en Morganitzackd Nexe Fundacio.

ia comissio tindri bes seglients funcions:

Elaboracio del Pla per I3 igualtat LGTBI: La tomissié es compromet 3 definy | redactar les
mesures necessbries per garantir la iguaitat real { efectiva de les persones LGTBIO+ dins Fentitat.
Agquest pla Inclourd accions concretes per promoure 1a inclusid | evitar quatsevol forma de
discriminacid, Es treballara en la identificacid de fes necessitats especifigues de fes persones
LGTBIO | es proposaran mesures per abordar sguestes necessitats de maners efectiva.

Seguiment i Avaluachd: La comissio supervisard la implementacio del pla i avaluara els resuftats
obtinguts, Es realitzaran informes peribdics per analitzar 'efichcla de les mesures adoptades «
proposar ajustaments si cal. Aquests informes seren presantats a la diceccié de lentitat i a les
persones trebaitadores per garantir la transparéncia i la participacié de totes ‘es parts
imaticades

Propostes de Miliora: La comisslé identificara drees de millora | proposara accions correctives.
Es recolliran suggeriments i recomanacions per part de tots els membres de Tentitat, i es
valoraran les proposies per incorporar-les al pla. La comissié estars oberta a noves idees |
iniclatives gue puguin contribuir a ks millora continua de 13 iguatiat LGTBIQ+ Gins lentltat.

CAE Escoln Brewul Les Garoles Biaves Escoria! 169 08074 Barzefona - Tel 53 285 32 40 - escoliimmelonGaso org
Cerue g Rovirsos i Admirsergcd  Trgvessers de Dol 100 08024 Barcelons Tl 93 284 &4 23 nenshundatioiinesslrdacio oo
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Pai que fa al funcionament de 1a comissio, s'acorda que bes reunions es realitzaran mensuaiment
fins 2 la finalitzacid del pia_ Els acords es prendran per consens entre els/fles membres de ls
¢omissié, assegwrant aixi una participachd equitativa de totes fes pans implicades.

Procediment per a Reundons Extraordinaries:

En cas que sigui necessan convocar una reunid extraordindria, es seguird el segiient
procediment.

Convocatdrla: Qualsevol membre de la comissié podré sol-licitar una reunio extraordingria. La
sol-lichud haurd de ser enviada per escrit a tots els membres de (3 comissid, indicant els motiug
de la convocatdria | els punts a tractar,

Termint de Convocatdris. La reunio extraordinana haurs de ser convocada amb un minim de 48
hores d'antelacid, excepte en casos d'urgéncia justiticada, on es podrd convocar amb un termini
més cunt.

Qudrum: Peiqué la reunid extraordindria sigui valida, haura d'assists almenys la meitat més un
dels membres de la comissié.

Acords: Els acords presos en les reunions extracrdinaties tindran (a2 mateixa validess que els
presos en kes reunions ordindries | hauran de ser aprovais per Consens.

Pracediment de Substitucic de Membres:

£n cas que algun membre de la comissio sigui baixa, es procedira @ la seva substitucit seguint
els seglients passos:

Notificacid: El membre que 5 doni de balxa haura de notificar-ho per esent a la comissio,
indicant els matius de fa baixa.

Proposta oe Substitucid: La part afectada {entitat o persones treballadores) proposard un nou
membre per substituir el membre sortinl. Aguesta proposts haure de ser aprovada per la rests
de membres de la comissio

Aprovacio: La comissié es reunird per aprovar |a substitucit del membre sortint. La substitucio
o5 fara efective una vegada s'hagi aprovat per consens

Actualitzachd de I'Acta: Es redactard una nova acta per deixar constdncia de la substitucié del
membre. que sera signada per tots els membres de ia comissio.

£n prova de conformitat totes les parts signen el present document en el Boc i data indicats &
Tencapcalament,

®LSLS
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Mariela Serrano (Responsable Departamento

administracion)
/

/

Maria Mestre (Responsable &area de

Jennifer Roman Benitez

representaci6 sindical d'UGT)

(Tutora i
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PROCEDIMENT DE MODIFICACIO, EN QUANT QUE LA NORMATIVA
LEGAL CONVENCIONAL NO OBLIGUI LA SEVA ADEQUACIO |
PROCEDIMENT PER RESOLDRE POSSIBLES DISCREPANCIES QUE
PUGUIN SORGIR EN L’APLICACIO | INTERPRETACIO DE LES
MESURES PLANIFICADES ACORDADES, AIXi COM EN EL
SEGUIMENT, AVALUACIO O REVISIO.

Sense perjudici dels terminis de revisié que puguin contemplar-se de manera especifica,
i que hauran de ser coherents amb el contingut de les mesures i objectius establerts, el
pla digualtat haura de revisar-se, quan concorrin les segiients circumstancies (art. 9.2
Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre):

a) Quan hagi de fer-se a conseqiiéncia dels resultats del seguiment i avaluacié.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacié als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiéncia com a resultat de l'actuacié de la Inspeccié
de treball i Seguretat Social.

c) En els suposits de fusid, absorcié, transmissié o modificacié de I'estatus juridic
de l'entitat.

d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I'entitat, els seus métodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, incloses
les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions de
treball o les situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagi servit de
base per a la seva elaboracié.

e) Quan una resolucié judicial condemni a l'entitat per discriminacié directa o
indirecta o quan determini la falta d'adequacié del pla als requisits legals o

reglamentaris.

| lart. 9.3 del mateix Reial decret també estableix que quan per circumstancies
degudament motivades resulti necessari, la revisié implicara l'actualitzacié del

diagndstic, aixi com de les mesures del pla, en la mesura necessari.

En cas que, en l'informe de seguiment o avaluacié es plantegi la necessitat d'introduir
canvis o adaptacions en alguna de les mesures o en algun aspecte relacionat amb

l'execucié del Pla, s'haura de recordar la modificacié o adaptacié en una reuni6
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extraordinaria de la Comissié de seguiment, que escometra els treballs que resultin

necessaris d'actualitzacié del diagnostic i de les mesures.

La convocatoria extraordinaria podra ser requerida per qualsevol integrant de la
Comissid, prévia comunicacié escrita, proposant l'ordre del dia. Es realitzara segons el
que disposa l'apartat tercer del reglament inclos en el pla, per tant, podra ser convocada
fins i tot 5 dies abans de la seva celebracid, i no podra excedir dels 30 dies, des de la

recepcio de la sol-licitud de reunio.
Acords

La presa de decisions es fara per acord conjunt d'ambdues parts, empresarial i social, i,
en qualsevol cas, es requereix el vot favorable de la majoria de cadascuna de les dues

parts.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i les signaran les parts
negociadores per a la seva posterior remissié a I'Autoritat laboral competent als efectes

de registre.
Actes

A l'acta de la reunid, cal reflectir-hi els acords. En cas de desacord, s’han de fer constar
a l'acta els posicionaments defensats per cada representacié i deixar constancia de la
data i lloc de la proxima reunié de la comissié per a continuar treballant en aquesta
modificaci6.

En cas de discrepancia, sorgits en I'hora d'aplicar les mesures o en l'hora de fer el
seguiment i avaluacié o revisidé d'aquestes, la Comissié negociadora podra acudir als
procediments i organs de solucié autonoma de conflictes laborals, si aixi s'acorda,
prévia intervencid de la comissid paritaria del conveni corresponent, si aixi s'ha previst

en el mateix per a aquests casos.

AMBIT D'APLICACIO PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

La vigéncia del present Pla sera de quatre anys, a comptar des del moment de la firma
de finalitzacié del pla per les parts representants de la Comissié negociadora, abastat el
periode de desembre de 2026 a desembre de 2030.

Es preveu que durant aquests quatre anys de vigéncia, totes les mesures i accions

contemplades en el pla siguin implementades i es faci seguiment i avaluacié de les
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mateixes de manera continuada per assegurar l'eficacia i adequacié als objectius

establerts.

Pel que fa a I'ambit d'aplicacié personal i territorial, aquest pla s'aplicara a la totalitat de
les persones de I'entitat, sense excepcid. Aixo inclou a totes les persones treballadores, C
aixi com la seva tipologia contractual, categoria professional o jornada laboral. Aquest J) ul
ambit d'aplicacié garanteix que totes les persones relacionades amb [lentitat es
beneficiin de les mesures establertes al pla, promovent aixi un entorn segur, respectués,

equitatiu i cohesionat.

A més, el pla també sera d'aplicaci6 a les persones voluntaries de l'entitat i a les
persones que formin part del seu organ de govern, assegurant aixi que tothom a I'entitat
estiguin subjectes a les mateixes normes i beneficis, i es fomenti una cultura

organitzativa uniforme i inclusiva.

DIAGNOSI DE L’ENTITAT

La diagnosi de la situacié actual de I'entitat té com a objectiu proporcionar una visié

detallada d'aquesta respecte a la Igualtat i inclusi6 amb perspectiva LGBTIQ+ dins

F'organitzacid. Aquesta analisi és essencial tant per identificar els punts forts de I'entitat
com per identificar les arees de millora d’aquesta i aixi fomentar un entorn laboral més

inclusiu i respectuds per a totes les persones.

Els principals objectius de la diagnosi son els d'avaluar la cultura organitzativa de
I'entitat, identificar obstacles a I'hora d’aconseguir la inclusié de persones LGBTIQ+,
recaptar informacié sobre les percepcions que existeixen a l'organitzacio respecte a
aquesta materia, aixi com analitzar I'impacte de les politiques i procediments existents

actualment per assegurar un entorn divers i igualitari. -

La metodologia emprada a la Nexe Fundacio per avaluar la seva actualitat en diversitat

ha estat una combinacié de dues enquestes, les quals detallem a continuacié:

s Enquesta efectuada a la direccié de I'entitat per obtenir informacié respecte a les
politiques existents, les eines d'aplicacié per abordar les discriminacions i
sensibilitzar a la plantilla, el nivell d'implicacié i compromis, recursos posats a

disposicié per promoure la inclusié, etc.

15




¥ weYe
FUNDACIO

COMPRORESO) AT LA INFANTIA
AMP FLUMIDISCARNCITAT

e Enquesta anonima a les persones treballadores per recollir dades respecte a les
experiéncies de les persones del col-lectiu LGBTIQ+, aixi com les percepcions

generals sobre la inclusié dins I'organitzacio.

A continuacié s'exposa el resultat i analisi de les preguntes efectuades, tant a la direccié

com a la part social de F'entitat.

Enquesta a la direccié de I'entitat

El qlestionari analitzat consta de 18 preguntes, cadascuna amb 4 opcions de resposta
segons el nivell d'implementacié o assoliment de I'ambit valorat dins de I'organitzacio.
Les respostes son graduals i van des de "No assolit" fins a "Totalment assolit". Les

opcions disponibles sén: No assolit, Algun progrés, Bastant assolit i Totalment assolit.

La participaci6é va ser del 100% de I'equip directiu (5 persones), fet que assegura la

representativitat i la fiabilitat de les dades obtingudes.

L'equip va respondre totes les preguntes del qliestionari, on el resultat es divideix en les

quatre categories amb els percentatges segiients:

e Totalment assolit: 61,1% (color bau fosc)
e Bastant assolit: 20% (color blau clar)

e Algun progrés: 10% (color taronja clar)

e No assolit: 8,9% (color taronja fosc)

GRAU D' ASSOUMENT DE MESURES AMB PERSPECTIVA LGETIO+ A LES POLITIQUES DE L'ENTITAT (% POLITIQUES ASSOLIDES)

4

1o

leladrsmnt &ivmdil

El grafic mostra que Nexe Fundacié presenta un alt grau d’assoliment de les mesures
amb perspectiva LGBTIQ+ en les seves politiques, amb un 81,1% de mesures ja

assolides (totalment o bastant) i un 18,9% encara en progrés o no assolit.
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Per facilitar la lectura i la prioritzacié d’accions, hem agrupat les preguntes de I'enquesta
per la categoria de resposta predominant (és a dir, la resposta més freqiient entre les 5
persones de l'equip directiu) dins de les quatre categories utilitzades: “Totalment

i ar n n

assolit”, “Bastant assolit”, “Algun progrés

8o u
|

No assolit”.

Quan una pregunta presenta empat entre dues categories, s'indica explicitament com a
Empat i s'especifiquen les categories involucrades. Aquesta visi6 permet identificar d'un
cop d'ull arees consolidades i ambits amb marge de millora, i informar el disseny de les

mesures prioritaries del Pla.
Agrupacié de preguntes per categoria predominant:
Politiques totalment assolides a I'entitat:

e L'entitat disposa d'algun document escrit on consti el seu compromis amb el
respecte dels drets humans que inclogui expressament els drets a les persones
LGTBIQ+.

e Alentitat hi ha algun comité/comissié o grup de treball dedicat a treballar per la
igualtat i la inclusié LGBTIQ+ dins de I'ambit laboral.

¢ Des de I'entitat s’ha difés alguna comunicacié interna sobre el compromis i la
importancia que la direccié dona als drets de les persones LGBTIQ+.

e La direccié de I'entitat ha fet una declaracié publica en la qual expressa el seu
compromis amb les persones del col-lectiu LGBTIQ+. Aquesta declaracié també
subratlla el compromis de |'entitat amb la inclusié igualitaria i els drets laborals

de les persones LGBTIQ+.

e Amb caracter general i en tots ambits, les relacions a I'entitat es donen amb

caracter igualitari sense distincié per identitat de génere, orientacié sexual o
caracteristiques sexuals.

¢ La documentacié interna de I'entitat i els estatuts tenen en compte aspectes
relacionats amb la diversitat LGBTIQ+.

e L'entitat té un protocol establert per actuar en cas que es produeixin una situacié
de discriminacié dirigida a persones LGBTIQ+. Aquest protocol també inclou
procediments per determinar i avaluar aquesta situacié negativa.

» L'entitat disposa d'un pla d'igualtat d'oportunitat independent que contempla de
manera explicita la orientacié sexual, la identitat de génere i les caracteristiques

sexuals.
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¢ L'entitat disposa d'un procediment per garantir la igualtat de les persones
LGBTIQ+ als processos de contractacio i promocié interna.

o L'entitat contempla incloure dintre del seu programa formatiu, moduls especifics
sobre sensibilitzacio i formacié en matéria de diversitat LGBTIQ+.

e L'entitat garanteix l'equitat salarial independentment de la orientacié sexual, la
identitat de génere, la expressioé de génere o les caracteristiques sexuals en llocs
de igual valor.

e L'entitat disposa i fa Us d’'un manual de llenguatge inclusiu, a les seves
comunicacions internes i externes.

e L'entitat, a les imatges que crea, tant de manera interna com externa, mostra la
diversitat familiar o d'identitats/expressions de génere, amb I'objectiu de reflectir
la realitat de la societat i el compromis de I'entitat amb I'acceptacié de totes les
persones sense discriminacio.

e Als documents de l'entitat (normativa interna, protocols, infografies, manuals
d'acollida, memories anuals, ofertes de feina, formularis d'inscripcions, xarxes

socials, correus a families, etc.) es fa (s de lienguatge inclusiu.
Politiques bastant assolides a I'entitat:

e La comissié negociadora del Pla LGBTIQ+ de I'entitat disposa de formacié i ha

participat en sessions de sensibilitzacié en aquest ambit.

Politiques amb algun progrés a l'entitat:

e L'entitat disposa d'un manual o politica per acompanyar les persones trans. O

Politiques no assolides a |'entitat: Cap de les preguntes formulades a la direccié ha estat \ ,

. 1
resposta amb un “No assolit”. N\

b

|
Politiqgues on s'observa empat en les respostes entre “Totalment assolit” i “Bastant \ \
assolit”: \5

e L'entitat té definides vies d'actuacié i mesures cautelars en cas de deteccié i/o
denuncia interna per discriminacio a persones LABTIQ+.

e L'entitat ha posat a disposicié6 de la plantilla formacions amb l'objectiu de
conscienciar sobre els problemes dels drets humans que afronten les persones
LGBTIQ+.

Analisi qualitativa de les respostes i implicacions per al pla:
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Enquesta a la plantilla de I'entitat

En els segiients paragrafs queda plasmat el resultat de I'enquesta efectuada a la plantilla
actual de l'entitat durant el mes de desembre de 2025 i gener 2026, mitjangant un
questionari online i anonim per tal de no vulnerar el dret a la privacitat i intimitat de les

persones que formen part de l'organitzacio.

L'objectiu d’aquesta enquesta és obtenir informacié sobre la percepcié de les persones | ")

que formen part de I'entitat respecte de la seva gestié quant a inclusié LGBTIQ+.

Per tal que el resultat de I'enquesta fos representatiu, era necessari que el nombre de )
respostes obtingudes arribés, com a minim a la meitat de la plantilla actual. Fet que no "\/\

ha estat possible, ja que la plantilla actual de la Fundacié és de 137 persones i 60 han
donat resposta al giiestionari, aconseguint el 43,79% de participacio que ens permet fer |
una primera aproximacié sobre la percepcié interna en matéria de diversitat LGBTIQ+,

perd no com a mostra molt representativa de la totalitat de la plantilla. N

Sobre la modalitat de les qiiestions, vint-i-una eren amb respostes tancades, que van en
escala de I'1 al 5, on I'1 significa “Absolutament en desacord” i el 5 “Totalment d'acord”,
i una qliestié oberta on es pregunta per mesures necessaries a implementar a I'entitat
per tal que aquesta sigui més inclusiva i respectuosa amb les persones del col-lectiu
LGBTIQ+.

A continuacié s'exposen els grafics resultants a cada una de les preguntes formulades.

1 La direccio de Fentitat esia compromesa amb efs drets de les persones LGTBIQA+ 1 ho demostra

obertament
&0 respuesias

i i Tl

Els resultats mostren una percepcié clarament positiva del compromis de la direccié

amb els drets LGTBIQ+, ja que el 90% de les persones enquestades expressen acord (4
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Les respostes de I'equip directiu de Nexe mostren un nivell global d'assoliment alt en
matéria d'igualtat i no discriminaci6 LGBTIQ+. En comput agregat, el 61,1% de les
valoracions indiquen “Totalment assolit” i el 20,0% “Bastant assolit”, mentre que el 18,9%
restant es distribueix entre “Algun progrés” i “No assolit”. Aquest panorama confirma
que Nexe disposa d'una base solida sobre la qual desplegar el Pla, tant pel que fa a

cultura de respecte com a processos i instruments organitzatius.

Entre els punts forts, destaca una cultura relacional igualitaria percebuda com a
plenament consolidada, juntament amb la garantia d’equitat retributiva per llocs d'igual
valor. A aquests elements s’hi afegeix I'existéncia d'un comité/comissié amb mandats
en diversitat i la disponibilitat d'un pla d'igualtat d'oportunitats que incorpora
explicitament l'orientacié sexual, la identitat i les caracteristiques sexuals. També es
constata la preséncia de procediments de selecci6 i promocié orientats a la igualtat, i
un desplegament consistent de llenguatge i imatge inclusiva —tant en manuals com en
I'is real a documents i canals—. Finalment, I'equip identifica com a existent el protocol
davant la discriminacié/assetjament per raé LGBTIQ+, fet que aporta un marc de

proteccid i resposta.

Ara bé, l'analisi també revela arees de millora que, sense qiiestionar els avengos
assolits, recomanen sistematitzar i reforgar determinats aspectes. Pel que fa al
compromis formal i la comunicacié de la direcci, tot i que hi ha documents i missatges
interns, convé donar-los periodicitat i estructura, reforgant la declaracié publica i el

calendari de comunicacions clau. En relacié amb les vies d’actuacié i mesures cautelars

del protocol, emergeix la necessitat d'explicitar amb més detall passos, terminis i rols
per garantir tragabilitat, confidencialitat i proteccié anti-represalies. Igualment, l'oferta
formativa —malgrat que existeix i s’hi volem incorporar moduls especifics— requereix

evolucionar cap a un programa estable amb itineraris diferenciats per col-lectius (

Y

(direccié i comandaments, recursos humans, equips i comissié del Pla) i amb una

avaluacié d'impacte que permeti mesurar aprenentatges i canvis de conducta.

Com a punts febles prioritaris, 'enquesta assenyala dues necessitats netes. D’'una
banda, formalitzar una politica d’acompanyament a les persones trans, que cobreixi I'is
del nom i pronoms, la gestié de la documentacié interna, els criteris d'is d’espais, la
confidencialitat i la disponibilitat d’'un circuit d’acollida i suport. De laltra, convé
capacitar plenament la comissié negociadora del Pla en normativa, gestié de casos,
indicadors i seguiment. Ambdues peces sén crucials tant per a la qualitat del Pla com

per al compliment normatiu.
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o 5) i una majoria simple (63,3%) ho fan en el nivell més alt. Aixd indica que Pentitat
transmet una imatge de lideratge alineat amb la inclusié, amb accions o posicionaments
que la major part de la plantilla percep com a visibles i coherents amb els valors

declarats.

Tot i aixo, hi ha una petita franja de persones (aprox. 10% entre desacord i neutralitat)
que no perceben aquest compromis amb la mateixa intensitat. Aixd suggereix que,
malgrat el bon nivell de reconeixement, encara hi podria haver diferéncies en com es
dona visibilitat a aquest compromis segons equip, centre o experiéncia personal, deixant
marge per reforgar la coheréncia, la comunicacié i la proximitat de les accions de

direccio.

2 tentitat disposa d'una politica d'inclusio i diversital de fentitat per aconsequir ia igualtat real amb
tes persones LGTBIQA+

64 espuesing

IRt

La majoria de persones enquestades (86,7% entre 4 i 5) considera que I'entitat disposa
d'una politica d'inclusié i diversitat orientada a la igualtat real de les persones LGTBIQ+.
E! fet que 61,7% seleccionin el valor maxim indica una percepcié estesa i solida que
I'organitzacié no només parla d'inclusié, siné que compta amb algun tipus de marc

formal o estructurat per treballar-la.

Tot i aquest resultat positiu, un 13,3% de respostes entre 2 i 3 assenyalen que no tothom
té clar o percep de manera igual d’evident I'existéncia o la concrecié d’aquesta politica.
Aix0 apunta a un possible punt feble en comunicacié interna o divulgacié del contingut
i aplicacio d'aquestes politiques, suggerint que caldria reforgar-ne la visibilitat,

I'accessibilitat i la comprensié practica.
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3 Conec la politica per aconseguir (a igualtat real de les persones LGTBIQA+ a l'entitat, 0 en cas de

falta de politica per pan de f'entitat, conec les a  que aquesta efectua per aconseguir aquesta igualtat
60 resoues1as

&)

1017 %4 Z2i33 %)

Els resultats mostren que una part important de la plantilla (71,7% entre 4 i 5) afirma
congixer la politica d’igualtat LGTBIQ+ o, en el seu defecte, les accions que I'entitat duu

a terme. Aixd indica un nivell de coneixement intern relativament bo.

Tot i aixi, hi ha un 28,3% de respostes entre 1 i 3 que evidencien un coneixement parcial
o insuficient. Aquest és un punt feble rellevant: no totes les persones tenen clar el
contingut, abast o aplicacié practica de la politica, i aix0 pot limitar I'eficacia real de les
mesures d’igualtat. El resultat apunta a la necessitat de millorar la difusio, I'accessibilitat

i 'enteniment practic del que s’esta fent per garantir la igualtat LGTBIQ+.

4. Lentitat promou un ambient snclusiu | respectuos per les persones LGBTIQA«.
HC regpueiias

00 %) 0B i 1157 %)

La percepcid és extraordinariament positiva: amb 80% al valor maxim i 18,3% al 4, i cap
desacord, la plantilla identifica de manera gairebé unanime que I'entitat promou un

ambient inclusiu i respectuds per a les persones LGBTIQ+. Punts forts: consens molt
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ampli, coheréncia cultural percebuda i sensacié d’entorn segur i respectuds en el dia a
dia.

5 En els uitims anys hi ha hagut un canvi positiu en la cultura de {entitat en relacio amb la inclus:o
de les persones LGTBIOA4,

60 respuestas

arh %) Qg

La gran majoria de persones enquestades percep que en els ultims anys hi ha hagut un
canvi positiu en la cultura de I'entitat pel que fa a la inclusié LGTBIQ+: 86,6% es situen
en valors 4 0 5,1 63,3% en el maxim. Aixo indica que el personal identifica una evolucié
clara i favorable, probablement associada a accions, canvis organitzatius o

comunicatius que s’han fet visibles.

Tot i aquesta tendéncia positiva, un 13,3% de respostes al punt mig (3) indiquen que no
tothom percep aquest canvi amb la mateixa intensitat. Aquest segment revela un punt
feble relacionat amb la desigualtat de percepcions segons experiéncia, centre o
antiguitat, o bé amb la necessitat de consolidar i comunicar millor les transformacions

perqué siguin percebudes com a consistents i estructurals.
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6. A l'entitat, totes les persones hem rebut formacio i sensibilitzacio respecte a ta diversitat
LGTBIQA+

60 respueszias

unanime que en altres preguntes. La preséncia d'un 20% de respostes al punt mig i un
6,7% entre els valors 1 i 2 indica que una part significativa de la plantilla no identificaa
haver rebut formacio, o bé la recorda de manera poc clara o insuficient. Aixo reflecteix
que la formacié s’ha fet, perd la seva cobertura o tragabilitat no arriba de manera

homogeénia a totes les persones.

Com a punts forts, destaca que més de la meitat (51,7%) percep clarament haver rebut

formacié, cosa que indica que existeixen accions formatives reals. Com a punts febles,
la dispersié de respostes revela desigualtats en l'accés, possible manca de continuitat
o seguiment, o bé que no totes les formacions estan clarament vinculades a la diversitat
LGTBIQ+ en la percepcié del personal. Aquest resultat suggereix la necessitat de

reforgar, sistematitzar i comunicar millor el pla formatiu.
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7 Magradaria rebre sessions formatives sobre diversitat LGTBIQA+ i efs drets laborals de les

persones del coi lectlu,
60 respuesias

El resultat mostra un interés notable per rebre formacio sobre diversitat LGTBIQ+ i drets =
laborals del col-lectiu: 55% de la plantilla es posiciona en els valors 4 o0 5, i una part
rellevant (26,7%) es manté en una posicid neutra (3). Aixo indica que existeix una
demanda real i significativa de continuar aprofundint en coneixement i competencies,
especialment tenint en compte que la pregunta fa referéncia a un desig personal de
formacié. Aquest interés reforga la idea que la cultura d'inclusié esta ben assentada i

que el personal esta predisposat a seguir formant-se.

Com a punts febles, cal remarcar que un 18,4% de persones (valors 1 i 2) no mostren
interés per rebre formacié. Tot i ser una minoria, aquesta dada pot reflectir fatiga
formativa, percepcié que la formacié rebuda ja és suficient, o bé manca de connexié
entre els continguts formatius i la seva aplicabilitat real en el lloc de treball. Aixo
evidencia la necessitat de dissenyar formacions més adaptades, practiques i atractives,

explicant clarament el seu valor i utilitat.
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8 Puc parlar obertament a I'entitat sobre diversitat LGTBIQA+.

60 respusstas
e i l-__l /?
] 4 L]

La capacitat de parlar obertament sobre diversitat LGTBIQA+ és percebuda de manera

molt positiva: 85% de les persones responen amb el valor maxim i un 13,3% addicional
amb un 4, fet que suposa un 98,3% d’acord global. Aquesta unanimitat reforga la idea
que l'entitat ofereix un entorn segur, obert i de confianca per abordar temes relacionats
amb la diversitat, la qual cosa és un indicador cultural molt potent i coherent amb els

resultats d'altres preguntes.

Com a punt feble, tot i ser minim, el 1,7% de neutralitat (valor 3) indica que no tothom se
sent igual de comode expressant-se en tots els contextos o equips. Aquest matis
suggereix que, encara que la cultura general és molt positiva, poden existir diferéncies

locals en percepcié d’obertura o espais on cal seguir reforgant la seguretat psicologica.

9 Puc parlar obertament a {'entitat sobre la meva identiat de genere o orienlacio sexual sense

sentir discnminac:d ni rebulg, ¢ amb sentiment de seguretat.
60 resouesias

i s

El resultat mostra un nivell altissim de percepcido de seguretat i abséncia de \
discriminacié a I'hora de parlar sobre la propia identitat de génere o orientacié sexual:
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81,7% de les persones responen amb el valor maxim i 13,3% amb un 4, sumant un 95%
d'acord. Aquest és un indicador cultural molt potent, ja que fa referéncia a un espai de
vulnerabilitat personal; que la plantilla percebi aquesta seguretat psicologica i no
discriminacié mostra una cultura organitzativa madura i coherent amb la inclusié
LGTBIQ+.

Com a punt feble, un 5% de neutralitat (valor 3) indica que hi ha un petit segment que no
té experiéncia o certesa suficient per afirmar que pot expressar la seva identitat sense
riscos. Tot i ser minoritari, és un senyal que cal mantenir una vigilancia activa i seguir v

reforgant un ambient on totes les persones, especialment les del col-lectiu, se sentin

plenament protegides i respectades.

10. Em considero una persona oberta | respeciuosa amb totes les identitats de génere, expressions

| orientacions sexuals, per tant, no trobana inconve. . fat entre les persones que formen part de fentitat
60 wapuestas

610 %) 01 %) 0in*

Les respostes mostren un acord practicament unanime: 95% de la plantilla es puntua
amb un 5i un 5% amb un 4, indicant que tothom es percep a si mateix com una persona
oberta i respectuosa amb totes les identitats i orientacions. Aquest resultat és molt
robust, perqué parla de valors personals i no només de percepcions sobre l'entitat,
reflecteix una cultura col-lectiva en qué la diversitat és assumida com un valor compartit

i interioritzat pel personal.
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11 Respecto els drets ge quaisevol persona de {'entitat independentment de la seva identitat de

génere, expressid de génere | orlentacio sexual.
80 resouesias

D (0% G0 0 %) 2¢3.3 %)

Les respostes mostren un consens practicament total: 96,7% de la plantilla declara
respectar els drets de qualsevol persona independentment de la seva identitat 6
orientacié, i un 3,3% ho fa amb un 4. No hi ha cap resposta en desacord. Aquest
unanimitat reforga una imatge d‘alt compromis personal i cultural amb el respecte i la
igualtat, i suggereix que la base de valors de I'organitzacié és solida i coherent amb la

inclusié LGTBIQA+.

Com a punt feble, minim perd rellevant per a la lectura critica, la distribucié tan
polaritzada en el valor maxim pot indicar possibles efectes de desitjabilitat social, és a
dir, respostes alineades amb alld que es percep com a “correcte”. Tot i aixo, el fet que
no aparegui desacord explicit continua sent un indicador fort de respecte generalitzat i

abseéncia d'actituds de rebuig declarades.

12 Uentitat fomenta la iguattat d'oporiunitats per totes les persones, independentment de [a seva
onentacid sexual, identitat de génere, expressid de génere o les caracter{stiques sexuals.
60 respuestas

40 " [1E {1}
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Els resultats mostren una percepcié molt elevada que I'entitat fomenta la igualtat
d'oportunitats per a totes les persones independentment de la seva identitat o
orientacié: 86,7% de la plantilla puntua amb el valor maxim i un 11,7% amb un 4. La
practica unanimitat d'acord (98,4%) reforga la percepcié d’'un entorn just, equitatiu i
alineat amb els principis d'igualtat, i evidencia un valor cultural consolidat dins de

I'organitzacio.

Com a punt feble, el 1,7% de respostes neutres (valor 3) indica que hi ha algunes d/>;"
persones que no tenen prou informacié o experiéncia per valorar si la igualtat N
d'oportunitats és real i consistent en tots els processos. Tot i ser una minoria molt \ \/{
reduida, suggereix la conveniéncia de continuar visibilitzant politiques i practiques i !

d'igualtat perqué siguin percebudes de manera igual d’evident per tota la plantilla.

13. Sem respecia i valora en el meu lloc de treball, independentment de la meva orientacio sexual,

identitat de génere, expressio de génere o les caracteristiques sexuals
40 respuestas

o310 %) 010 %)

La percepci6 de respecte i valoracié personal és extraordinariament alta: 93,3% de

respostes al valor maxim i 6,7% al valor 4, amb cap desacord. Aixo indica que la practica (
totalitat de la plantilla sent que és tractada amb respecte i valorada independentment \ NN
de la seva orientacié sexual, identitat o expressio de génere o caracteristiques sexuals.
Es tracta d'un dels indicadors més positius de tota I'enquesta, ja que reflecteix no només
una cultura organitzativa inclusiva, sindé també experiéncies personals directes que

reforcen aquesta sensacié de seguretat i dignitat al lloc de treball.

Com a punt feble, molt minim, destaca la manca de dissens explicit, que com en altres
preguntes similars pot indicar possibles efectes de desitjabilitat social o poca disposicié

a expressar percepcions negatives. Tot i aix0, la preséncia d’un 6,7% que no marca el
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valor maxim suggereix que encara hi ha espai per garantir que aquesta percepcid sigui

plenament uniforme entre totes les persones, equips i centres.

14 Uoferta de treball per ia que vaig incorporar-me a l'entitat demanava presentar CV amb

fotografia, edat o sexe/géners
0 respuestas

La majoria de persones (60%) afirma que la seva oferta de feina no demanava fotografia,
edat o sexe/génere, cosa que suggereix que I'entitat generalment no utilitza requisits
discriminatoris en els processos de seleccié. Tanmateix, la preséncia d'un 18,3% de
respostes neutres i un 10% que marquen el valor maxim (5), aixi com un 11,7% al valor
2, indica que existeixen experiéncies diverses i que algunes persones si van percebre o

recordar que es demanava alguna d'aquestes dades.

Com a punt feble, el fet que no hi hagi unanimitat revela manca d’homogeneitat en les
practiques de seleccio, probablement per diferéncies entre convocatories, époques o
equips. També pot indicar una manca de claredat en els requisits o en la manera com
es comuniquen. El punt fort és que la majoria no identifica aquestes peticions, pero el
resultat posa de manifest la necessitat de normalitzar i unificar els criteris de seleccio,

reforgcant processos completament lliures de dades sensibles que no sén hecessaries.
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15 Lentitat realitza processos de seleccid i promocio interna sense discriminacio per ra¢ de

génere, orlentacid sexual o caracteristiques sexuals.
60 respuestas

I5%

1017 %) R {R]

La gran majoria de persones (93,3% entre 4 i 5, amb 83,3% al valor maxim) percep que

I'entitat duu a terme processos de seleccio i promocié interna sense discriminacié per

ra6 de génere, orientacié sexual o caracteristiques sexuals. Aquesta dada reforga la idea \\"_-,)x
- . . . I -7 ’ [I

d’'un entorn laboral equitatiu, on les decisions de seleccié i promocié sén percebuder)

com a justes i basades en criteris professionals, alineant-se amb la cultura inclusiva que

reflecteixen altres preguntes.

Com a punt feble, tot i ser minoritari, apareix un 1,7% de desacord i un 5% de neutralitat,
que indiquen que una petita part de la plantilia podria haver tingut experiéncies o
percepcions menys positives, o bé que no té prou informacio per valorar els processos.
Aix0 assenyala la necessitat de continuar reforgant la transparéncia, la tragabilitat i la
comunicacié en els procediments de seleccié i promocié perqué siguin percebuts com

a plenament imparcials per tothom.

16. Lentitat utilitza ilenguatge inclusiu a les comunicacions tant intemes com externes.
60 sespuestas

e ‘”7‘:& “__.
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La majoria de persones (80% entre 4 i 5, amb 56,7% al valor maxim) percep que l'entitat

utilitza llenguatge inclusiu tant en les comunicacions internes com externes. Aix6 indica
que la sensibilitat pel llenguatge no sexista i inclusiu forma part de les practiques
habituals i és reconeguda per bona part de la plantilla, refor¢cant la imatge d'una

comunicacié institucional coherent amb els valors d'igualtat i respecte.

No obstant aixo, hi ha un 15% de respostes neutres i un 5% de respostes entre 1i 2, que
apunten a certa variabilitat en la percepcié. Aixdo pot indicar diferéncies entre
departaments, canals o persones redactores, o bé que I'is del llenguatge inclusiu no és
sistematic en totes les situacions. Aquest punt feble assenyala la necessitat
d’homogeneitzar criteris, oferir guies practiques i assegurar que totes les

comunicacions segueixin un estandard inclusiu coherent.

17 A l'entitat es garanteix Ia igualtal de remuneracié independentment de l'orientacio sexual, la

identitat de génere, expressid de génere o les caracteristiques sexyals en llocs d'igual valor.
80 respuestas

LR 40 % 233 %)

La percepci6 sobre la igualtat de remuneracié és molt positiva: 85% de les persones
puntuen amb el valor maxim i un 11,7% amb un 4, cosa que situa el consens favorable
en un 96,7%. Aquest resultat indica que la plantilla percep que equitat salarial
independentment de l'orientacié sexual, identitat de génere, expressidé de génere o
caracteristiques sexuals, i que els salaris per llocs d'igual valor es consideren justos i

equitatius.

Com a punt feble, un 3,3% de respostes neutres (valor 3) suggereix que algunes persones
no tenen prou informacié per valorar la igualtat retributiva, la qual cosa és habitual
perqueé els salaris solen ser un ambit menys visible. Aquest petit marge indica la
conveniéncia de continuar comunicant transparéncia retributiva i reforgar la confianga

en els criteris d'assignacio salarial.

32




ToRis

COMPEOVESDS A% KA I ANIIA
AMR PLURIDISCAPACITAT

18 A l'entitat es garanteix el mateix dret de gaudir de permisos, per exemple familiars,

mdependentment de Forientacid sexual, |a identita...express:é de génere o les caracterfstiques sexuals
60 respuesias

4¢

Do a4 % 2133 %
1 2 1 £ 5 /ﬂ

La percepcid és molt positiva: 85% puntua amb el valor maxim i 11,7% amb un 4 (acord

total 96,7%), indicant que la plantilla considera que es garanteixen igualment els

“

permisos (p. ex., familiars) independentment de [lorientacié sexual, Ia\

identitat/expressié de génere o les caracteristiques sexuals. Es un punt fort clar dels

processos d'RRHH i coherent amb una cultura d'equitat i no discriminacio.

Com a punt feble, el 3,3% de neutralitat pot reflectir manca d'informacié o aplicacions
desiguals segons centre o comandaments. Caldria reforgar la comunicacié i tragabilitat
de la politica (criteris, documentacié, definicié inclusiva de “familia”, casuistiques

especifiques) per assegurar una aplicacié uniforme i visible.

19. Lentitat disposa d'un protocol per prevenir | abordar discriminacions a persones LGTBIQA+
60 respufetas

1

0 %) 01,7 %)

La majoria de persones (86,7% entre 4 i 5) considera que l'entitat disposa d'un protocol
per prevenir i abordar discriminacions LGTBIQ+, amb un 66,7% que ho afirma amb total

seguretat (valor 5). Aquest resultat indica una percepcié generalment clara de

33




®UELS

COMPEGRESOS AME LA INFA%CIA
AMR FLURIDISCAPACITAT

I'existéncia d'un marc formal de proteccid, fet que constitueix un punt fort estructural de
I'organitzacié en matéria de prevencio, seguretat i resposta davant possibles situacions

de discriminacid.

Tanmateix, hi ha un 11,7% de respostes neutres i un 1,7% en desacord, que apunten a un
punt feble rellevant: no tothom coneix, recorda o té clar el contingut o I'aplicacié del
protocol. Aixd suggereix la necessitat de reforgar-ne la difusié, accessibilitat i explicacio
practica, ja que un protocol només és efectiu si tota la plantilla en coneix I'existéncia i

sap com utilitzar-lo.

20 He presenciat o expenimentat algun tipus de discnminacid LGTBIQA+ a l'entitat
60 respuistas

467 % 5 . 5
) 014G % 2433 % 3§
D _—
3 4 5

La majoria de persones (85%) afirma no haver presenciat ni experimentat cap
discriminacié LGTBIQ+ a I'entitat (valor 1), fet que constitueix un punt fort molt rellevant:
indica que les situacions discriminatories sén percebudes com a inexistents o molt poc
freqiients, i reforga la imatge d'un entorn segur i respectuds. Aquest resultat és coherent

amb altres indicadors de clima positiu observats al llarg de I'enquesta.

Com a punt feble, un 15% de respostes entre 2 i 5 mostra que existeixen alguns casos
puntuals (ja sigui percebuts, presenciats o experimentats) que indiquen experiencies
minoritaries perd reals de discriminacié o conductes inapropiades. Tot i ser una minoria,
aquest percentatge evidencia la necessitat de mantenir una vigilancia activa, reforgar
canals de comunicaci6 i garantir que el protocol de discriminacions és conegut i

accessible per tothom.

34




WLELR

COMPRDOMESOT AMT LA INFANCTA
ARYS PLUSIDISCAPACITAT

21 Conec les vies d'actuacio de 'entitat i com procedir en cas de presenciar o experimentar una
discriminacio LGTBIQA4

60 respuesias

[
el

El 60% de la plantilla (valors 4-5, amb 36,7% al maxim) afirma conéixer les vies
d’actuacié i procediment en cas de presenciar o experimentar una discriminacio
LGTBIQ+, la qual cosa indica que una majoria clara identifica referents, passos o canals

per actuar.

Com a punt feble rellevant, el 40% restant no es posiciona en acord ( 25% neutral i 15%
en desacord), fet que evidencia un buit de coneixement operatiu: no tothom té clar qué
fer, a qui adregar-se o com activar el protocol. En sintesi, punt fort: existeix un
coneixement funcional en una majoria; punt feble: manca d’homogeneitat i visibilitat del

“que, com i amb qui” en casos de discriminacio.

Analisi de les respostes donades a la pregunta oberta del qiiestionari:

Com s’ha indicat a l'inici d'aquest apartat, a les persones treballadores de l'entitat se li
va formular una Ultima qiiestid, la qual era oberta, on es demana que indiquessin quines
mesures consideren necessaries implementar a l'entitat perqué aquesta sigui més

inclusiva i respectuosa per a les persones del col-lectiu LGBTIQ+.

La majoria de respostes obtingudes indiquen que I'entitat és percebuda com a
respectuosa, inclusiva i sense discriminacié, i moltes persones consideren que no cal

implementar noves mesures perqué les actuals ja son adequades.

Tanmateix, una altra part significativa de les aportacions posa de manifest necessitats

de millora concretes, especialment en tres ambits:

1. Formacié continuada: nombroses persones demanen més formacio,
sensibilitzacié i informacid practica sobre diversitat LGTBIQA+, drets, protocols

i actuacid en casos de discriminacid.
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2. Coneixement i visibilitzacié del protocol: diverses respostes indiquen que cal fer-
lo arribar, explicar-lo millor i garantir que tothom sap qué fer i a qui adregar-se.

3. Millora de les comunicacions inclusives: algunes persones assenyalen la
necessitat d'un Us més sistematic del llenguatge inclusiu, aixi com una major

visibilitzacié publica del compromis de I'entitat en xarxes socials o canals

interns.
Conclusié global A
L'analisi mostra una organitzaci6 amb una cuitura d'inclusié forta, madura i l
majoritariament compartida. La percepcié de respecte, igualtat i seguretat és molt J\\

elevada, i el personal considera que I'entitat és justa, no discriminatoria i compromesa
amb els drets del col-lectiu LGTBIQ+. La majoria de persones no han presenciat cap

discriminacié i confien en les bones practiques implementades.

Tot i aix0, es detecten diferéncies de coneixement en relacié amb la politica LGTBIQ+,
els protocols d'actuacio i la formacid, aixi com una aplicacié no totalment homogénia
d’algunes practiques com el llenguatge inclusiu. Els resultats mostren que I'entitat té
una base solida, perd pot reforgar la consisténcia, visibilitat i accessibilitat de les eines
disponibles, avangant cap a un model on tothom conegui clarament les vies d'actuacio
i rebi formacié regular i practica. En conjunt, 'organitzacié es percep com molt inclusiva,

perd encara hi ha marge per estructurar millor, unificar i comunicar.

OBJECTIUS ESPECIFICS | MESURES

Un cop analitzades les dades obtingudes a les dues enquestes realitzades a la direccid

de l'entitat i a la plantilla d’aquesta, s’han identificat diverses necessitats i arees de
millora, ja que I'analisi de dades han proporcionat una visié completa i detallada de les
percepcions, experiéncies i suggeriments de les persones de |'entitat, permetent aixi una

analisi exhaustiva i fonamentada.

A continuacié s’estableixen els objectius que mitjangant la implantacié del present pla
vol aconseguir la Fundacid. Objectius que han estat definits amb la intencié de promoure
un entorn laboral més inclusiu encara de I'observat, respectués i equitatiu per a totes les

persones de I'entitat, indistintament de la seva orientacié sexual, identitat i expressié de

génere.

Aquests objectius s’han definit tenint en compte les mesures que la comissio
negociadora de I'entitat ha considerat oportd dur a terme durant la vigéncia del pla

d'igualtat LGBTIQ+, amb una visié d'implementacié totalment transversal. Aixo significa
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que les accions que es detallen en aquest apartat seran integrades de manera

transversal a I'entitat, garantint aixi una aplicacié coherent i uniforme.

Els objectius a assolir mitjangant el present pla sén els segiients:

5.
6.

A continuacié es detallen les mesures a implementar per tal d’assolir cada un dels

objectius marcats:

OBJECTIU 1: INFORMAR , FORMAR | SENSIBILITZAR EN IGUALTAT I DIVERSITAT LGBTIQ+.

MESURA 01_M1

Difusio Declaraci6
Institucional.

Informar, formar i sensibilitzar en igualtat i diversitat LGBTIQ+.
Donar visibilitat al col-lectiu LGBTIQ+.

Fomentar el llenguatge inclusiu.

Entorn laboral inclusiu, segur i respectuds.

Accés al treball inclusiu.

Classificacié i promocié professional igualitaria.

DESCRIPCIO:

La direccié de I'entitat fara publica una Declaracié Institucional que expliciti el seu
compromis amb la igualtat i la diversitat LGBTIQ+. Aquesta declaracié es publicara
de manera interna com externa, ja que esta inclosa al Pla de mesures actual, el qual
quedara penjat a la pagina web de I'entitat.

MESURA 01_M2

Difusié del I Pla
d'igualtat LGBTIQ+.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS (
La Direccit de l'entitat i la
Febrer-marg 2026 Comissio de seguiment Sense cost directe
LGBTIQ+.
DESCRIPCIO:

La Comissié de seguiment LGBTIQ+ comunicara l'existéncia del | Pla d’lgualtat
LGBTIQ+ i en facilitara I'accés a tota la plantilla i persones vinculades a I'entitat. Es
promoura la seva lectura i comprensié mitjangant:

s  Publicacié del pla a la web.
e Incorporacié del pla al dossier de benvinguda per a noves incorporacions.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
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La Comissié de
seguiment LGBTIQ+i
RRHH

Marg - maig de 2026 Sense cost directe

MESURA 01_M3

Formacio a la plantilla.

DESCRIPCIO:

S'oferira una sessié formativa, destinada a la plantilla de l'entitat, en mateéria
d'igualtat de génere i LGBTIQ+, de manera que la cultura organitzacional vagi aplicant
la perspectiva de génere de manera natural. | amb la finalitat que la plantilla conegui
les accions que l'entitat realitza per aconseguir la igualtat efectiva entre totes les
persones.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Realitzada
paral-lelament a La direcci6 de |'entitat 650€

I'elaboracid del pla

OBJECTIU 2: DONAR VISIBILITAT AL COL-LECTIU LGBTIQ+

DESCRIPCIO:

L'entitat elaborara i difondra un Fuli de ruta que reculli els objectius estratégics en
matéria d'inclusié LGBTIQ+. Aquest document es compartira amb la plantilla i les
persones usuaries, amb 'objectiu de:

«  Donar visibilitat al compromis institucional amb la diversitat sexual i de

MESURA 02_M1 genere.
e Reforgar una cultura respectuosa i justa amb les persones del col-lectiu
Full de ruta. (S'adjunta LGBTIQ+.
proposta a l'annex 3)
TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Comissio de seguiment
LGBTIQ+ i persona
Durant 2026 responsable de les Sense cost directe
comunicacions de la
Fundaci6
DESCRIPCIO:

MESURA 02_M2

Celebracié de dies clau.

L'entitat impulsara accions commemoratives en dates significatives per al col'lectiu
LGBTIQ+, com el 17 de maig (Dia Internacional contra la LGBTIfobia) i el 28 de juny
(Dia de I'Orgull LGBTIQ+). Aquestes accions tindran com a objectiu:

e Visibilitzar les realitats diverses del col-lectiu.
e Combatre estereotips i prejudicis.
e Fomentar una cultura organitzativa inclusiva.
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L'entitat realitzara aquestes accions fent difusié de les campanyes institucionals del
Ministeri d'igualtat, de la Generalitat de Catalunya i Ajuntament a les xarxes socials.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS

Comissié de seguiment
LGBTIQ+ i persona
Anualment responsable de les Sense cost directe
comunicacions de la
Fundacié

OBJECTIU 3: FOMENTAR EL LLENGUATGE INCLUSIU

MESURA 03_M1

Guia de llenguatge
inclusiu.

DESCRIPCIO: e

L'entitat elaborara i fara difusié d’'una guia interna de llenguatge inclusiu que inclogui
recormanacions per evitar el sexisme, la LGBTIfobia i I'Gs de termes binaris. Aquesta
guia servira com a referéncia per a la redaccié de documents, comunicacions
institucionals, formularis i continguts digitals.

MESURA 03_M2

Revisid de les
comunicacions.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Accio efectuada amb
antelacid a I'elaboracic del Direccid de l'entitat 500€
present pla.
DESCRIPCIC:

Revisi6 sistematica de la comunicacié interna i externa (web, xarxes socials, correus,
publicaci6, formularis, etc.) per garantir que s'utilitza un llenguatge inclusiu i
respectudés amb la diversitat sexual i de génere.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS

Accid permanent que es Comissioé de seguiment

venia realitzant de LGBTIQ+ i persona
manera prévia a responsable de les Sense cost directe
I'elaboracié del present comunicacions de la
pla. Federacié
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OBJECTIU 4: ENTORN LABORAL INCLUSIU, SEGUR | RESPECTUOS. L'entitat té com a finalitat el crear un

espai de treball segur, inclusiu i respectuos per a totes les persones que formen part d’ella, indistintament de
la seva identitat o expressio de génere, aixi com la seva orientacié sexual.

MESURA 04_M1

Protocol per prevenir i

DESCRIPCIO:

L'entitat redactara un protocol, que identifiqui les discriminacions per raé
d'orientacié sexual, identitat o expressio de génere, i estableixi mecanismes de
denuncia, proteccié i reparacié.

Es fara difusié del protocol entre totes les persones que formin I'entitat i sera inclos
dintre del dossier de benvinguda per a noves incorporacions.

abordar les
discriminacions i
violéncies LGBTIQ+. TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Accié efectuada amb 4
antelacié a [I'elaboracid Direccid de I'entitat 550€
del present pla.
DESCRIPCIO:

La direccié de l'entitat fara pablica una declaracié que reconeix el dret de totes les
persones a ser anomenades pel seu nom sentit i pronom escollit, independentment
de si han fet el canvi legal.

¥

MESURA 04_M2
Declaraci¢ institucional
sobre noms i pronoms TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
Direccid, Comissio de
seguiment LGBTIQ+ i
Durant 2026 persona responsable de Sense cost directe
les comunicacions de la
Fundacié
DESCRIPCIO:

MESURA 04_M3

Actualitzaci6 de
registres interns i
signatura del correu
electronic

L'entitat permetra que les persones actualitzin el seu nom i pronom als sistemes
interns i externs, com ara el correu electronic, signatura del correu, bases de dades,
etc.

<

TERMINI RESPONSABLES RECURSO0S

Gener- desembre 2027 Direcci6 de la Fundacié Sense cost directe
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OBJECTIU 5: ACCES AL TREBALL INCLUSIU. Mesures destinades a eliminar estereotips al accés al treball de

les persones LGBTIQ+.

DESCRIPCIO:

L'entitat disposara d'una politica de contractacié inclusiva, que estableixi criteris
objectius basats en la qualificacié, experiéncia i competéncies, excloent qualsevol |
discriminacid directa o indirecta per raé d'orientacié sexual, identitat o expressié de

MESURA 05_M1 génere.
Politica de S'efectuaran revisions periddiques dels processos per adaptar-los als canvis social i
contraetabio siguin inclusius per totes les persones. Amb la possibilitat d'establir indicadors de
. vy seguiment per analitzar la diversitat.
igualitaria.
TERMINI RESPONSABLES RECURSOS
. . Direccio de la Fundacié
seguiment LGBTIQ+
DESCRIPCIO: q
g

Les ofertes de feina es redactaran amb llenguatge inclusiu i no discriminatori, evitant

referéncies a génere, orientacié sexual o estereotips. La publicacié de
MESURA 05_M2 les ofertes es realitzaran en canals que promouen la inclusié.

Redaccié i publicacio
inclusiva de les
ofertes de feina

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS

Accié efectuada de manera
prévia a I'elaboracié del pla
i que es realitzara de
manera indefinida.

Direccié de la Fundaci6
i Comissié de Sense cost directe
seguiment LGBTIQ+

OBJECTIU 6: CLASSIFICACIO | PROMOCIO PROFESSIONAL IGUALITARI. Mesures destinades a eliminar
estereotips als processos de promocio interna i ascensos.

DESCRIPCIO:

MESURA 06_M1

Transparéncia en els
processos de promocié

Acord amb el procediment intern de Seleccid de personal I'entitat es garanteix que
tots els processos de promocié interna siguin transparents, documentats i
comunicats a tota la plantilla, amb criteris clars i igualitaris. Per aix0, es publicaran
les oportunitats de promocié a canals accessibles, aixi com els criteris de seleccid.

TERMINI RESPONSABLES RECURSOS

Accié que es venia

realitzant Direccid de la Fundacid i
abans de l'elaboracié del Comissio6 de seguiment Sense cost directe
pla LGBTIQ+

i es fa permanentment.
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CALENDARI D'IMPLEMENTACIO DE LES MESURES

Una vegada establertes les accions a dur a terme, a pesar que en cadascuna d'elles

s'especifica la data de realitzacié o el seu periode de vigéncia, a continuacio, es

procedeix a resumir el calendari del present pla.

MESURA

MESURA 01_M1

DATA D’EXECUCIO DURANT LA VIGENCIA DEL PLA

INICI FINAL

Febrer 2026 Mar¢ 2026

MESURA 01_M2 Marg 2026 Maig 2026
MESURA 01_M3 Realitzada paral-lelament a I'elaboracié del pla.
MESURA 02_M1 Gener 2026 Desembre 2026

MESURA 02_M2

Anualment i de manera indefinida.

MESURA 03_M1

Efectuada abans de I'elaboracié del present pla.

MESURA 03_M2

Efectuada abans de I'elaboracié del present pla i que es

realitzara permanentment.

MESURA 04_M1 Efectuada abans de I'elaboracié del present pla.
MESURA 04_M2 Gener 2026 Desembre 2026
MESURA 04_M3 Gener 2027 Desembre 2027
MESURA 05_M1 Efectuada abans de I'elaboracié del present pla.

MESURA 05_M2

Efectuada abans de I'elaboracié del present pla i que es

realitzara permanentment.

MESURA 06_M1

Efectuada abans de I'elaboracié del present pla i que es

realitzara permanentment.
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COMPOSICIO | FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO ENCARREGADA
DEL SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO DEL PLA

La comissio negociadora inclosa en el present pla, una vegada signat el pla i iniciada la
fase d'implementacié d'aquest, es veura transformada en la comissié de seguiment del

pla d'igualtat.

Per aixo, a continuacié, es procedeix a constatar aquesta transformacié amb data d'inici
el dia 25 de febrer de 2026, data en la qual ha estat aprovat el present pla per la Comissié

de negociacio.

. 1)
D’una part, com a Representaci6 de persones treballadores (part social): ) Il‘
» José Ortiz Caballero (Educador) \ ) '|
N
» Jennifer Roman Benitez (Tutora i representacié sindical UGT) N/ C )

D’una altra part, com a representacié de l'entitat:

* Mariela Serrano (Responsable Departament RRHH)

e Maria Mestre (Responsable area d’Administracid)

Amb l'objectiu d'observar el grau de compliment del pia, la Comissié s’encarregara de
realitzar el seguiment del pla, aixi com la seva avaluaci6, per aix0 s’han establert
indicadors per a cadascuna de les mesures indicades en el present pla, els quals serviran

de base per a complir amb aquest objectiu.

La comissié es reunira anualment per a fer el seguiment d'execucid i implantacié de
cadascuna de les mesures i emetra informe on s’especifiquin els resultats i es plantegin

millores en cas necessari.

L'informe sera utilitzat en les segiients reunions de la comissié per a poder fer
comparacié de les dades i comprovar si les mesures adoptades tenen efecte, i en cas

contrari decidir noves mesures a implementar.
Reunions extraordinaries:

La Comissié també podra reunir-se de manera extraordinaria per iniciativa d’'una de les

parts prévia comunicacié amb una antelacié minima de 5 dies.
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AVALUACIO | SEGUIMENT

Les mesures acordades per la comissié negociadora del pla s’hauran d'implementar
segons s'estableix al calendari adjuntat en apartats anteriors, i un cop implementades
s’haura de realitzar avaluacio i seguiment de cada una d’aquestes per tal de valorar la

seva eficacia i nivell d'implementacio.

A banda, en cas de falta d’adequacié d'alguna de les mesures als requisits legals o
reglamentaris, la seva insuficiéncia o si es detecta aquesta com a resultat de 'actuacié
d'Inspeccié de treball, també sera d’'obligat compliment, per part de la comissié de
seguiment i avaluacié, la revisié de les mesures amb la finalitat de millorar-la, modificar-
la perqué s’ajusti als requisits legals o reglamentaris, o substituir-la completament per

altre de la que s’espera obtenir el resultat esperat amb la mesura proposada inicialment.

Per tant, s'ha establert el sistema de seguiment, avaluacid i revisié periddica; la

composicié i el funcionament de la comissié encarregada del seguiment, avaluacié i

revisio periddica del Pla d’Igualtat LGBTIQ+. "

Q
En aquest sentit, i tot dit que I'eina ESAPI, creada per la mateixa Generalitat ja no es troba,

activa online, la comissié de seguiment utilitza els seus criteris objectius per analitzar

avaluacié i adequacié de les accions, que inicialment es basara en els segients

indicadors.

MESURES ‘ INDICADORS

Difusié Declaraci6 Institucional. ¢  S’ha efectuat la publicacié?

e  N©° de visualitzacions o visites del document.

e  Claredat i alineacié amb el marc del pla (llenguatge
inclusiu, compromis amb el col-lectiu LGBTIQ+)

e Percepcié del compromis institucional entre la

plantilia i entitats federades.

Difusié del | Pla d'igualtat LGBTIQ+. ¢ N°de visualitzacions o visites del document.

¢ N° de persones informades i entitats.

e« Comprensié del pla (objectius, mesures)

e Grau d’accessibilitat al pla (dificultat per trobar el pla,
identificar les mesures, localitzar membres de

comissié de seguiment)

Formacié a la plantilla. e N°de plantilla convocada i que ha realitzat formacio.

o Diferéncia en % d'encerts test pre vs. Post.




WIELR

COMPROMESDS AMB LA INFARCIA
AMB FLURIHSCAPACITAT

Feedback de comandament post formacié respecte a

us de llenguatge, deteccid de riscos, etc.

Full de ruta

Publicaci6 i cobertura del full de ruta (n° de canals de
difusio, vies de comunicacié)

Abast i lectura efectiva (n°® de Vvisualitzacio,
descarregues)

Claredat del document (alineacié amb el pla,
llenguatge inclusiu)

Percepci6 de compromis i utilitat { enquesta breu a la
plantilla)

Celebracio de dies clau.

Ne° d'accions realitzades

Abast i interaccié de la difusié (likes, comentaris,
comparticions, assisténcia...)

Impacte en estereotips i prejudicis (enquesta pre-post
campanya)

Adequacié cultural i representativitat (orientacions,
identitats  trans, interseccionalitat, llenguatge,

accessibilitat)

Guia de llenguatge inclusiu.

Publicacié i accés a la guia.

Qualitat i aplicabilitat de la guia (exemples clars,
accessibilitat)

Us percebut per la plantilla i entitats federades

(microenquesta)

Revisié de les comunicacions.

N° de documents i comunicacions revisades.

Incidéncies detectades.

Protocol per prevenir i abordar les
discriminacions i violéncies LGBTIQ+.

Canal on s’ha publicat.
N° de dentncies rebudes des de la publicaci6.

Percepcid sobre la claredat del formulari de dentncia.

Declaracié institucional sobre noms i

pronoms

Canals pels quals es fa la comunicacio.
Percepci6 de les persones usuaries respecte davant el

posicionament de F'entitat.

Actualitzacié de registres interns i

signatura del correu electronic

Després de la difusi6 del pla s'han rebut sol-licituds per
modificar la firma dels correus electronics?
S’ha donat resposta positiva a les sollicituds?

Amb quina prioritat?

Politica de contractacid igualitaria.

S'ha redactat la politica?

Aplicacié de criteris objectius al procés de seleccid.
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e Enquesta sobre percepcié a persones candidates
respecte al grau de contractaci¢ igualitaria.

Redaccié i publicacié inclusiva de les ¢ N° d'ofertes redactades inclusivament després de la
ofertes de feina. publicacié del pla.
¢ Qualitat del to i representativitat a I'oferta.

¢ Percepcid de inclusivitat per part de candidates.

Promocio interna igualitaria e Transparéncia en convocatories internes (n°
d'oportunitats publicades amb criteris i terminis
definits).

¢ Claredat i comprensié dels criteris de promocid.

INDICADORS DE NOVES OPORTUNITATS DE MILLORA

La promocié de la igualtat i el respecte per l'orientacié sexual, expressié i identitat de ~
génere ha de ser un compromis sostenible i perdurable en el temps. Tant I'entitat com
les persones que en formen part evolucionen, i les seves necessitats també ho fan, en
paral-lel als canvis socials i culturals que es produeixen en el mén. Per aquest motiu, cal
tenir present que el Pla LGBTIQ+ és una eina dinamica, que ha de ser revisada,

actualitzada i adaptada de manera continua per respondre a les realitats del moment.

Per garantir aquesta adaptacié constant, la Comissié de Seguiment per la Igualtat
LGBTIQ+ de Nexe Fundacié sera I'encarregada d’establir els mecanismes que consideri
necessaris per detectar noves realitats socials i proposar les mesures corresponents
per adaptar I'entitat a aquestes, com ara enquestes a la plantilla, espais de participacié

i escolta activa, revisio de canvis normatius, etc.

Les propostes seran traslladades a la direccid i a la representacié legal de les persones

treballadores, que les valoraran i, si escau, les implementaran.
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MARC NORMATIU

Les lleis i normes que regulen els drets de les persones LGBTIQ+ ajuden a garantir un
entorn més inclusiu i respectuds, per aquest motiu, a continuacié, es presenta la
normativa catalana, estatal i internacional més rellevant que reconeix i regula els drets
de les persones lesbianes, gais, transgénere, bisexuals i intersexuals. La normativa es
presenta ordenada per importancia (lleis i decrets llei, decrets, ordres i resolucions) i

cronoldgicament, de la més recent a la més antiga.
Legislacié catalana:

A Catalunya, les lleis autonomiques complementen les lleis estatals i s'enfoquen en
garantir els drets de les persones LGBTIQ+ a nivell regional, abordant les necessitats

especifiques de la comunitat.

» Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no discriminacié.

e Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgénere i intersexuals i per a erradicar 'lhomofobia, la bifobia i la
transfobia.

o Decret 219/2018, de 9 d'octubre, del Consell Nacional de Lesbianes, Gais,

Bisexuals, Transgénere i Intersexuals.
Legislacié estatal:

A Espanya, les lleis estatals tenen com a objectiu garantir la igualtat i la no-discriminacié
de les persones LGBTIQ+ en tots els ambits de la vida, incloent-hi el laboral, I'educatiu i

el social.

e Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans
i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI.

e Llei 13/2005, d'1 de juliol, per la qual es modifica el Codi Civil en matéria de dret
a contreure matrimoni.

o Real Decret 1026/2024, de 8 d'octubre, pel que es desenvolupa el conjunt
planificat de les mesures per la igualtat i no discriminacié de les persones LGTBI

a les empreses.
Legislaci6 internacional:

A nivell internacional, diverses institucions han establert principis i resolucions per

protegir els drets humans de les persones LGBTIQ+ i promoure la igualtat a tot el mén.
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Directiva 201 2/29/UE del Parlament Europeu i del Consell de 25 d'octubre de
2012, per el que s'estableixen normes minimes respecte als drets, recolzament i
la proteccio de les victimes de delictes.

Carta dels Drets fonamentals de la Unié Europea (article 21).

Directiva 2000/78/CE relativa al establiment d’un marc general per la igualtat de
tracte al treball i 'ocupacio.

Resolucié 17/9 del Consell de Drets Humans de 'ONU (2011).
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GLOSSARI

A continuacid, es presenta un conjunt de paraules, acompanyades de les seves
respectives definicions, que serveixen com una eina valuosa per a les persones que
formen part de I'entitat. Aquest recurs té com a finalitat promoure activament la Igualtat
i la inclusié de les persones LGBTIQ+ en tots els ambits, tant en 'esfera social com en

la laboral, assegurant aixi un entorn més just i respectuds per a tothom.

LGBTIQ+: Acronim que inclou lesbianes, gais, transgéeneres, bisexuals, intersexuals,

queer i altres identitats de génere i orientacions sexuals

Lesibana: Dona homosexual que sent atraccié romantica, emocional i sexual cap a altres

dones.

Gai: Home homosexual que sent atraccié romantica, emocional i sexual cap a altres

homes.

Transgénere: Persones que tenen una identitat de génere diferent del seu génere

assignat en néixer.

Bisexual: Orientacid sexual en la qual una persona se sent atreta per persones de més

d'un genere.

Intersexual: Persona que neix amb atributs o genitals que no corresponen al que s'ha

determinat que és un home o una dona

Queer: Terme utilitzat per designar persones que no s'identifiquen amb els models de

génere binari home-dona.

Grisexual: Persona que experimenta baixa pulsié sexual i que només sent atraccié cap

a altres persones en situacions o circumstancies determinades.

Pansexual/omnisexual: Persona que se sent atreta per altres persones

independentment del seu génere.

Orientaci6 sexual: Capacitat de cada persona de sentir una atraccié emocional, afectiva

i sexual per individus d'un genere diferent, del mateix génere o de més d'un génere.

Genere: Conjunt de caracteristiques socials, culturals i psicoldgiques que una societat

assigna a les persones en funcié del seu sexe.

Cis/cisgenere: Persona la identitat de génere de la qual coincideix amb el sexe assignat

al néixer
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Geénere no binari: Identitat de génere que no s'ajusta estrictament a les categories de

masculi o femeni.

Binarisme: Model que estableix dos Gnics géneres (masculi i fementi) i els atribueix a dos

Unics sexes possibles (home i dona).

Identitat de génere: Sentiment intern i individual de pertinenga a un génere determinat,

que pot coincidir o no amb el sexe assignat al néixer

Expressié de génere: Manera com una persona manifesta el seu génere a través de la

roba, el comportament i altres factors externs

Caracteristiques sexuals: Caracteristiques fisiques que determinen el sexe duna

persona. Aixo inclou els genitals, els cromosomes, les hormones i altres trets biologics.

“Sortir del armari”: Expressié que descriu el procés pel qual una persona LGBTIQ+

decideix fer publica la seva orientacié sexual o identitat de génere

LGBTIQ+fobia: Odi, aversié o discriminacié cap a persones que pertanyen al col-lectiu
LGBTIQ+ (lesbianes, gais, transgénere, bisexuals, intersexuals, queer, i altres identitats
de génere i orientacions sexuals no normatives). Aquesta discriminacié pot manifestar-

se de diverses maneres, incloent-hi la marginacié, I'assetjament i la violéncia.

Discriminacid: Tracte desigual i perjudicial cap a una persona o grup per motius com

l'orientacié sexual o la identitat de génere
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ANNEX 1. ACTA DE FINALITZACIO DEL | PLA LGBTIQ+ DE NEXE
FUNDACIO

En data 25 de febrer de 2026 es reuneix la comissié negociadora del | Pla LGBTIQ+ de
Nexe Fundacié.

D’una part, com a Representacié de persones treballadores (part social):

e José Ortiz Caballero (Educador)

e Jennifer Roman Benitez (Tutora i representacié sindical UGT)
D'una altra part, com a representacié de I'entitat:

e Mariela Serrano (Responsable Departament RRHH)

e Maria Mestre (Responsable area d’Administracid)

Acorden

Signar el | Pla LGBTIQ+ de la Fundacid, i de conformitat amb I'acord signen la present
acta a Barcelona, 25 de febrer de 2026.

Representacio de I'entitat Representacio6 persones treballadores
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Introduccié

Tot i que sha avangat en drets LGTBIQA+, fant internacionalment (la
despatologitzacio de I'homosexualitat, el 1990; i de la transexualitat, el 2018 per part
de 'OMS), com nacionalment (la modificacié de la Llei de Perillositat Social, el 1978;
I'aprovacié del matrimoni igualitari, el 2005 o la nova Llei per la igualtat real i efectiva
de les persones LGTBIQA+), ha comengat a haver-hi una onada de pensament ultra-
conservador que s’ha estés arreu del mén.

Aixd ha fet que hi hagi un augment d’agressions masclistes i contra persones
LGTBIQA+ en el nostre territori. Al mateix temps, perd, hi ha una conscienciacio
col-lectiva major d’empoderament i tolerancia zero davant qualsevol situacié de
discriminacié per orientaci6 sexual, identitat i expressio de génere i/o caracteristiques
sexuals.

Degut a aquest augment de violéncia cap a la diversitat sexual i de génere és
important formar i educar a la societat en tots els ambits; i alhora, actuar davant
qualsevol discriminacio.

Tal com estableix la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBIQA+, aquest
protocol té dues finalitats principals. D’'una banda, abordar els casos de discriminacio
a les persones LGTBIQA+ dins el moén laboral. D'altra banda, sensibilitzar a la
plantilla de I'entitat sobre les realitats sexo-genériques dissidents i saber enfrontar-
se a situacions de violéncia que sofreixin les persones usuaries.

Declaracié institucional

Nexe Fundacié és una entitat compromesa amb I'eliminacié i prevencié de les
discriminacions LGTBIQA+, basant-se en les normatives vigents catalanes i la
normativa espanyola: la Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de
lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a erradicar I'homofodbia,
la bifdbia i la transfobia; la Liei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-
discriminacio; la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBIQA+.

Amb l'elaboracié d’aquest protocol, Nexe Fundacié es compromet a participar
activament en la resolucié de les problematiques derivades de situacions de
discriminacid, aixi com de protegir les persones que les puguin patir.

D’altra banda, es compromet a posar en marxa eines que facilitin la informacio,
educacio, suport, assisténcia, acompanyament i que permetin denunciar situacions
en les quals es vegin implicades ja sigui de manera directa (personal remunerat,
voluntariat, patronat o junta directiva, socis/es i persones usuaries...) o indirecta
(proveidors/es, administracions publiques, familiars...) amb l'entitat.
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Les discriminacions de les persones LGTBIQA+ atempten contra els drets
fonamentals i tenen un efecte devastador sobre la seva integritat fisica, psiquica i
moral, ja que constitueixen una forma de violéncia especifica que pateixen les
persones amb identitats i relacions sexo-afectives fora de la cisheterosexualitat.

Aquest protocol respon a la necessitat de prevenir i actuar davant la discriminacio i
violéncia per rad d'orientacié sexual, identitat i expressi6 de génere ifo
caracteristiques sexuals en 'ambit laboral, aixi com el compliment de la normativa —di
vigent. Cal tenir en compte que qualsevol entitat, a partir de cinquanta persones )

treballadores, esta obligada a tenir un recull de mesures dins d’aquest marc.

A més, es recomana realitzar accions formatives i sensibilitzadores, per tal
d’'entendre com es produeixen aquestes discriminacions i saber com combatre-les.

Aquest document també mostra al personal de l'organitzacié i a la societat el
compromis contra aquest tipus de violéncia. Alhora crea una via interna, confidencial
i rdpida de gestid de les conductes de discriminacio que puguin produir-se al si de
I'entitat.

Obijectius del protocol

Objectiu general

Acompanyar i proporcionar recursos a aquelles persones que han viscut situacions
de discriminacié LGTBIQA+, a fi que qui les pateix, les superi i es repari el dany i les
consequéncies personals, laborals, familiars i socials que ha ocasionat; i al mateix
temps, qui les hagi realitzat prengui consciéncia a través de la sensibilitzacié i
educacié en I'ambit.

Objectius especifics

- Informar i proporcionar detalladament els circuits existents a seguir per tal que la
intervencié sigui eficag, que es garanteixin els drets de les persones LGTBIQA+ i que
finalment, es resolgui la situacié.

- Dissenyar materials de formacié, prevencié i intervencié per a col-laborar i treballar en
xarxa.

- Conscienciar a l'entitat sobre les competéncies i accions que poden portar a terme
davant d'una situacié de discriminacio.

- Crear dispositius que s’encarreguin de revisar, avaluar el Protocol i que es realitzi un
seguiment per tal d'introduir-hi mesures de millora, en cas que calgui.

- Elaborar un manual de bones conductes i de llenguatge inclusiu per tal d'evitar
malentesos i situacions violentes a I'entitat.
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Aquest protocol és dirigit a tota I'estructura organitzativa de [I'entitat,
independentment dels centres de treball, de la categoria professional de les persones
treballadores, de laformai lloc de prestacio de serveis i de la tipologia de contractacio
laboral (incloses les persones fixes discontinues, amb contractes de duracié
determinada i de posada a disposicié)

També resulta d’aplicacié a les persones que, encara que no tinguin una relacié
laboral amb I'entitat, presten serveis, col-laboren amb aquesta o en sén persones
usuaries.

Per tant, I'ambit d'aplicacié i proteccié d'aquest document és:

e Personal amb vinculacio laboral a NEXE FUNDACIO: persones treballadores

s Personal voluntari de NEXE FUNDACIO.

s Personal sense vinculaci6 laboral amb NEXE FUNDACIO perd que es relaciona per:
1) Per rad de treball o professio, per exemple, personal d'empreses externes que
col-laboren amb NEXE FUNDACIO

2) Per l'activitat que es desenvolupa a NEXE FUNDACIO, per exemple alumnes en
practiques, becaries i becaris, etc.

3) Persones usuaries de la Fundacié.

| 'assetjament laboral pot produir-se en qualsevol lloc o moment en el qual les
persones es troben per raons professionals i laborals. Aixo inclou viatges, jornades
de formacid, reunions, sopars/dinars/esmorzars d’empresa o qualsevol activitat que
es realitzi fora del centre de treball i que es realitzi a raé de l'activitat empresarial,
etc.

El periode de vigéncia del protocol sera d'un maxim de quatre anys. També es
podra revisar;

e En qualsevol moment durant el periode de vigéncia, amb la finalitat de reorientar el
compliment dels seus objectius de prevencié i actuacié.

» Quan es posi de manifest el seu no compliment en base als requisits legals i
reglamentaris o la seva ineficiéncia com a resultat de I'actuacio6 de la Inspeccié de Treball
i Seguretat Social.

¢ Quan una resolucioé judicial condemni I'entitat per assetjament sexual o per rad de sexe,
o determini la falta d’adequacié del protocol als requisits legals o reglamentaris.
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Conceptes i definicions

LGTBIQA+: Son les sigles de lesbianes, gais, trans, bisexuals, intersexuals, queers,
asexuals, etc. | se les designa aixi el conjunt d’identitats sexo-genériques dissidents
a 'heteronormativitat. També se solen utilitzar les abreviatures LGTBIQ i LGTB,
tambe amb un signe + per indicar que s’hi inclouen altres orientacions sexuals i
identitats de génere (pansexuals, no binaries, etc.).

Sexe biologic: és el sexe assignat al néixer. Es una etiqueta que generalment dona
un metge, basada en el gens, les hormones i les parts del cos (com ara els gestinals)
amb els quals neix una persona.

Orientaci6 sexual: és la capacitat d’'una persona de sentir atracci® emocional i
sexual per algu, i descriu amb qui manté relacions emocionals, intimes i sexuals.
L'orientacié sexual defineix si una persona se sent atreta pel mateix sexe/génere, per =% \
un sexe/génere diferent, per multiples sexes/géneres, per tots o per cap. '

Génere: s'entén com el conjunt d'idees que la societat assigna a les persones,
basant-se en el sexe i en categories socials. Per exempile, si algu té vulva, |a societat
l'identificara com a dona. Per contra, si té penis, se I'assignara la categoria d’home.

També inclou les conductes, valors, creences o preferéncies que s’associen a cada
génere. A un noi se li assigna conceptes com valent, fort, intel-ligent o que li ha
d’agradar els esports. | en canvi, a una noia se suposa que ha de ser sensible,
delicada, emocional i li ha d'agradar el maquillatge.

Encara que la societat s’encarrega de classificar-nos d'aquesta manera, no sempre
és aixi. Hi ha societats tradicionals en qué les identitats | expressions no binaries han
estat part integrant de la societat, i aix0 és cada vegada més cert en les societats
contemporanies. Aquest seria el cas de les persones trans i les persones no-binaries,
que trencarien amb aquesta idea que s'entén del génere.

Sistema binari de génere: és la classificacié basada en el génere i que divideix
totes les persones en homes o dones, categories que considera oposades i
muatuament excloents entre si. El sistema binari de génere exclou les persones amb
identitats o expressions de génere no binaries.

Sistema no binari de génere. No binarisme: El no binarisme no entén els géneres
masculi i el femeni com a oposats i mituament excloents I'un de l'altre, sind com un
ventall de possibilitats com de persones hi ha.

Identitat de génere: és I'experiéncia interna i individual de cada persona en relacié
al genere al qual pertany. A diferéncia del géenere, la identitat es basa més en
l'autopercepcio i nc pas com la resta tidentifica. La identitat de génere no es
correspon necessariament amb el sexe que se li va assignar a una persona en néixer
i no ha d’encaixar en categories binaries (home/dona).
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Expressio de génere: és la manera com les persones expressen la seva identitat
de génere a través de la seva aparenca; pot incloure el pentinat, la vestimenta i el
comportament. Algunes persones s'expressen d’'una forma que es considera
tradicionalment masculina, d'altres de forma femenina, d’'altres combinen totes dues
o s'esforcen per no ser vistes ni com a masculines ni com a femenines (el que
s'anomena “expressio androgina’). L'expressié de génere no estd sempre vinculada
a les caracteristiques sexuals d’'una persona o a la identitat de génere assignada en
néixer.

Caracteristiques sexuals: fa referéncia a les caracteristiques sexuals primaries (els
ovaris i els testicles) i secundaries (els pits i la barba), que inclouen els gens i les
hormones. El sexe legal sol assignar-se en néixer i tradicionalment s’ha entés com
una caracteristica pertanyent a dos grups oposats i mituament excloents: homes i
dones. Tot i aix0, aquesta classificacié no representa la realitat de moltes persones
(per exemple, les persones intersexuals), i el sexe assignat en néixer pot no
correspondre’s amb I'expressié de génere o la identitat de génere d’'una persona.

“Sortir de Parmari”: és el procés d’'adonar-se, acceptar la propia identitat (trans,
queer, intersexual) i/o orientacié sexual (lesbiana, gai, bisexual, asexual), i revelar-la
en les relacions interpersonals. La sortida de 'armari no és un fet aillat, ja que el
procés de

revelar, i explicar qui la persona sent que és, travessa la vida de les persones
LGTBIQA+. Aixd succeeix sobretot quan es coneix gent nova com ara nous
companys i companyes, persones del veinat, personal sanitari, etc., ja sigui per
decisié propia

0 a causa d’altres circumstancies.
El concepte mateix de sortir de 'armari sorgeix de Ihetero, cis i endonormativitat,

que pressuposa que totes les persones son heterosexuals, cis i endosexuals (les
caracteristiques sexuals innates de les quals s’ajusten a les idees meédiques o socials
normatives per als cossos femenins o masculins). Aixi, només aguelles que trenquen
amb aquestes expectatives han d’enfrontar-se a aquests dilemes i decidir a qui i
expliquen i a qui no expliquen el que sén.

Conceptes i definicions relacionats amb I'orientacié sexual

Lesbiana: és una dona que se sent atreta sexualment, fisicament i/o emocionalment
per altres dones. Algunes persones no binaries o trans també es defineixen com a

lesbianes. Hi ha persones que prefereixen utiliizar el terme “bollera” com a
reapropiacié de l'insult, aixi com altres que aquest concepte com una forma d’habitar
el génere que no es correspon amb la categoria “dona”.
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Gai: és un home que se sent atret sexualment, fisicament i/o emocionalment per
homes. Algunes persones no binaries o trans també es defineixen com a gais. Hi ha
persones que

prefereixen utilitzar el terme “marica” com a reapropiacié de I'insult, aixi com altres
que aquest concepte com una forma d'habitar el génere que no es correspon amb la
categoria

*home”.

Bisexual : s6n persones que senten atraccid emocional, fisica i/o sexual per més
d'un génere. Les persones bisexuals se senten atretes per multiples géneres, no
necessariament a la vegada, ni de la mateixa manera, ni en la mateixa intensitat.

Asexual: és una persona que habitualment no experimenta una atraccié sexual cap
a altres persones ni t€ una inclinacio intrinseca a tenir relacions sexuals, cosa que
és diferent de ser célibe. Les persones asexuals poden tenir experiéncies,
preferéncies i orientacions romantiques diferents. L'asexualitat és un espectre:
algunes persones mai no senten atraccio

sexual, mentre que altres rarament ho fan o només després d’haver desenvolupat un
fort vincle amb algl. L'asexualitat no implica necessariament no tenir libido, no tenir
relacions

sexuals, no poder sentir excitacié, no poder enamorar-se, no tenir passié o no sentir
desig.

Demisexual: persona que no experimenta atraccié afectiva-sexual fins que
construeix una profunda connexié emocional o romantica amb una altra persona. La
demisexualitat troba dins 'espectre de I'asexualitat.

Grisexual: persona que generalment té un desig sexual baix i només sent atraccio
sexual cap a una persona que té una caracteristica determinada o sota una
circumstancia especial o situaci¢ especifica. La grisexualitat es troba dins 'espectre
de 'asexualitat.

Pansexual/omnisexual: persona que sent atraccié afectiva, emocional o sexual cap
a persones, independentment del seu sexe o génere, de manera que poden sentir-
se atretes per homes, dones o persones que no s'identifiquen amb la dicotomia
“home/dona”.

Heterosexual: Persona que sent atraccié fisica i/o afectiva o manté relacions
afectivo-sexuals amb persones del génere contrari.

Conceptes i definicions relacionats amb la identitat de génere i les caracteristiques
sexuals
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Cis/cisgénere: Persona que se sent del génere que li va ser atribuit en néixer
segons les

seves caracteristiques genitals. Es a dir, hi ha una correspondéncia entre el sexe de
naixement i el sentiment de pertinencga.

Trans/transgénere: és el terme global que inclou les persones la identitat ifo
I'expressio de génere de les quals difereix del sexe que se’ls va assignar en néixer.
Aquesta categoria inclou les persones la identitat de génere de les quals no compleix
les expectatives de génere i que expressen la seva identitat de manera no normativa.
Les persones trans* poden seguir el binarisme de génere (home-dona) o trencar amb
aquesta dicotomia (persones no-binaries).

Homes trans: persones a les quals se’ls va assignar un génere femeni en néixer i
tenen una identitat de genere masculina o predominantment masculina.

Dones trans: persones a les quals se’'ls va assignar un génere masculi en néixer i
tenen una identitat de génere femenina o predominantment femenina.

Persona no-binaria: Terme inclusiu per a les persones que no s'identifiquen
Gnicament com a homes o dones, siné que s'identifiquen fora del binarisme de
génere. Una persona no binaria pot identificar-se amb el génere masculi i/o femeni,
amb els dos alhora, 0 amb cap dels dos o pot anar transitant ia masculinitat i feminitat
dins un ampli recorregut de colors i formes.

Alguns termes han quedat obsolets i incliis poden resultar ofensius. Ja no s'utilitzen
de forma generalitzada:

- Transsexual: s'utilitzava per denominar a una persona que no se sent
identificada amb el seu sexe anomenat bidlogic, pel que sent un gran rebuig cap al
seu cos de manera que aplica una série de tractaments per adaptar la seva
corporalitat a la seva identitat. Cada vegada s'utilitza menys a causa de la seva
naturalesa medicalitzadora (és a dir, que entén la identitat en termes médics), tret
que una persona es refereixi explicitament a si mateixa com a tal. Avui dia, “trans”
és el terme més acceptat i utilitzat.

- Transvestit: forma pejorativa de referir-se al comportament d'una persona
que adopta ocasionalment un estil de vestir atribuit al sexe oposat, perd no implica
necessariament fer una transicié. Aquesta paraula ja no s’utilitza habitualment a
IEstat espanyol, si bé durant els anys de la dictadura franquista sovint es feia servir
com a insult.

Agénere: persona que no es sent a si mateixa ni com a home ni com a dona, que no
té identitat de génere o cap génere que expressar.
Génere fluid: Identitat en la qual e! génere no és una categoria estanca sin6 flexible, processal, fiuida i
que pot canviar amb el pas del temps.
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Pangénere: persona que s'identifica amb tots els géneres, com ara el masculi, el
femeni i els no binaris, perod cap podria definir unica i exclusivament la seva identitat
de génere. Es diferencia del génere fluid en tant que cada identitat se sent de forma
simultania i fixa.

Queer, Gender queer o génere no conforme: Queer en anglés vol dir estrany,
diferent. Per les persones queer la identitat de génere trascendeix les categories
binaries home/dona i per tant no s’identifiquen amb cap dels géneres, ni amb tots
dos, ni amb una combinacié de generes, ja que els consideren limitants.

Transicio: és el procés de fer canvis a la vida d’'una persona per ajustar-se a la seva
identitat de génere. Pot implicar tots o alguns dels passos socials, médics i legals
segilents: sortir de I'armari davant la familia, amistats i companys; vestir-se i
comportar-se segons la identitat de genere; canviar el cos mitjangant terapies
d’afirmacié de génere (per exemple, amb terapia hormonal i/o cirurgia); canviar el
nom legal o el génere als documents; fer altres passos legals exigits per la legislacié
de cada pais. En el context de la infancia, la transicié implica una transicié social i el
reconeixement pel que fa al génere i, en alguns casos, ['is d'una terapia de bloqueig
hormonall.

Incongruéncia de génere (abans disforia de geénere): El sentiment
d’'incompatibilitat persistent d’una persona entre la seva identitat de génere i el
genere que s’espera que tingui en funcié del seu sexe de naixement. La disforia de
génere ha deixat de ser considerada una malaltia relativa a la salut sexual i per tant
se n’ha reduit I'ds per la seva connotacié pejorativa.

Reassignacio de sexe: Procés mitjangant el qual una persona pot modificar les
seves caracteristiques anatomiques sexuals primaries i secundaries per adaptar-les
a les caracteristiques sexuals que s'atribueixen al génere amb el qual s’identifica.

Reconeixement legal del génere: és el procés pel qual I'Estat reconeix legalment
el génere d’'una persona trans. Un estat pot imposar diferents condicions per definir
qui té dret al reconeixement legal del génere.

Per a les persones trans i algunes persones intersexuals, el fet que el seu nom i
génere figurin correctament en els seus documents té un impacte fonamental en la
seva subsisténcia i seguretat. Sense aquest pas, els resulta més dificil o impossible
accedir a l'assisténcia sanitaria que necessiten, han de donar explicacions en
entrevistes de feina o s’enfronten a comportaments discriminatoris quan busquen
allotiament, quan tracten amb entitats bancaries, en concertar una cita o fins i tot
quan cal pagar amb targeta de crédit o débit als comergos.

Intersexual: la Intersexualitat o el Desenvolupament Sexual Diferencial (DSD) és el
conjunt de condicions que fan que una persona no presenti fisicament un cos
classificable com masculi o0 com femeni. Per exemple, hi ha persones que en llur
anatomia mostren un penis i ovaris al mateix temps o bé, una vagina i testicles
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interns. Des de l'activisme intersex es denuncia la invisibilitzacid, estigmatitzacio,
discriminacio, secretisme, medicalitzacid, patologitzacio i mutilacio dels seus cossos.

Endosex: és I'antonim de la paraula intersexual i descriu una persona nascuda amb
caracteristiques sexuals (per exemple, cromosomes, hormones, organs sexuals) que
la situen clarament en una de les categories home/dona.

Conceptes i definicions relacionats amb la discriminacié

Heteronormativitat, heterosexisme, cisnormativitat, cisexisme,
endonormativitat i endosexisme: sén practiques socials que fan creure que
I'heterosexualitat, el cisgenerisme i 'endosexualitat sén les Gniques formes possibles
d'orientacié sexual, identitat de génere i caracteristiques sexuals, donant a entendre
gue només les persones heterosexuals, cisgénere i endosexuals sén “naturals” o
“normals”. Aquesta construccié social sosté que I'inica orientacié sexual acceptable
és I'heterosexualitat i que I'tinic génere acceptable és el que s’assigna a l'individu en
néixer, cosa que estableix una jerarquia entre orientacions sexuals i identitats de
génere. Com a resultat de la normativitat hetero i cisgénere, la majoria de la gent
assumeix que altres persones son heterosexuals i cisgénere, la qual cosa determina,
per exemple, la manera com les persones es comuniquen entre si. Per evitar aquesta
situacié, moltes persones LGTBIQA+ surten de Farmari publicament per fer-se
visibles.

Discriminacié: és el tracte desigual o injust basat en I'edat, I'origen étnic, la
discapacitat, l'orientacié sexual, la identitat o I'expressi6 de génere, les
caracteristiques sexuals bioldgiques o altres caracteristiques d’'una persona. La
discriminacio contra les persones LGTBIQA+ sol tenir les seves arrels a I'hetero- i
cisexisme. Entre les formes de discriminacié contra les persones LGTBIQA+
s’inclouen:

- Discriminacio directa: és quan una persona rep un tracte menys favorable
que una altra per raé d’orientacié sexual, identitat, expressio de génere o per les
seves

caracteristiques sexuals biologiques (per exemple, no es contracta una dona trans
per a un lloc de treball determinat a causa de la seva identitat de génere).

- Discriminacié indirecta: és quan una llei o una practica aparentment neutra
perjudica les persones amb una determinada orientacié sexual, identitat de génere,
expressié de génere o caracteristiques sexuals o corporals determinades (per
exemple, dificultar els tramits d'adopcié a les persones solteres a paisos on el
matrimoni entre

persones del mateix sexe no esta legalment reconegut).
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- Discriminacié muiltiple o intradiscriminacié: és quan una persona és
discriminada per més d’'un motiu (per exemple, una dona LGTBIQA+ amb diversitat
funcional)

- Endodiscriminacié o intradiscriminacié: és una forma de discriminacio
interna que es produeix dins de la comunitat LGTBIQA+ cap als membres que fugen
d'alguna manera de la normativitat, ja sigui de [I'expressi6 de génere, la
monosexualitat (sentir-se atret per un sol sexe/génere ) o la identitat de génere. Un
exemple d'aquest fenomen son els homes gais que discriminen altres homes gais
pergue tenen una expressioé de génere femenina, o les persones gais i lesbianes que
tenen prejudicis contra les persones bisexuals i trans. Les persones bisexuals i trans
solen patir discriminacio tant per part de la societat en general com de la propia
comunitat LGTBIQA+, un fenomen que es coneix com a “doble discriminacié’.

LGTBIQA+fobia: son creences, opinions, actituds i comportaments negatius,
personals o socials basats en el prejudici, el fastic, la por ifo 'odi envers les persones
LGTBIQA+. Moltes feministes sostenen que l'arrel del rebuig cap a gais, lesbianes,
transsexuals, bisexuals i intersexuals esta en el sexisme, que pretén controlar la
sexualitat i impedir que ningu no traspassi els limits dels rols de génere tradicionals.
Tot i que en aquest sentit 'homofobia, la transfobia, la bifébia i la interfobia sén
manifestacions del mateix fenomen, és important distingir-les perqué la seva
expressid i intensitat poden ser diferents.

Assetjament: és un comportament no desitjat, ofensiu, humiliant ifo intimidatori
contra una persona. En el cas de l'assetjament a persones LGTBIQA+ pot estar
relacionat amb la seva orientacié sexual, identitat de génere, expressié de génere ifo
caracteristiques sexuals. Pot tractar-se d'insults, gestos, missatges, imatges o altres
materials ofensius. Pot ser ocasional o produir-se durant un llarg periode de temps.
L'assetjament a les persones LGTBIQA+ sol adoptar la forma d'amenaces,
intimidacié, agressio verbal, insults o bromes sobre I'orientacié sexual, la identitat de
génere i/o les caracteristiques sexuals. L'assetjament no s'adre¢a necessariament a
una persona concreta, també inclou fer comentaris despectius o ofensius sobre les
persones LGTBIQA+ en general.

Intimidacio: és una forma d'assetjament constant que es déna dins una comunitat
o una institucio i que es basa en la jerarquia institucional o altres diferéncies de poder.
Aquest terme s’utilitza sovint en entorns escolars i en el cas de la infancia.

Delictes d’odi: son infraccions penals motivades per prejudicis o hostilitat, per
exemple, a causa de l'origen racial o étnic (real o percebut) de la victima, religio,
discapacitat, orientacié sexual, identitat de génere o una altra caracteristica protegida
per la llei. Un delicte d’odi és qualsevol incident recollit en el codi penal pel qual una
persona rep violéncia a causa dels prejudicis d’'una altra persona per raé de raga,
religié, orientacié sexual, discapacitat o per ser trans. No totes les discriminacions
motivades per l'odi sén considerades com a delictes, perd és important que siguin
denunciats i registrats. Els delictes d’odi poden incloure: maltractament fisic,
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maltractament verbal (com amenaces i burles) i/o incitacié a I'odi (quan algu es
comporta de forma amenagadora i pot promoure 'odi, cosa que es pot expressar
amb paraules, imatges, videos, musica, de manera presencial o en linia).

Victimitzacié: té lloc quan una persona pateix violéncia o discriminacio. Les
persones LGTBIQA+ solen ser victimitzades per la seva orientacié sexual ifo identitat
de génere, aixi com per les caracteristiques sexuals.

Victimitzacié secundaria o revictimitzacié: és una forma de violéncia institucional
perpetrada per organismes governamentals o institucions que ofereixen serveis
socials. Es produeix quan la victima experimenta un nou trauma com a conseqliéncia
del tracte que rep per part de les institucions estatals i d'altres persones. La
victimitzacié secundaria es pot produir quan les persones que entren en contacte
amb la victima utilitzen un llenguatge abusiu, fan comentaris insensibles o culpen la
victima de l'incident.

Justicia reparadora: segons la Directiva 2012/29/UE de la UE, és tot procés pel
qual es permet participar activament a la victima i a l'infractor, si aixi ho consenten
lliurement, en la resolucié dels assumptes derivats d’'una infraccio penal amb I'ajuda
d’'un tercer imparcial.

Terapia de conversio: és la practica intentar canviar o suprimir I'orientacié sexual o
la identitat de génere d’un individu per mitjans psicologics o espirituals. L'evidéncia
cientifica internacional s’oposa i es manifesta contra aquestes practiques perjudicials
i erronies.

Psicologia afirmativa: es tracta de I'enfocament i el marc metodoldgic utilitzat en
l'assessorament psicoldgic per part dels i les professionals, que pretenen ajudar les
persones LGTBIQA+ a comprendre i acceptar la seva orientacié sexual o identitat de
génere tenint en compte I'hetero-, cis- i endonormativitat del context cultural.

Consentiment: aquest terme, dins la sexualitat, fa referéncia a I'accés que dona una
persona a una altra per mantenir relacions sexuals. El sexe nomeés €s consentit quan
és realment desitjat, consensuat i amb un veritable “si”, i no pas amb una afirmacié
sorgida per pressions, coaccions o per complaure laltra persona. Quan el
consentiment es vulnera es pot considerar com a agressi¢ sexual o violacié.

Llenguatge inclusiu i terminologia clau

Es necessari familiaritzar-nos amb I'is del llenguatge inclusiu i terminologia clau a
Fhora de parlar de la realitat de les persones LGTBIQA+, ja que les paraules sén el
mitja a través del qual entenem, ensenyem i compartim la manera d’estar al mén.

L'existéncia de persones trans, no binaries i que qliestionen la seva identitat de
génere ha creat la necessitat d'actualitzar la llengua per desemmarcar-la de la
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dualitat binaria dona’/home, femeni/masculi. El fet que el génere transcendeixi el
binarisme de génere, ha implicat I'actualitzacié del llenguatge, tant en la recomanacio
d’'una terminologia clau que eviti I'is del masculi genéric i predominant, com en la
creacié de formes d'expressio neutres que representin ef no binarisme de génere.

Per aquest motiu, s'estan comengant a buscar maneres de crear una nova flexié
neutra per les paraules. En castella, s’ha proposat utilitzar una flexié acabada amb
la lletra “e”. Per tant, a les paraules en masculi acabades en “0" (todos) i a les

paraules femenines en “a” (todas) s'afegirien les paraules neutres que acaben en “e
(todes). En catala, aquesta flexio neutra acabaria amb la lletra “i” (tots, totes, totis).

Aquest tipus de llenguatge encara no esta reconegut oficialment per [institut
d’Estudis Catalans i el seu Us no esta normalitzat. Es un tema molt debatut en el
camp de la linguistica: hi ha persones que hi estan a favor, d’altres que s'hi oposen i
n’hi ha que volen buscar formes alternatives, pero la llengua evoluciona i s’adapta a
les necessitats de la societat, i les persones trans no binaries mereixen tenir un
llenguatge que les reconegui.

A continuacié presentem una guia practica amb recomanacions per parlar d’una
manera més inclusiva:

1. Com presentar-se i adregar-se a una persona?

Normalment fem servir els pronoms ell o ella per referir-nos a les persones. Assumim
gue una persona amb una expressié de génere femenina és una dona i per tant
utilitzarem el pronom “ella” i una persona amb una expressié de génere masculina
és un home i per tant farem servir el pronom “ell”. En realitat, no hauriem d'assumir
la identitat de génere d'una persona ni els pronoms que utilitza basant-nos en el seu
aspecte fisic i la seva expressié de génere.

Per tant, el primer que s’ha de fer quan s'ha de tractar amb una persona nova és
demanar-li quins pronoms (ell/ella/elli) vol que fem servir per dirigir-nos o referir-nos
a ella i si vol que utilitzem un llenguatge masculi, femeni o neutre. Es tan facil com
preguntar: Si us plau, em pots dir/recordar els teus pronoms?

No totes les persones no binaries sén iguals. Algunes utilitzen pronoms masculins,
altres femenins i altres neutres. També hi ha persones que se senten comodes amb
qualsevol pronom. Els pronoms no sempre es corresponen amb la identitat de
génere. Per exemple, que una persona faci servir pronoms femenins no vol dir que
sigui una dona.

De la mateixa manera, a I'hora de presentarte a una persona, convindria,
independentment de quina sigui la teva identitat de génere, que indiquessis els teus
pronoms.

2. Escollir paraules i estructures que no tinguin flexié de génere.
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Es tracta d’eliminar les marques de génere del text o de la conversa. Per exemple,
podem fer Us de les seglients paraules: persona, infant, felig, amable, prudent, etc.

¢ Enlloc de dir “és molt llesta” podem dir “és molt intel-ligent”.
¢ Enlloc de dir “esta cansada” podem dir “s’ha cansat”.

2. Evitar I'Gs del masculi genéric.

Podem evitar utilitzar les paraules “tots” i “alguns” quan parlem de forma general. Per

exemple: /

» Tots diuen... — Com s’ha dit... Il

» Alguns volen escalar... — Hi ha qui vol escalar... S |
+ Sjtots dediquem hores... — Dedicant hores... \ ‘ |
o Els interessats aniran personalment. — S’ha d’anar personalment. l I|

» Benvinguts a classe. — Us dono la benvinguda a classe.

J
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3. Utilitzar el llenguatge neutre directe (acabat en -i) i el pronom neutre (elli).

e Estimat, estimada — Estimadi
+ Treballador, treballadora — Treballadori

Qué és la LGTBIQA+fobia?

Segons l'article 3 de la Llei 4/2023, s’entén com LGTBIQA+fobia a “tota actitud,
conducta o discurs de rebuig, prejudici ifo discriminacio envers les persones que
formen part del col-lectiu LGTBIQA+ pel fet de ser-ho o bé, per ser percebudes com
atal.

Aquesta violéncia engloba I'nomofobia, la lesbofobia, la transfobia, la bifobia, la
intersexualfobia, 'acefobia, 'enefébia i la plumofobia i es pot exercir de diferents
maneres, ja sigui de forma individual o col-lectiva. Es poden dividir en sis formes:

+ LGTBIQA+fobia institucional: és aquella vinguda per part de les institucions, ja sigui
en l'elaboraci6 i execuci6 de lleis que castiguin, persegueixin o penalitzin 'existéncia
d’aquest col-lectiu o qualsevol cosa associada amb aquest.

« LGTBIQA+fdbia cognitiva: és la creenca que les persones dissidents a la
cisheteroxualitat van contra la natura, amorals, depravades i/o inferiors.

« LGTBIQA+fobia afectiva: se 'anomena aixi el sentiment visceral de rebuig i fastic
que senten algunes persones envers el col-lectiu LGTBIQA+.

¢ LGTBIQA+fobia liberal: és aquella que permet expressi6 diferent a I'heterosexual,
perd només dins de I'ambit privat.

o LGTBIQA+fobia exteriotzada: és aquella que es manifesta en conductes violentes
ja siguin fisiques (agressions) com verbals (vexacions o insults).
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o LGTBIQA+fobia interioritzada: és [I'assimilacié, mitjangant una educaci6

heterosexista, fa que percebi que el fet de no ser heterosexual, tingui connotacions
negatives.

Mecani Pactuacié d t les discriminaci

La manera més efectiva d'actuar front les discriminacions LGTBIQA+ és la
implantacié de politiques i accions preventives que fomentin un entorn de respecte i
tolerancia. S’han de promoure relacions basades en la llibertat i pluralitat de les
persones; i alhora, potenciar la cultura de la tolerancia zero davant les
discriminacions dins les entitats.

Per tal que la prevencié sigui efectiva, Nexe Fundacié haura d'adoptar mesures
basades en aquestes accions:

1. Promoure i garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats; prevenir, corregir i erradicar
qualsevol forma de discriminacié en relacié a la identitat de génere, orientacié sexual
i/o caracteristiques sexuals.

2. Formar a la plantilla des de Tlinici i durant I'activitat laboral i dur a terme un pla de
sensibilitzacié per garantir la igualtat de tracte i la no-discriminacié.

3. Difondre a les persones treballadores I'existéncia i el contingut del protocol.
4. Celebrar les dates escollides per visibilitzar i reivindicar les realitats dissidents com sén:

¢ 31 de marg, Dia de la Visibilitat Trans.

s 6 d’abril, Dia Internacional de I'Asexualitat.

» 26 d’abril, Dia de la Visibilitat Lesbiana.

17 de maig, Dia internacional contra la LGTBIQA+obia.

28 de juny, Dia internacional de I'Orgull LGTBIQA+.

14 de juliol, Dia Internacional per la Visibilitat No-Binaria

23 de setembre, Dia Internacional de la Bisexualitat.

Tercer dissabte d'octubre, Dia Internacional d’Accid per la Despatologitzacié Trans.
1 de desembre, Dia Internacional de la lluita contra el ViH i la SIDA.

Principis d’actuacié

El procediment de resolucié establert en el protocol ha de complir amb uns
determinats principis d’actuacio, que hauran de guiar les intervencions que es duran
a terme;

- Acompanyament: Durant tot el procés, la persona denunciant i la persona denunciada
podran ser acompanyades per un/a representant sindical o per una persona de la seva
confiancga.
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Col-laboraci6: Totes les persones requerides hauran de col-laborar amb I'esclariment
dels fets que han donat lloc a una situacié de discriminacio.

Confidencialitat: La informaci6 obtinguda durant el procés té un caracter confidencial, i
s’ha d’evitar generar rumors sobre la situacio.

Dret a la informaci6: Les persones implicades tenen dret a ser informades durant tot el
procediment dels passos que s’estan seguint.

Diligéncia i celeritat: La dentincia s’haura de gestionar rapidament i el procediment
s’haura de tramitar de manera agil en la mesura del possible. S

totes les persones implicades.

Imparcialitat i tracte just: $'ha de garantir 'audiéncia imparcial i un tractament just per a \ 'l
%
b

Mesures cautelars: Si durant el procediment i fins el tancament hi ha indicis de
discriminacié, la Comissié d’Actuacié davant les discriminacions LGTBIQA+ pot
proposar a la junta directiva de I'entitat 'adopcié de mesures cautelars.

Objectivitat: Totes les persones que intervinguin en el procediment actuen de bona fe i
objectivament en la recerca de la veritat i I'esclariment dels fets denunciats.

Proteccid davant possibles represalies: S’han d'evitar les possibles represalies pel fet
de comunicar una situacié de discriminacio.

Proteccié de la salut de les persones que pateixen discriminacié: Les persones
afectades per les discriminacions poden requerir suport i acompanyament psicoldgic.

Respecte i proteccio de la intimitat i la dignitat de les persones afectades: Les actuacions
s’han de dur a terme amb la discrecié necessaria per protegir la intimitat i la dignitat de
les persones afectades. Tota actuacié ha de tenir lloc amb el maxim respecte a totes les
persones implicades, aixi com a les persones que presten testimoni.

Voluntarietat: Aquest protocol es posara en funcionament quan ho promogui la part
denunciant.
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Procediment d’actuacio davant discriminacions persones LGTBIQA+ a Nexe
Fundacié

Presentacié de
denuncia
persona
referéncia)

70
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La dentincia

(Annex 1. Model de dentincia)

Les persones treballadores de Nexe Fundaci6, han de saber que, excepte cas de
dolo o0 mala fe, no seran sancionades per activar el protocol de dentncia. | en cas
d'activar-lo, la persona treballadora tindra presumpcié de veracitat i la denuncia sera
gestionada per la persona de referencia a la que hagi acudit.

Les persones de referéncia de Nexe Fundacié son:

. Jennifer Roman Benitez, Tutora CEE: jenniferroman@nexefundacio.org
« José Ortiz Caballero, Educador CEE: joseortiz@nexefundacio.org

En representacio de Nexe Fundacio seran les persones encarregades de gestionar i
tramitar qualsevol denuncia que, en base a aquest protocol, es pugui posar per les
persones que presten serveis en aquesta organitzacio .

Totes les dentincies seran secretes i Nexe Fundacio garantira la confidencialitat de
les parts afectades.

Totes les dentincies seran secretes i Nexe Fundacié garantira la confidencialitat de
les parts afectades.

Nexe té habilitats dos Canals per fer les dentncies:

+ Canal Etic

Bustia de dentncies on line, a la qual es pot accedir a través de I'enllag ubicat a la
intranet del persona Kairos i al web de Nexe Fundacié
(https://portal.kairoshr.es/whistle-blowing/create).

» Bustia interna

Bustia fisica, ubicada al vestibul del CEE (C. de I'Escorial, 169, 08024
Barcelona). utilitzant el model de denuncia inclos en aquest protocol (Annex 1), que
haura d'anar dins d'un sobre tancat dirigit a una de les persones de referencia.

La persona de referéncia, un cop rebuda la dentncia, comunicara l'activacié del
protocol tant a la direccié de la Fundacié com a la comissid instructora. A la vegada,
s'entrevistara amb la victima amb la finalitat d'identificar I'origen del conflicte i valorar
el risc al qual pot estar exposada.

També s'encarregara d’informar i assessorar a la victima sobre els seus drets i les
opcions i accions que pot emprendre.

A la vegada, la persona de referéncia podra demanar assessorament al Servei de
Prevenci6 Ali¢ de Medicina de treball, concertat per Nexe Fundacid, amb la finalitat
que visitin a la persona que es considera afectada per l'assetjament.
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La informacié facilitada al psicoleg o psicologa per les parts és confidencial i només
es pot mostrar a la comissié instructora o a altres persones implicades en el
procediment amb el consentiment de la persona entrevistada / visitada.

La comissid instructora es reunira en un termini maxim de 3 dies a partir de la
data en que es rebuda la denuncia, per implementar mesures cautelars, com la
separacié de la presumpta persona acusadora de la victima, canvi d’horaris, etc.

1- Lafase preliminar

Aquesta fase preliminar dona opcié a resoldre la situacié d'assetjament de manera
urgent, aconseguir la interrupcié de la discriminacié i una solucié acceptada per les
parts implicades.

La comissié instructora, un cop ha rebut la denuncia per part de la persona de
referéncia, pot entrevistar a les parts implicades, i en un maxim de 7 dies laborals
des de la data en que es va rebre la denuncia, valorara la consisténcia de la dendncia
i proposara les actuacions que estimi convenients:

1. Proposta de mesures per solucionar el conflicte, si es considera que es pot resoldre de
manera agil i efica¢. O en cas contrari

2. Apertura del expedient informatiu (segiient fase del procediment)

En tot moment, la comissié instructora protegira la dignitat i intimitat de les persones

afectades. | 'expedient sera confidencial i només podra accedir al mateix la comissié

instructora.

Si la persona denunciant ho considera necessari i no conforme amb la proposta de
resolucié de la comissio, pot demanar a aquesta que passi directament a la seglient
fase d’apertura d’expedient informatiu.

En cas de que no sigui necessari passar a la fase d’apertura d’expedient informacié,
la comissié instructora redactara acta de la solucié adoptada a la fase preliminar i
informara a la direcci6 de Nexe Fundacid, a les persones representants de
treballadors i treballadores, a la persona responsable de prevencié de riscos laborals
i la comissié d'igualtat de I'entitat, que tractaran la informacio amb confidencialitat i
respectant el principi de proteccié de la dignitat de les parts implicades.

2- Expedient informatiu

Si es necessari arribar a la fase d’apertura d’expedient informatiu, la comissio
instructora haura de realitzar una investigacié rapida, confidencial i basada en els
principis de contradiccié i oralitat, per resoldre el cas després d'escoltar a les
persones afectades i possibles testimonis. Per aix0, la comissié mantindra reunions
amb les persones implicades, demanara tota la documentacié que consideri
necessaria, sense perjudici del principi de proteccié de dades de caracter personal.

Les persones requerides han de col-laborar amb la major diligéncia possible.
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Durant aquesta fase, la direccié de Nexe Fundacio adoptara les mesures cautelars
necessaries per tal de erradicar la situacié discriminatoria de manera immediata,
sense que es suposin un perjudici permanent i definitiu a les condicions de treball de
les persones implicades.

La direccid de I'entitat, mitjangant aquestes mesures cautelars, separara a les
persona assetjadora de la victima.

Les parts implicades podran ser assistides i acompanyades per una persona de
confianga durant tota aquesta fase.

La comissid instructora podra sol-licitar assessorament extern en matéria de
violéncia sexual, integritat moral, assetjament, igualtat i no discriminacié durant la
instruccié del procediment.

Les persones assessores externes hauran de complir amb el principi de proteccio de
la dignitat de les persones implicades i amb el principi de confidencialitat.

Finalitzada la investigacid, la comissi¢ instructora redactara acta recollint el fets, els
testimonis, proves practicades, documentacid/informacié obtinguda, i indicara si hi
ha indicis o no discriminatoris.

En cas de trobar indicis, la comissi6, instara en acta a la direccié de Nexe Fundacié
a adoptar determinades mesures sancionadores oportunes.

En cas de no trobar indicis, també deixara constancia a I'acta que redacti al finalitzar
la fase d’expedient informatiu.

La documentacié generada durant el procés es recopilara en un expedient i es
guardara i custodiara a 'arxiu confidencial del departament d’administracio.

1- Resolucié del expedient

La direccié de Nexe Fundacié, un cop ha rebut les indicacions de la comissié
instructora amb les possibles accions a duu a terme, adoptara les decisions que
consideri oportunes en el termini maxim de 3 dies laborables.

La decisio pressa per la direccio, haura de ser comunicada per escrit a la victima i a
la persona denunciada, aixi com a la comissio instructora, la comissié de seguiment
del pla d'igualtat de I'entitat i la persona responsable de prevencié de riscos laborals,
respectant sempre la proteccié de dades de les persones implicades.

Alguns exemples de mesures que pot adoptar la direccié de Nexe Fundacié sén:

e Separar fisicament a la presumpte persona agressora i a la victima, mitjiangant canvi de
lloc de treball o horari. En cap cas, la victima sera obligada a canviar de lloc de treball,
horari o ubicacié dintre de I'entitat.

e Sancié a la persona agressora aplicant infraccions i sancions previstes al Conveni
Col-lectiu d'aplicacié o les establertes al article 54 del Estatut de treballadors.
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Trasllat, desplagament, canvi de lloc de treball, jornada o ubicacio.

Suspensid de trebali i salari

Limitacié temporal per promocionar-se dintre de I'entitat

Acomiadament disciplinari

En cas que no s'apliqui Facomiadament de la persona agressora com a mesura, la
direccié6 de Nexe Fundacié es compromet a vigilar activament a la persona
treballadora denunciada, per tal d'erradicar la conducta discriminatoria.

O 0 0O

La direccioé de Nexe Fundaci6 adoptara mesures preventives per evitar que es reiterin
els comportament de la persona agressora, reforgant accions formatives i de
sensibilitzacié.

1- Seguiment

Un cop tancat expedient, i en un termini no superior als 30 dies naturals des de la
data de la denincia, la comissié instructora fara seguiment sobre les mesures
adoptades i els resultats de la seva aplicacio.

Del resultat de les mesures aplicades, la comissié haura de redactar acta recollint les
mesures aplicades i el resultat de les mateixes. També inclourd informacio en cas
de que el resultat de les mesures adoptades i aplicades no sigui favorable i hagi
constancia que les conductes agressores es mantenen.

L'acta sera presentada a la direccié de Nexe Fundacid, a representants legals de
treballadors/es, a les persones responsables de la prevencié de riscos laborals dintre
de I'entitat i a la comissié de seguiment del pla d’igualtat, amb la finalitat de que
s’adoptin les mesures necessaries per canviar la conducta de la persona agressora
i erradicar les situacions de discriminacio.

Mesures de difusio i sensibilitzacio

NEXE FUNDACIO es compromet a fomentar mesures preventives encaminades a
fer una prevencié primaria de 'assetiament, és a dir, promoure mesures que tinguin
per objectiu evitar conductes i actituds propicies per a 'aparicié de 'assetjament.

a. Comunicacié.

Difondre aquest procés a tot el personal de NEXE FUNDACIO amb [l'objectiu de
contribuir a augmentar el nivell de sensibilitat sobre aquest tema, i facilitar l'accés a
aquest procés a totes les persones vinculades a la institucio.

b. Responsabilitat.

Les persones treballadores de NEXE FUNDACIO tindran la responsabilitat de
garantir un entorn laboral que fomenti el respecte i la dignitat. Els responsables
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d'area, coordinadors i directius han de garantir i prevenir que no es produeixin
situacions discriminatories dins del seu ambit.

a. Formacio.

Per tal d'augmentar la sensibilitzacio s'incloura aquesta matéria en els programes de
formacié transversal de la institucio.

¢ Campanyes de sensibilitzacié i conscienciacié dels treballadors i treballadores i de les
persones amb responsabilitat sobre tercers amb la finalitat de millorar el clima laboral
mitjangant el canvi de comportaments i actituds inadequades.

¢ Accions especifiques de formacid entorn a: qué sén i qué no sén conductes
discriminatories, fomentar la igualtat i el respecte a I'elaborar documents escrits (correus
electronics, informes, etc.).

Les accions especifiques s’han de fer a quatre nivells:
1. Persones amb carrecs de responsabilitat a la Institucié (obligatoria)

2. Persones amb funcions directes en el procés de prevencio i actuacio d’avant
situacions discriminatories.

3. Personal laboral NEXE FUNDACIO.

4. Persones de nova Incorporacié o personal associat a la institucio.

Normativa aplicable

L’establiment dels protocols per a prevenir i/o abordar les situacions de discriminacié sexual
o per ra6 d'orientacié sexual, identitat i expressio de génere ifo caracteristiques sexuals es
fonamenta basicament en tota normativa relativa a la igualtat entre dones i homes, a la no
discriminacié i la no violéncia. Aquestes directrius les trobem incloses a normes tant
internacionals com estatals i autonomiques.

Normativa europea

o Article 21 — No-discriminacié de la Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea
on es prohibeix tota mena de discriminacié, i en particular I'exercida per raé
d’orientacié sexual, identitat i expressié de génere o caracteristiques sexuals, raga,
color, origens étnics o socials, caracteristiques genétiques, llengua, religio o
conviccions, opinions politiques o de qualsevol tipus, pertinenga a una minoria
nacional, patrimoni, naixement, discapacitat, edat o orientacié sexual.

s Article 6A — Tractat d’Amsterdam on paria d'adoptar mesures adequades per lluitar
contra la discriminacié per motius de sexe, d'origen racial o étnic, religio o
conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual.

e Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre de 2000 relativa a I'establiment
d’un marc general per la igualtat de tracte en el treball i 'ocupacié.
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¢ Conveni OIT sobre la discriminaci6 (treball i ocupacié) (nim. 111).

Normativa estatal

e Llei4/2023, de 28 de febrer, per la igualtat real i efectiva de les persones trans i per
la garantia dels drets de les persones LGTBIQA+.

o Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.

o Llei 15/2022, de 12 de juliol d’Igualtat de Tracte i no-discriminacié.

e Pacte Social per la No-Discriminacié i la Igualtat de Tracte Associada al VIH,
novembre 2018.

» Llei 3/2007, de 15 de marg, reguladora de la rectificacio registral de la mencio relativa ,
al sexe de les persones.

s 1211124 de la Llei Organica 2/2006, de 3 de maig, d'Educacio.

o Llei 13/2005, d’1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en matéria de dret a
contreure matrimoni.

e Llei 77/1978, de 26 de desembre, de modificacié de la Llei de Perillositat i
Rehabilitacié Social i del seu Reglament.

Normativa autonomica

» Resolucio 243/V| del Parlament de Catalunya, d'11 d'octubre de 2000, de defensa de
la no-discriminacié per motiu d'opcié sexual.

s Llei 19/2020 d'igualtat de tracte i no-discriminacio.

s Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgeéneres i intersexuals i per a erradicar 'homofbbia, la bifdbia i la transfébia.

e Apartats 6,7 i 8 de l'article 4 del decret 306/2006, de 20 de juliol, pel qual es dona
publicitat a la llei organica 6/2006, de 19 de juliol, de reforma de I'Estatut d'autonomia
de Catalunya.

e Llei 3/2005, de 8 d'abril, de 8 d'abril, de modificacié de la Llei 9/1998, del Codi de
Familia, de la Llei 10/1998, d'unions estables de parella, i de la Liei 40/1991, del Codi
de Successions per causa de mort en el Dret Civil de Catalunya, en matéria d'adopci6
i tutela.

Seguiment i avaluacio del protocol

La Comissié conjunt amb la Direccié de Nexe Fundacié establiran els mecanismes
per fer un seguiment al protocol, valorar la seva implementacié i grau de compliment,
aixi com I'éxit que ha suposat en tant que instrument per abordar situacions
discriminatories a persones LGTBIQA+.

Per agquest motiu, s'estableix que, des de la implementacié del protocol, s’hauran de
fer dues reunions anuals per detectar possibles incidéncies i redregar les accions
que aixi ho requereixin on participaran:

. l.a Comissi6 instructora.
. Dues persones de la direccié de Nexe Fundaci6.
. Les persones de referéncia designades en aquest protocol.

Per tal de portar a terme l'avaluacié, s’hauran de tenir en compte els seglents
indicadors:

. Numero de comunicacions de situacions discriminatdries que s'hagin produit.

. Nimero de dentincies presentades en relacié a comportaments consfitutius de
discriminacio.

. Numero de procediments sancionadors incoats.

. Namero d’actuacions fetes des de Nexe Fundacio per sensibilitzar, informar i formar

sobre discriminacié a persones LGTBIQA+.
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Annex1. Formulari de dentincia interna

Dades de la persona denunciada

Nom i cognoms: Carrec:
Nom sentit: Mail:
Servei/area:

Dades de la persona denunciant

Nom i cognhoms: Carrec:
Nom sentit: Mail:
Servei/area;

Dades de la persona afectada

Nom i cognoms: Carrec:
Nom sentit: Mail:
Servei/area:

Descripci6 dels fets (explicacié dels fets, incloent dates, durada, freqiéncia dels fets,
nom de testimonis, etc)

'Es sol-licita es tingui per pres_entada la dendncia a (nom de la persona que
discrimina) i s'inicii el procediment previst al protocol de prevencié i actuacio davant
situacions de discriminacié a persones LGTBIQA+ de Nexe Fundacio).

Localitat i data: Signatura:

A l'atencié de la Comissié Instructora del procediment de denuncia davant situacions
de discriminacié a persones LGTBIQA+ de Nexe Fundacié.
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Annex 2. Acta de Constitucio de la Comissiéo instructora en cas de
discriminacid a persones LGTBIQA+

Es constitueix a data 15 de maig de I'any 2024 una Comissié instructora en casos de
discriminacié que esta formada per:

= Jennifer Roman Benitez, Tutora CEE

« José Ortiz Caballero, Educador CEE

« Ester Casas Cudat, Coordinadora de projectes
En cas d’abséncia per vacances, malaltia o qualsevol altre causa legal, actuara de
suplent:

« Anna Prat Vila, Directora d’Administracié i Finances
Amb la finalitat de garantir al maxim la confidencialitat d’aquest procediment, les
persones que siguin membres de la comissid seran fixes.

La comissio tindra una duracié de quatre anys. Les persones indicades que formin
aquesta comissié, compliran de manera exhaustiva la imparcialitat respecte a les
parts afectades.

Aguesta comissio es reunira en un termini maxim de 3 dies laborables a la data de
recepcié d'una queixa, denuncia o comunicacié sobre un possible cas de
discriminacid, de conformitat amb el procediment establert en el present protocol.

La comissid investigara, immediatament, qualsevol dendncia o queixa sobre un
possible cas de discriminacié a persones LGTBIQA+. Les queixes, denuncies i
investigacions es tractaran de manera absolutament confidencial, de forma coherent
amb la necessitat d'investigar i adoptar mesures cautelars i sancionadores,
considerant que pot afectar directament la intimitat i dignitat de les persones.

Com a prova de conformitat signen la present acta:

Jennifer Roman - Ester Casas Anna Prat
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Annex 3. Orientacions practiques davant d’una situacié de discriminacié a
persones LGTBIQA+: persones que consideren que I'estan patint

NEXE FUNDACIO reitera que les situacions de discriminacié per ser una persona
LGTBIQA+ no han de ser tolerades sota cap circumstancia i que es donara suport a
les persones gque puguin ser afectades per aquests comportaments.

Si alguna persona se sent que és discriminada o se sent molesta pel comportament
d'alguna persona amb la qual es relaciona per motiu laboral -companys o ,
companyes, responsables, proveidors o proveidores, persones col-laboradores-, a |
continuacié s'indiquen algunes orientacions practiques per saber com actuar:

A. Manifestar de manera clara la teva postura de rebuig.

Deixa ben clar el rebuig a les pretensions, situacions i actituds que consideres
ofensives i sol-licita a la persona que provoca aquesta situacié que no es repeteixin.

Per exemple, pots parlar amb la persona directament; o si aixo és dificil, pots enviar-
li un escrit que inclogui: una descripcié dels fets (recorda incloure detalls, dates i la
descripcié dels comportaments ofensius), una descripcié dels sentiments que
provoca aquesta situacié o comportament i la peticio especifica que aquest
comportament no es repeteixi.

Si optes per l'escrit, recorda posar-li data i guardar una copia.

La comunicacié directa és optativa, en cap cas és una condicié necessaria per a
poder utilitzar altres canals per resoldre la situacio, descrits a continuacié.

B. Documentar la discriminacio

Pren nota i registra els incidents. Documenta qué ha passat, el comportament ofensiu
i la resposta generada, quan ha passat, en quines circumstancies i si hi havia alguna
persona que I'ha presenciat.

Explicar la situacié a alguna persona de confianga pot ajudar-te a afrontar la situacio.
C. Sol-licitar suport

NEXE FUNDACIO designara una persona de referéncia amb la formaci6 i les
aptituds necessaries per assessorar en aquest procés. Aquesta persona podra:
ajudar a comunicar amb la persona que presumptament esta creant aquesta situacio,
dirigir-se en nom de la persona afectada a la persona presumptament discriminada
fent-li saber que el seu comportament és molest i advertir-la de les conseqgiiéncies
de continuar amb la seva actitud.

Externament, la persona suposadament discriminada pot també dirigir-se a
organismes o programes especifics de I'administracié publica que treballen aquesta
problematica (veure Annex 3).
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A Sol-licitar informacié
Considera i valora totes les opcions existents per solucionar el problema:

s viainterna;
Formalitzant una queixa interna escrita i sol-licitant I'assisténcia i suport de la persona
de referéncia per a aquestes situacions.

¢ via externa: Formalitzant una dentincia externa per,

1. via administrativa (inspecci6 de Treball)

2. via judicial (Jutjat del Social)
La conveniéncia que la persona treballadora que pateix la situacié de discriminacio
utilitzi una via o una altra depén de factors que sén necessaris considerar: gravetat i
abast de lincident o els incidents, posicid de la persona que presumptament
discrimina amb relacié a la persona discriminada, si és la primera vegada que s'ha
produit lincident o si s'han produit incidents abans i la voluntat de la persona que
pateix la situacié, que, en definitiva, és qui ha de prendre aquesta decisid.

Les vies internes tenen caracter no excloent respecte les vies externes; és a dir, optar
per formalitzar una queixa interna no exclou que es pugui exercir el dret d'utilitzar la
via externa quan es consideri oportu.

La via externa a través d'accions legals és especialment convenient si, per la gravetat
o la naturalesa dels fets o per la posicié de la persona que crea la situacié ¢ les vies
de resoluci¢ internes semblen inadequades o no s'esta d'acord amb la solucié a qué
s'ha arribat per via interna.

Annex 4. Orientacions practiques davant d’una situacié discriminatoria:
Testimonis

Si observes que una persona es comporta de manera que sembla molesta o ofesa
amb una altra persona, o si algl de I'entorn laboral proper pateix aquestes situacions,
no les ignoris.

Qualsevol persona que observi una discriminatoria, sense que necessariament sigui
objecte directe d'aquesta conducta, pot i ha de denunciar-ho.

Com? Es proposa seguir les seglients actuacions:

o Advertir a la persona que crea aquesta situaci6 que el seu comportament és
inadequat i que si no finalitza es denunciara.
o Donar suport a la persona que pateix aquesta situacio.
En la mesura que sigui possible, recomanar a la persona que esta patint aquesta
situacié que s'adreci a la persona que la discrimina per manifestar el seu rebuig a les
pretensions, situacions i/ o actituds que considera ofensives i que no desitja que es
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repeteixin. La situacié continua, es recomana que la persona discriminada ho posi
en coneixement de la persona de referéncia de NEXE FUNDACIO.

Qualsevol persona que es vegi potencialment afectada per una conducta
discriminatoria, sense que necessariament sigui objecte directe d'aquesta conducta,
ha d'informar a la persona de referéncia de NEXE FUNDACIO perqué determini com
procedir. .

Annex 5. Contactes d’atencié, assessorament i interés externs a NEXE
FUNDACIO

Centre d’informacié sociosanitaria

El teléfon 93 298 06 42 d’atencid a les persones LGTBIQA+ per donar resposta a les
glestiones sanitaries propies de les persones trans i intersexuals.

Orientacié legal i juridica

El centre LGTBIA orienta legal i juridicament a les persones usuaries en situacions
de discriminacio per LGTBIfobia a I'ambit laboral.

Per donar resposta, el Centre LGTBI de Barcelona treballa coordinadament amb
I'Oficina per la No Discriminacié amb el recolzament d’entitats especialitzades com
Fobservatori contra 'Homofdbia, que disposa de serveis d'atencié a la victima.

La victima ha de demanat cita prévia al Servei d’acollida, mitjangant el teléfon 93 880
51 11 o per correu electronic a info@centrelgtbiben.org

Comissaries dels Mossos d’Esquadra

La atencié i la proteccio de les victimes forma part de les funcions principals de la
Policia de la Generalitat. Comissaries:

Web.
http://sac.gencat.cat/sacgencat/AppJava/organigrama.jsp?codi=13760&jq=200047

Servei 028 teléfon i online:
El teléfon 028 i el correu electronic 028-online@igualdad.qob.es







