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1 INTRODUCCIO DE LA FUNDACIO CENTRE DE FORMACIO |
PREVENCIO

1.1 Antecedents en materia d’igualtat i prevencio de qualsevol tipus

de discriminacid per rad de genere, sexe o diversitat sexual.

El Centre de Formaci6 i Prevencié és una fundacio que treballa des del 1979 en
programes d’atencid especialitzada en collectius en risc d’exclusié social a la

comarca del Maresme.

Latencidé de lUentitat s’estructura en tres arees principals: Sanitaria, Infancia i
familia, i Sociolaboral, comptant amb el suport de les Administracions Publiques i
privades que aporten el finangament necessari per al desenvolupament dels seus

serveis i programes.

La seva missid es fonamenta en la prevencid i el tractament de les dificultats
derivades de les dinamiques d’exclusio social i en la rehabilitacié comunitaria de la
salut mental de les persones. El CFP treballa per fomentar Uestudi, la investigacio i
la difusié d’aquestes problematiques, alhora que promou el desvetllament de la
consciencia social i impulsa el suport public i privat per millorar atencié a les

persones.

En coherencia amb aquests objectius, U'entitat desenvolupa accions per a la
proteccio de la infancia i 'adolescencia en situacié de desemparament o risc
psicosocial, la insercié sociolaboral de persones amb trastorns de salut mentali/o
en situacio de vulnerabilitat, la millora de la qualitat de vida de persones amb risc
d’exclusio, la proteccio del medi ambienti el foment de la culturai ’art com a eines

de transformacidé i inclusié social.

Més enlla del compliment de la normativa, el CFP ha mantingut una trajectoria
constant de sensibilitzacid i promocié de la igualtat. El 2012 va crear la Comissi6
per a la lgualtat i UAssetjament i va aprovar el primer Protocol per a 'Assetjament
Moral i Sexual, aixi com la primera Declaracid Institucional sobre la Igualtat

d’Oportunitats. EL 2014 es va impulsar el primer Pla d’lgualtat i, al 2023, el segon.
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Actualment es troba en un moment de creixement i canvi i cada cop més s’estan
reforgant les accions per consolidar una mirada de genere i interseccional per tal

de poder prevenir i actuar davant de desigualtats estructurals.

Amb Uaprovacio de la Llei 4/2023 es va establir 'obligacié per a les empreses
privades i les Administracions Publiques de comptar amb mesures especifiques
prevenir, corregir i eliminar qualsevol forma de discriminacié del collectiu LGTBI+.
En coheréncia amb aquest marc normatiu i amb el compromis historic del CFP
envers la igualtati la inclusid, al 2025 Uentitat posa en marxa les primeres Mesures
per assolir la Igualtat de Tracte i No Discriminacié de les Persones LGTBI+ a

’empresa.

Aquestes mesures amplien i enforteixen la trajectoria de Uentitat, incorporant una
perspectiva interseccional i inclusiva que garanteix la no discriminacié per motiu
d’orientacié sexual, identitat o expressié de génere. Alhora, consolida el CFP com
una entitat compromesa amb la diversitat, la defensa dels Drets Humans i la

construccié d’entorns més igualitaris i respectuosos.
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2 CONJUNT PLANIFICAT DE LES MESURES PER LA IGUALTAT I LA
NO DISCRIMINACIO PER LES PERSONES LGTBI+ A LES
EMPRESES

2.1 Contextualitzacié de la Llei 4/2023

LaLey4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI es publica '1 de marg del

mateix any per tal de,

[...] desenvolupar i garantir els drets de les persones lesbianes, gais, bisexuals,
trans i intersexuals (d'ara endavant, LGTBI) i erradicar les situacions de
discriminacio, per assegurar que a Espanya es pugui viure l'orientacié sexual, la
identitat sexual, l'expressié de genere, les caracteristiques sexuals i la diversitat

familiar amb plena llibertat (Gobierno de Espana 2023).

Aquesta Llei representa un pas fonamental cap a laigualtatila justicia social, ja que
consolida un canvi en la concepcio6 social sobre les persones LGTBI+, promovent la
cohesiod sociali establint la diversitat com un valor essencial. Aixo implica fomentar
una cultura de respecte i no-discriminacié davant Uodi i el prejudici. La inclusié de
la igualtat i la prohibici6é de la discriminacié a la Constitucié ha estat clau per
impulsar avencos legals, que han estat possibles també gracies a la lluita historica
del moviment LGTBI+. Tot plegat ha contribuit a transformar costums, habits i
principis del territori catala i espanyol, avancant cap a un model més lliure i

igualitari.

Tanmateix, les dades mostren que les persones LGTBI+ i, especialment, les
persones trans continuen patint alts nivells de discriminacié en diversos ambits. A
’Estat espanyol, les persones del collectiu LGTBI+ continuen patint nivells
significatius de discriminacio, tant en ’ambit laboral com en altres, com el sanitari
i Ueducatiu. En el cas de les persones trans, aquesta situacidé és encara més
accentuada. Aquestes, pateixen una discriminaci6 més agreujada durant els

processos de seleccid i, és rellevant senyalar que, la taxa d’atur és més elevada que



. FUNDACIO

CFR

CENTRE FORMACIO | PREVENCIO

la resta de la poblacido. A més, 'esperanca de vida és bastant inferior a una persona

cis en el context occidental.

Aquestes dades evidencien que, malgrat els avencos normatius i socials, el
collectiu LGTBI+ i, encara més les persones trans, continuen essent el més
vulnerable dins de la diversitat sexual i de genere, fet que exigeix redoblar esforgos

institucionals i socials per garantir la plena igualtat i la no-discriminacié.

En aquest context, les empreses tenen un paper fonamental en la promocié de la
igualtat d’oportunitats i la lluita contra qualsevol forma de discriminacio per rad
d’orientacio sexual, identitat o expressio de genere. EL compromis amb la diversitat
i la inclusié no només és una obligacid legal, sind també un factor clau per al
desenvolupament competitiu, sostenible i responsable de les organitzacions, aixi

com també promou una societat més justaiigualitaria.

El capital huma és el recurs més valuds de 'empresa. En aquest sentit, incorporar
la diversitat com a eix transversal i posar en valor, entre d’altres, les diferéencies
culturals, etiques, de capacitats i identitats de genere representa una oportunitat

estrategica per a les empreses.

Gestionar adequadament la diversitat i, en aquest cas, la diversitat sexual i de
genere millora Uatraccid, la captacid i la fidelitzacid del talent, afavorint un entorn
laboral productiu, respectuds i compromes. La creacié d’una cultura empresarial
inclusiva contribueix també a millorar la reputacié de U'empresa, a impulsar la
Responsabilitat Social Corporativa (RSC)i a alinear-se amb els valors d’una societat

més justa, equitativa i cohesionada.

2.2LaLlei4/2023 a les empreses privades

Amb lobjectiu de poder assolir la igualtat real i efectiva de les persones LGTBI+ a
les empreses, 'any 2024 es va publicar el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre,
porel que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no

discriminacién para las personas LGTBI en las empresas. Aquest, facilita a les
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empreses les accions que s’han de portar a terme per poder assolir els objectius de

la Llei.
A Uarticle 1 del mateix s’estableix,

[...] té per objecte el desenvolupament reglamentari de l'obligacié empresarial de
comptar amb un conjunt planificat de mesures i recursos per assolir la igualtat real
i efectiva de les persones LGTBI (d'ara endavant, «mesures planificades»),
establerta a l'article 15.1 de la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i

efectiva de les persones trans i per a la garantia (Gobierno de Espana 4).

A larticle 15 “Igualtat i no discriminacio LGTBI” de la Llei 4/2023 es marca que,
aquest conjunt planificat de mesures i recursos és de caracter obligatori per a les
empreses de més de cinquanta persones treballadores en el termini de dotze
mesos a partir de Uentrada en vigor de la mateixa. A més, ha d’incloure un protocol
d'actuacié per a l'atencié de l'assetjament o la violéncia contra les persones

LGTBI+.

Es important distingir-lo, perd no separar-lo, dels Plans d’Igualtat i del Protocol

d’Assetjament de les empreses.

Respecte el primer, les mesures planificades en aquest document no modificaran
aquelles establertes en el Pla dirigides, principalment, a les dones. Tot i tenir una
arrel comuna de la desigualtat, tant les dones com el collectiu LGTBI+, seran
mesures complementaries perd diferenciades. A més, el Pla compta amb un
diagnostic que no sera necessari pel present document ja que no hi ha registre de

les orientacions sexuals de les persones treballadores i no es pot demanar.

Per donar compliment a la legislacid vigent, les organitzacions no han d’identificar
ni classificar la identitat o Uorientacio sexual de la seva plantilla. Allo rellevant és
establir politiques i actuacions que garanteixin la proteccid i el respecte de totes les
persones, independentment de si s’han visibilitzat com a LGTBI+ o no. Aquestes
mesures tenen com a finalitat afavorir un ambient de treball segur i inclusiu, on la
diversitat sigui respectada i qualsevol persona se senti amb la llibertat d’expressar-

se sense por a represalies ni discriminacions.
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Pel que fa a l'assetjament, no cal disposar de dos Protocols d’Assetjament a
'empresa, sind que aquest ha de comptar amb mesures per al collectiu LGTBI+ o

bé cal ampliar-lo per incloure-les.

2.2.1 Orientacions per promoure la igualtat efectiva de les persones trans

En la llei es fa especial mencié a les persones trans, ja que tot i formar part del
mateix cotlectiu, constitueix el grup més discriminat per la nostra societat i el mon

laboral no és excepcio.

Tot i que hi ha determinades mesures establertes per la Llei que son d’aplicacio
obligatoria a les Administracions Publiques, resulta pertinent assenyalar que
moltes d’aquestes accions podrien —i haurien— de ser extrapolades també a
'ambit privat. De fet, algunes de les obligacions fixades per a les AAPP tenen també
incidéncia directa en les empreses privades, ja que comparteixen la responsabilitat
de garantir entorns laborals inclusius, lliures de discriminacions i respectuosos

amb la diversitat.

A larticle 54. Foment de l'ocupacidé de les persones trans s’estableix que es
portaran a terme “[...] mesures d’accié positiva per la millora de de les persones
trans i plans especifics pel foment de 'ocupacié d’aquest collectiu. [...]” (Gobierno

de Espana 2023, p. 30), prestant especial atencio a les dones trans.

Les Administracions Publiques han d’impulsar la integracié sociolaboral de les
persones trans mitjancant campanyes de sensibilitzacié, actuacions que
promoguin la inclusié en organismes publics i empreses privades, i ajuts que
incentivin la contractacié. També han de fer un seguiment de la seva situacio laboral
i garantir que els Plans d’lgualtat incorporin de manera especifica la realitat de les

persones trans, amb especial atencio a les dones trans.
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2.3 Ambit d’aplicacié i negociacié collectiva

El Reial decret fa mencié que és d'aplicacié a totes les empreses, entitats i
organitzacions, tant publiques com privades, de més de 50 persones treballadores

en la seva plantilla en territori catala i espanyol.

Les mesures a portar a terme han de ser negociades. En el cas de les empreses de

menys de 50 persones treballadores la negociacié de les mesures sera voluntaria.

Pel que fa a la negociacio es posa emfasi en la negociacio collectiva, que ha de ser
portada a terme amb la Representacié Legal de les Persones Treballadores per
assegurar que les mesures adoptades reflecteixin un consens amb les parts

implicades.

Aquestes mesures s’apliquen a tota Uorganitzacio, incloent-hi totes les persones
treballadores, amb independéncia de la seva forma contractual, categoria
professional, identitat o expressié de génere, orientacid sexual o qualsevol altra

condicié personal o social.

De la mateixa manera, es dirigeix tots els centres de treball de Uentitat, aixi com les
persones en practiques, voluntaries o collaboradores externes en la mesura que la
seva activitat estigui vinculada a la fundacié. Aquestes mesures s’hauran d’aplicar
tant en centres de la propia entitat com en d’altres llocs on es porti a terme un acte

en el seu nom.
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3 PROCEDIMENT D’ACTUACIO

3.1Comissio per la promocié de la igualtat i la no discriminacio per

les persones LGTBI+ a les empreses

La Comissié d’lgualtat de Uentitat assumeix també les funcions de Comissié per a
la promocié de la igualtat i la no-discriminacié de les persones LGTBI+, en

compliment del que estableix la Llei 4/2023, de 28 de febrer.

Aquesta integracié permet simplificar la gesti6 i evitar duplicitats organitzatives,
aprofitant els mateixos canals de participacid, seguimenti comunicacié que jatéla

Comissio d’lgualtat.

A més, garanteix una visio integral i coherent de la igualtat, incorporant de manera
transversal les dimensions de genere, diversitat sexual, identitat i expressié de

genere, interseccionalitat i no-discriminacié en totes les actuacions de Uentitat.

D’aquesta manera, es reforga el compromis institucional amb la igualtat real i

efectiva, tant dins de U'organitzacié com en les seves politiques internes i externes.

3.2Seguiment, avaluacio i actualitzacio

El seguiment i lavaluacié del conjunt de mesures per a la igualtat i la no-
discriminacio de les persones LGTBI+ sera competencia de la Comissio d’Igualtat,

que n‘assumira la coordinacid i el registre.

Aquest procés té per objectiu valorar Ueficacia i Uimpacte real de les accions

implementades, detectar possibles dificultats i garantir la millora continua del pla.

El procés de seguiment incloura:

e Larevisio periodicadelgrau d’execucio de les accions, segons elsindicadors
establerts a cada ambit. Es valoraran resultats, bones practiques i propostes
de millora.

e [’avaluacio globaldelplaalfinaldel periode d’aplicacio, amb participacio de

la plantilla i valoracié qualitativa de U'impacte.
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e L’actualitzacié del pla quan hi hagi canvis legals, organitzatius o de context

que en facin necessaria la revisio.

Els resultats d’aquest seguiment serviran per adaptar i reforcar les politiques
d’igualtat i promocidé de la defensa dels drets del collectiu LGTBI+ de Uentitat,

garantint un entorn laboral segur, inclusiu i lliure de violéncies.
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4 OBJECTIUS GENERALS

e Promoure un entorn laboral divers, inclusiu i lliure de violéncies, on totes les
persones siguin tractades amb respecte i igualtat, independentment de la
seva orientaci6 sexual, identitat o expressi6 de genere.

e Assegurar el benestar emocional i la seguretat de totes les persones
vinculades a U’entitat, incloent treballadores, voluntaries i cotlaboradores.

e Captar, retenir i valorar el talent, garantint la igualtat d’oportunitats en totes
les etapes de la trajectoria professional.

e Reforgar la imatge institucional i el compromis social de Uentitat, integrant
la perspectiva LGTBI+ dins de la seva politica de Responsabilitat Social

Corporativa i dels seus valors de justicia i equitat.
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5 PLAD’ACCIO: MESURES PER LA IGUALTAT | LA NO
DISCRIMINACIO PER LES PERSONES LGTBI+ A LES EMPRESES

5.1Clausules d’igualtat de tracte i no discriminacio

Les primeres mesures que s’han de portar a terme tenen com a objectiu incorporar
clausules especifiques que fomentin un espai diversi lliure de violencies en mateéria

d’identitat de genere i diversitat sexual.

El Real Decreto 1026/2024 refereix als convenis o acords d’empresa. Degut a que
U'entitat compta amb diferents convenis i no pas un conveni propi, aquestes
mesures s’hauran d’aplicar a tota la documentacié interna (annex 1). Cap
d’aquestes clausules substitueix o contradiu al conveni pero s’afegiran a la realitat

interna de Uentitat.

Ambit 1_lgualtat de tracte i no discriminacié de les persones LGTBI+
Accié_1.1

Incorporar clausules d’igualtat i no-discriminacio perrad
d’orientacio sexual, identitat i expressio de genere i
caracteristiques sexuals en els documents interns de
Uentitat.

Implementacioé | Revisar la documentacié interna de Uentitat per incorporar
clausules d’igualtat i diversitat en materia d’identitat de
genere i diversitat sexual.

Objectiu Garantir que la normativa interna de Uentitat reflecteixi el
especific compromis amb la igualtat de tracte i la no-discriminacié de
les persones LGTBI+.

Responsable Direccio, Recursos Humans, Equip de Comunicacio i
Comissi6 d’lgualtat

A quivadirigit | Personal contractat, voluntariati cotlaboracions externes
Temporalitat Gener del 2026 — Marg 2027
Material Documentacio interna

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Incorporaci6 de clausules d’igualtat de tracte i no
discriminacio en la documentacio interna.
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5.2Accés a l’'ocupacio

El segon ambit té com a objecte garantir 'accés a 'ocupacié de les persones del

collectiu LGTBI+ en igualtat de condicions. En aquest sentit, s’han de tenir en

compte dos aspectes clau: 1) garantir processos de seleccié i contractacio basats

en criteris objectius de competencia, formacio i experiencia, eliminant qualsevol

biaix o estereotip relacionat amb la diversitat sexual o de genere; 2) formacié

adequada per les persones que participen en els processos de seleccid.

Amb tot plegat, sempre s’haura de prestar especial atencié a les persones trans

com a collectiu especialment vulnerable.

Ambit

2_Accés a l'ocupacio

Accié_2.1

Incorporar criteris objectius i no discriminatoris en els
processos de seleccid i contractacio.

Implementacio

Revisar els protocols de seleccié per eliminar llenguatges o
criteris excloents, formar el personal que participa en els
processos i garantir que la valoracié es basi exclusivament en
la idoneitat professional.

Objectiu Prevenir estereotips i possibles discriminacions en la
especific seleccid, amb especial atencid a les persones trans.
Responsable | pocyrsos Humans i Comissié d’lgualtat

A quivadirigit | Personal contractat, voluntariat i collaboracions externes

Temporalitat

Gener del 2026 — Marg 2027

Material Fitxes perfil

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Persones responsables de processos de seleccid formades

en selecci6 inclusiva.
Fitxes perfil basades en criteris objectius.
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5.3 Classificacio i promocio professional

S’establiran criteris clars i especifics per garantir que la classificacio, la promocid

professional i els ascensos es basin en elements estrictament professionals i no

comportin discriminacié directa o indirecta cap el collectiu LGTBI+.

Ambit

3_Classificacié i promocio professional

Accio_3.1

Garantir criteris objectius per a la classificacio, promocid i
ascens professional.

Implementacio

Revisar els criteris de classificacid, promocid i ascens
professional per assegurar que es basen en la competéncia,
Uexperienciai la formacio, evitant qualsevol biaix o
discriminacio per rad d’identitat o expressié de genere ni
orientacio sexual.

Objectiu Evitar discriminacions directes o indirectes en les promocions
especific internes de persones LGTBI+.

Responsable Direccio, Recursos Humans i Comissié d’Igualtat

A quivadirigit | Personal contractat, voluntariat i collaboracions externes

Temporalitat

Gener del 2026 — Marg¢ 2027

Material Documentintern amb els criteris objectius de classificacio i
promocié professional.

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Existéncia de criteris objectius publics.
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5.4Formacid, sensibilitzacio i llenguatge

Les empreses hauran d'integrar en els seus plans de formaciéo moduls especifics

sobre els drets de les persones LGTBI+ en 'ambit laboral, amb especial atencié a la

igualtat de tracte, i la no discriminacié. La formacid, que abastara tota la plantilla

incloent carrecs intermedis, direccid i responsables de Recursos Humans, haura

d'incloure la difusid de les mesures LGTBI+, el coneixement dels conceptes basics

sobre diversitat sexual, familiar i de genere (annex 2) i el coneixement del protocol

per prevenir, detectar i actuar davant l'assetjament discriminatori per raé

d'orientacié sexual, identitat de génere, expressié de génere, caracteristiques

sexuals i/o assetjament sexual.

Ambit

4_Formacio, sensibilitzacié i llenguatge

Accié_4.1

Difusi6 del present document que recull les Mesures per la
igualtat de tracte i no discriminacié de les persones LGTBI+ a

les empreses.

Implementacio

Fer arribar les Mesures per la igualtat de tracte i no

discriminacié de les persones LGTBI+ a les empreses a tota la

plantilla, voluntariat i agents coltlaboradors.

Objectiu Promoure la sensibilitzacid i el respecte a la diversitat
especific d’identitat de genere i de la sexualitat.

Responsable Equip directiu, Equip de Comunicacié i Comissié d’Igualtat
A quivadirigit | Personal contractat, voluntariat i collaboracions externes.

Temporalitat

Gener 2026 — Marg 2026.

Material Document de Mesures per la igualtat de tracte i no
discriminaci6 de les persones LGTBI+ a les empreses i/o
qualsevol material que faciliti la seva difusié (diptics, etc.)

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors e % de persones treballadores que han rebut la

publicacio del document o la via per accedir a ell.
e Nombre de canals que s’han fet servir per la seva
difusié (correus, intranet, Portal del empleado...).
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Ambit

4_Formacio, sensibilitzacié i llenguatge

Accio_4.2

Incorporar formacié en materia de LGTBI+ en el pla formatiu
de Uentitat.

Implementacio

Desenvolupar tallers o capsules formatives sobre diversitat
sexual i de genere.

Objectiu Promoure la sensibilitzacio i el respecte a la diversitat
especific d’identitat de genere i de la sexualitat.

Responsable Comissio d’lgualtat

A quivadirigit | Personal contractat.

Temporalitat

Novembre 2025 - Novembre 2029.

Material Pindoles formatives.
Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.
Indicadors e Material formatiu.
e Personal participant.
e Enquesta de satisfaccio.
Ambit 4_Formacio, sensibilitzacié i llenguatge
Accié_4.3 Promoure campanyes de sensibilitzacid i visibilitzacié LGTBI+

Implementacio

Realitzar accions de comunicacio (cartells, butlletins, xarxes
socials...) coincidint amb dates destacades historicament pel
collectiucomel 17 de maig o el 28 de juny.

Objectiu Fomentar una cultura inclusiva i lliure de violéncies.
especific

Responsable Comite d’lgualtat i Equip de comunicacio

A quivadirigit | Tota la plantilla, voluntariat i agents collaboradors.

Temporalitat

Novembre 2025 - Novembre 2029.

Material Infografies, publicacions de xarxes o qualsevol altre material
utilitzat amb aquesta finalitat.

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Accions de comunicacio realitzades.
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Ambit

4_Formacio, sensibilitzacié i llenguatge

Accio 4.4

Fer us d’un llenguatge inclusiu en materia de diversitat de
génere i sexual.

Implementacio

Actualitzar la Guia de llenguatge inclusiu.

Objectiu Promoure la sensibilitzacid i el respecte a la diversitat
especific d’identitat de genere i de la sexualitat.

Responsable Equip de Comunicacié i Comissié d’Igualtat

A quivadirigit | Personal contractat.

Temporalitat

Novembre 2025 - Novembre 2029.

Material Guia de llenguatge inclusiu.

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Guia de llenguatge inclusiu actualitzada.

Comunicacio no discriminatoria.
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5.5Entorns laborals diversos, segursiinclusius

Lentitat es compromet a promoure entorns laborals que respectin i valorin la
diversitat, garantint la igualtat de tracte i oportunitats per a totes les persones,

independentment de la seva orientacid sexual, identitat o expressié de genere.

Aixo implica fomentar la heterogeneitat dels equips, prevenir qualsevol conducta
LGTBIfobicaiassegurar espais de treball segurs, inclusius i lliures de discriminacio,

mitjangant la implementacié de protocols i accions de sensibilitzacio.

En el marc del tercer sector, aquest compromis adquireix una especial rellevancia,
ja que la diversitat i la inclusié sén valors fonamentals en la intervencid social i en
'atencid a les persones. Per aixd, Uentitat treballara per crear un entorn intern

coherent amb els principis d’igualtat i respecte que promou externament.

Ambit 5_Entorns laborals diversos, segurs i inclusius

Accio_5.1 Actualitzar el protocol intern d’assetjament laboral tenint en
compte les discriminacions per rad d’identitat de génere i/o
diversitat sexual

Implementacio | Incloure explicitament la proteccié davant 'assetjamenti la
discriminacio per orientacié sexual, identitat o expressio de
genere i caracteristiques sexuals.

Objectiu Garantir entorns segurs i lliures de LGTBIfobia dins Uentitat.
especific

Responsable Comissi6 d’lgualtat i Comite per a la prevencié de
UAssetjament

A quivadirigit | Totel personal, voluntariati persones collaboradores.
Temporalitat Gener 2026 — Marg 2027.

Material Protocol de prevencio de UAssetjament i Mesures per ala
igualtat de tracte i no discriminacié de les persones LGTBI+ a
les empreses.

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors e Protocol de la prevencio de 'assetjament actualitzat

e Difusié del protocol actualitzat.
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Ambit

5_Entorns laborals diversos, segurs i inclusius

Accidé 5.2

Fer difusid i sensibilitzacio sobre el protocol de prevencié de
assetjament actualitzat.

Implementacio

Difondre el protocol de prevencio de l'assetjament a partir de
la comunicaci6 interna per tal que pugui arribar a tot el
personal de Uentitat a partir del correu electronic i Uapp de
Portal del Empleado.

Objectiu Assegurar que tot el personal conegui el protocoli els canals

especific de denunciai suport.

Responsable Comite d’lgualtat, Comissio per a la prevencio de
Assetjament, Equip de comunicacio i RRHH.

A quivadirigit | Tot el personal, voluntariat i persones collaboradores.

Temporalitat

Juny 2026 — Desembre 2026

Material e Protocol de prevencio de l'assetjament
e Diptic per fer difusid i facilitar la informacié de manera breu,
claraidirecta
e Plad’Acollida
Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.
Indicadors e Actualitzacio del Pla d’Acollida.
e Percentatge de persones informades.
Ambit 5_Entorns laborals diversos, segurs i inclusius
Acci6_5.3 Designar una o varies persones referent en diversitat i igualtat

Implementacio

Consolidar una figura de referencia (o varies, com a Comite o
Comissid) dins de U'organitzacio per garantir el suporti
'acompanyament en possibles casos.

Objectiu Oferir un punt de confianga i acompanyament davant

especific possibles discriminacions.

Responsable Comite d’lgualtat i Comite per a la Prevencio de
UAssetjament.

A quivadirigit | Totel personal, voluntariati persones collaboradores.

Temporalitat

Gener 2026 - Juny 2026

Material Protocol de prevencio de 'assetjament

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Persona designada i formada; nombre de consultes o

acompanyaments registrats
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5.6 Permisos i beneficis socials

Aquest ambit té per objectiu garantir la igualtat real en laccés als permisos i
beneficis socials dins de Uentitat, assegurant que cap persona pateixi discriminacié
per rad d’orientacié sexual, identitat o expressio de genere, ni per la composicid o

diversitat de la seva familia.

La revisi6 i adaptacido dels permisos i beneficis és essencial per evitar
discriminacions que sovint es donen de manera inconscient. Algunes de les
questions que s’han de tenir en compte i modificar, si s’escau, soén: el
reconeixement exclusiu i explicit de models familiars tradicionals (esposa/marit) o
la no consideracié de necessitats especifiques de les persones trans en processos
medics o legals. Visibilitzar la diversitat familiar i reconeixer els drets d’aquests
collectiu ajudara també a combatre la por a demanar els permisos corresponents

per possibles represalies.

Ambit 6_Permisos i beneficis socials

Accié_6.1 Revisar els permisos i beneficis socials interns

Implementacié | Analitzar els permisos existents (naixement, matrimoni,
assistencia medica, tramits legals, etc.) per garantir que no
discriminin per orientacié sexual, identitat o expressio de

genere.
Objectiu Assegurar la igualtat d’accés als permisos i beneficis socials
especific per a totes les persones treballadores i families diverses.

Responsable Equip directiu, RRHH i Comite d’Igualtat

A quivadirigit | Tota la plantilla.
Temporalitat Gener 2026 — Desembre 2026
Material e Models de sollicitud

e Reglamentintern

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors e Existencia d’'un document actualitzat amb els
permisos i beneficis revisats des d’una perspectiva
LGTBI+.

e Graude coneixement del personal sobre els permisosi
beneficis revisats (segons enquesta interna).

e Existéncia d’un procediment unificati public per

sollicitar permisos.
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Ambit

6_Permisos i beneficis socials

Accidé_6.2

Garantir el dret a permisos per tramits medics o legals de les
persones trans

Implementacio

Incorporar explicitament aquesta possibilitat als documents
interns i comunicar-ho a tota la plantilla.

Objectiu Garantir el respecte, suport i confidencialitat a les persones
especific trans en situacions de tramits o processos medics.
Responsable Equip directiu, RRHH i Comite d’Igualtat

A quivadirigit | Tota la plantilla.

Temporalitat

Novembre 2025 - Novembre 2029

Material Pla d’Acollida
Reglamentintern

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Nombre de comunicacions realitzades
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5.7Regim disciplinari

Per garantir un entorn laboral lWiure de violéncies, Uentitat incorporara en el seu
regim disciplinari les infraccions i sancions derivades de comportaments que
atemptin contra la llibertat sexual, Uorientacio, la identitat o U'expressio de génere

de qualsevol persona treballadora, voluntaria o collaboradora.

Aquesta mesura té per objectiu reforcar la prevencio i la resposta davant actituds
LGTBIfobiques, assegurant que tota la plantilla conegui les consequencies

d’aquestes conductes i el compromis de Uorganitzacié amb laigualtat i el respecte.
Les sancions s’aplicaran d’acord amb el vincle de cada persona amb Uentitat:

e Personal contractat: s’atendra al regim disciplinari establert al conveni

collectiu o al reglament intern.

e Voluntariat: s’aplicaran les mesures previstes al codi étic, incloent-hi
l’advertiment o, si s’escau, la finalitzacié de la cotlaboracid, d’acord amb la

Llei 45/2015 de Voluntariat.

o Persones collaboradores externes: els contractes o convenis incorporaran
una clausula de respecte a la igualtat i la no-discriminacid, i els
incompliments d’aquest principi podran comportar la resoluciéo immediata

de la collaboracié o les mesures previstes en el contracte.

Ambit 7. Régim disciplinari

Accio_7.1 Integrar en el régim disciplinari de Uentitat infraccions i
sancions especifiques per comportaments o conductes
discriminatories o ofensives envers persones LGTBI+.

Implementacié e Revisariactualitzar el reglament intern o codi de
conducta per incloure explicitament la prohibici6 de
qualsevol conducta que vulneri la llibertat sexual,
Uorientacid, la identitat o Uexpressio de genere.

e Classificar aquestes conductes com faltes molt greus.

e Establir un protocol d’actuacié intern davant
denuncies o queixes (en coordinacié amb el protocol

d’assetjament o violéncia laboral)
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Objectiu Garantir un entorn laboral segur i respectuds, lliure de

especific qualsevol forma d’LGTBIfobia, amb mecanismes clars per
prevenir, detectar, abordar, reparari sancionar
comportaments discriminatoris.

Responsable Equip directiu, RRHH i Comite d’Igualtat

A quivadirigit | Tot el personal, voluntariati persones collaboradores.

Temporalitat

Novembre 2025 - Novembre 2026

Material Reglament intern, codi etic, protocol contra l’assetjament,
materials formatius i comunicacions internes

Pressupost Recursos materials i temps dedicat per les persones
responsables del seu disseny i execucio.

Indicadors Regim disciplinari actualitzat amb referéncia explicita a

conductes LGTBIfobiques.
Numero de sessions informatives o formacions realitzades
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6 TEMPORALITZACIO

2028 2029

IrT  2nT = 3rT IrT  2nT = 3rT IrT  2nT = 3rT IrT  2nT © 3rT IrT  2nT = 3rT
1_IGUALTAT DE TRACTE | NO DISCRIMINACIO DE LES PERSONES LGTBI+

Incorporar clausules d’igualtat i no-discriminacio per rad d’orientacid sexual, identitat i expressié de genere i
caracteristiques sexuals en els documents interns de I’entitat.

2_ACCES A L'OCUPACIO

Incorporar criteris objectius i no discriminatoris en els processos de seleccio i contractacio.
3_CLASSIFICACIO | PROMOCIO PROFESSIONAL

Revisar els criteris de classificacid, promocio i ascens professional per assegurar que es basen en la competéncia,
I'experiéncia i la formacio, evitant qualsevol biaix o discriminacié per rad d’identitat o expressié de génere ni
orientacié sexual.

4_FORMACIO, SENSIBILITZACIO | LLENGUATGE

Difusio del present document que recull les Mesures per la igualtat de tracte i no discriminacié de les persones
LGTBI+ a les empreses.

Incorporar formacié en matéria de LGBTI+ en el pla formatiu de I'entitat.

Promoure campanyes de sensibilitzacié i visibilitzacié LGBTI+

Fer Us d’un llenguatge inclusiu en materia de diversitat de genere i sexual.

5_ENTORNS LABORALS DIVERSOS, SEGURS | INCLUSIUS

Actualitzar el protocol intern d’assetjament laboral tenint en compte les discriminacions per rad d’identitat de

génere i/o diversitat sexual

Fer difusi¢ i sensibilitzacié sobre el protocol de prevencié de I'assetjament actualitzat.

Designar una o varies persones referent en diversitat i igualtat

6_PERMISOS | BENEFICIS SOCIALS

Revisar els permisos i beneficis socials interns

Garantir el dret a permisos per tramits medics o legals de persones trans

7_REGIM DISCIPLINARI

Integrar en el regim disciplinari de I’entitat infraccions i sancions especifiques per comportaments o conductes
discriminatories o ofensives envers persones LGTBI.

25
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7 ABORDATGE EN L’ASSETJAMENT PER ORIENTACIO SEXUAL

7.1Abordatge integral de les violencies originades pel sistema sexe-

genere

La llei 4/2023 també incorpora un apartat sobre 'assetjament i la violéncia contra
les persones LGTBI+. Per tal donar compliment a aguesta normativa i garantir una
proteccio integral de totes les persones vinculades a lentitat, el protocol de
prevencié de l'assetjament s’amplia per incloure 'abordatge de les violéncies i

discriminacions per motius d’orientacio sexual.

Aquesta ampliacié respon alreconeixement que totes aquestes formes de violéncia
tenen un origen comu en el sistema sexe-genere i en la reproduccié social del

7

model binari, establint una jerarquia entre alld considerat “masculi” i “femeni”. Una
de les bases d’aquest sistema és la consolidacio de la heterosexualitat com U'Unica
orientacidé sexual valida i natural. Per aquest motiu, les violéncies sexuals, per
identitat de genere, per rad de sexe i d’orientacié sexual s’abordaran de manera

transversal a un mateix document, derivats d’un sistema comu, el sexe-genere.

A més, aquestes violéncies poden donar-se de manera conjunta o interrelacionada.
Es imprescindible, per tant, el seu abordatge des d’una perspectiva interseccional i
integral per entendre les dinamiques estructurals i culturals que cal prevenir i

transformar.

7.2La proteccio contra Uassetjament de les violencies LGTBI+ al CFP

El Centre de Formacid i Prevencid (CFP), en la seva versio vigent del Protocol de
prevencio, deteccid i actuacio davant 'assetjament i les violencies masclistes, ja
inclou el collectiu LGTBI+ com a possible grup vulnerable de patir discriminacions
o situacions d’assetjament, juntament amb altres formes de violéncia per raé de

sexe, genere o altres eixos de desigualtat.

Aquest protocol s’influencia de la Llei 19/2020, d’igualtat de tracte i no-

discriminacid, que reconeix una amplia diversitat de collectius i situacions de
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vulnerabilitat, incloent les derivades de U'orientacié sexual, la identitat i U'expressié

de génere.

Tanmateix, es considera necessari incidiramb més profunditat en la connexié entre
lesviolencies perrad d’orientacio sexual, identitat o expressié de génere i el sistema
sexe-genere que les origina, tal com s’ha exposat al punt anterior. Aquest
enfocament permet entendre que les violéncies masclistes i les LGTBIfobiques
formen partd’un mateix marc estructural de desigualtatsijerarquies que reprodueix

el model binari i ’heteronormativitat com a patrons socials dominants.

Aixi, el CFP treballara per enfortir el protocol existent, incorporant de manera
explicita aquesta perspectiva més amplia i interseccional, amb lUobjectiu de
garantir una proteccio efectiva i integral davant qualsevol forma d’assetjament o

violencia relacionada amb el génere, el sexe o la diversitat sexual i de genere.

7.3Actualitzacio i aspectes generals minims del Protocol per a la
prevencio i resolucio de situacions d’assetjament i violencies per

motius de sexe, genere o orientacio sexual

En aquest apartat es recolliran els continguts minims que necessita el Protocol per
a la prevencio i resolucid de situacions d’assetjament i violencies per motius de

sexe, genere o orientacié sexual i que manquen a l’actual en vigor.
a) Reiteracio o repeticié de assetjament

Tot i que anteriorment, a excepcio de l'assetjament sexual, era necessari que la
violencia fos reiterada i perllongada en el temps (un cop a la setmana durant 6

mesos), actualment aixd queda totalment obsolet.

El conveni numero 190 de 'Organitzacié Internacional del Treball (OIT), relatiu a
Ueliminacié de la violencia i 'assetjament en el mén del treball, a Uarticle 1, apartat

a), exposa

l'expressioé «violeéncia i assetjament» al moén del treball designa un conjunt de

comportaments i practiques inacceptables, o d'amenaces d'aquests
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comportaments i practiques, ja sigui que es manifestin una sola vegada o de
manera repetida, que tinguin per objecte, que causin o siguin susceptibles de
causar, un dany fisic, psicologic, sexual o econdomic, i inclou la violencia i

l’'assetjament perrad de genere [...].

Toti que aquest Conveni ja es contempla en l'actual Protocol del CFP, caldra fer-lo
extensible a tot tipus d’assetjament. Un comentari o accio discriminatoria ho és es
repeteixi un cop o de manerareiterada. L'analisi de la situacié i que sigui constitucié

de situacié d’assetjament o no, quedara relegada a altres factors contextuals.

b) Intencionalitat o efecte
La Unid Europa (2006, article 2) defineix 'assetjament com

La situacié en la qual es produeix un comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat, amb el proposit o Uefecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona,
especialment quan es crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o

ofensiu.

De vegades no hi ha intencionalitat en un comentari o accié discriminatoria, pero
aix0 no servira de justificacié de cap mena. D’igual manera que el desconeixement
de la norma no eximeix del seu compliment, la manca d’intencié no elimina
Uimpacte ni la responsabilitat sobre les consequéncies que aquesta accié pugui

generar en la persona afectada o en Uentorn laboral.

S’anira en compte, també, quan la persona que presumptament ha assetjat vulgui
refugiar-se en comentaris que posen laresponsabilitat en l’altra persona “és només

una broma”, “no m’he adonat”, “es que em provoca”, “té la pell molt fina”...

c) Ambit d’aplicacié

Actualment, el document ja estableix la responsabilitat del CFP en la proteccié tant
de les persones internes (personal del centre) com de les persones externes

vinculades, com ara personal en practiques, persones voluntaries i persones ateses
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pels diferents serveis, davant de conductes d’assetjament produides dins o fora de
Uorganitzacio. No obstant aix0, cal ampliar 'abast del protocol per incloure-hi
també altres collectius que poden tenir relacié amb U'entitat, com ara les persones
que apliquen per un lloc de treball, el personal de prestacio o cessio de serveis, els
proveidors, persones acompanyants de persones ateses... Aquesta ampliacié
garanteix una cobertura integral i coherent amb els principis de prevencio i

tolerancia zero davant qualsevol forma d’assetjament.

d) Principis rectors i garanties en el procediment

Pel que fa als principis rectors del protocol, actualment ja s’hi recullen la major part
dels continguts minims exigits, com ara la igualtat de tracte, la dignitat en el treball,
la prevencio, la confidencialitat, la imparcialitat, la presumpcié d’innocéncia, la
diligéncia i la proteccid de totes les persones implicades. Tot i aix0, cal incorporar

dos principis addicionals per completar-ne 'abast:

- La restitucié de les victimes, que estableix que, en cas que l'assetjament
hagi comportat una modificacio de les condicions laborals de la persona
afectada, Uentitat haura de restituir-la en les seves condicions anteriors si
aixi ho sollicita.

- La prohibicié de represalies, que declara expressament nul qualsevol acte,
amenaca o intent de represalia contra les persones que denunciin una
situacid d’assetjament, collaborin com a testimonis o participin en una

investigacio relacionada.

Aquesta incorporacid garantiria que el protocol del CFP compleixi plenament amb

els principis rectors i garanties de procediment.
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9 ANNEXOS

9.1 Documents interns
Documents institucionals o normatius

e Estatuts de U'entitat (si es poden actualitzar o completar amb principis
d’igualtat i no-discriminacio).

e Reglament de régim intern o de funcionament.

e Codietic o de conducta.

e Plad’igualtatidiversitat.

e Protocol de prevencio i actuacio davant de 'assetjament o la discriminacio
(sexual, per rad de sexe o LGBTIfobic).

e Manual d’acollida o benvinguda per a nou personal o voluntariat.

Documents de gestid laboral o de persones

e Contractes de treball (incloure una clausula d’igualtat i no-discriminacio).

e Acords o convenis interns amb personal, becaries o collaboradores
externes.

o Fitxes de lloc de treball / perfils professionals, on es pot incorporar una
referencia a la igualtat d’oportunitats.

e Protocols de seleccio i contractacio (criteris, barems, entrevistes).

e Models d’entrevista i formularis de candidatura (evitant preguntes sobre
orientacid, identitat o expressio de genere).

e Procediment d’avaluacio o promocio professional.

Documents de comunicacio i difusio

e Ofertes de feina i voluntariat (assegurar que usen llenguatge inclusiu i

clausula de no-discriminacio).
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e Web corporativa o xarxes socials, especialment Uapartat “Treballa amb
nosaltres”.

e Notes de premsa, materials de difusié o publicacions institucionals, amb
llenguatge i imatges diverses.

e Politica de comunicacid interna (correus, canals d’avisos, etc.).

Documents de relacié amb participants o usuaries

e Formularis d’inscripcié o atencid a persones usuaries, assegurant que
permeten expressar el nom sentit i identitat de genere de manera
respectuosa.

e Procediments d’acollida i atencid, que incorporin el respecte a la diversitat

LGTBI+.

9.2Glossari

Asexual: Persona que no sent atraccio afectivosexual cap a persones de cap
categoria de genere. Les asexualitats grises fan referéncia a la capacitat de senti
atraccid només sota unes circumstancies determinades i es consideren part de

'espectre asexual.

Bifobia: Discriminacio que pateixen les persones bisexuals pelfet de ser-ho. També
pot fer referéncia a 'odi o aversié cap a elles. Es poden tenir actituds bifobes de

manera inconscient encara que la persona no sigui ideologicament bifoba.

Bisexual: Persona que sent atraccié afectivosexual envers persones de distintes
categories de genere, no necessariament alhora, de la mateixa forma o amb la

mateixa intensitat.

Binarisme: Estructura social que exclou les realitats que van més enlla dels
conceptes tradicionals d’home i donaii les invisibiliza. Segons el binarisme, només
hi ha dues categories de sexe (mascle i femella), dues identitats de genere (home i

dona), dues expressions de genere (masculina i femenina) i dues orientacions

.
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sexuals (heterosexual i homosexual). A vegades s’utilitza també com a sindnim del

sistema sexe-genere.

Cissexisme: Es una perspectiva que exclou la realitat de les persones trans* i les

invisibiliza. Comporta que determinats serveis o0 actes no siguin inclusius.

Cross-dresser i cross-dressing: Persona assignada home en néixer i socialitzada
com a tal que expressa el genere femeni mitjangant la roba, les maneres o les
actituds tradicionalment assignades a les dones. Habitualment es realitza en la
intimitat. El cross-dressing és una practica que fa referéncia a Uexpressié de génere.
Les persones cross-dressers poden tenir una identitat de genere d’home, dona o
persona no-binaria. La persona que practica el cross-dressing és anomenada
cross-dresser. Donat 'estigma social negatiu i la declinacié de genere de la paraula

transvestit/da, preferim aquest anglicisme que ’homoleg en catala.

Deadname: Paraula que fa referéncia al nom de naixement de la persona transi no

a aquell nom amb el qual se sent identificada.

Expressio de génere: Aparenca, comportamentsiestetica quantalgenere: manera
de vestir, gestualitat, gustos, per exemple. La considerem femenina si encaixa en
els comportaments i Uestetica que la societat associa a les dones, masculina si
n‘encaixa en els associats als homes, androgina si n’encaixa alhora en els
masculina i els femenins, i neutra si no n’encaixa gaire ni en els femenins ni en els
masculins. L'expressié de genere és independent del sexe bioldogic, del sexe
assignat, de la identitat de genere i de 'orientacio afectivosexual. Per exemple, una
dona (trans o cisgenere) no necessariament ha tenir una expressiéo de genere

femenina.
Gai: Home que sent atracci6 afectivosexual exclusivament cap a altres homes.

Geénere assignhat en néixer: Practica cissexista que consisteix a assignar a una
persona en néixer una categoria de genere en funcid del seu sexe biologic. Als
mascles se’ls assigna la categoria d’home, a les femelles se’ls assigna la categoria
de dona i a les persones intersex se’ls assigna la categoria home o dona en funcié

de les seves caracteristiques sexuals.
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Heterosexisme: Presumpcié que tothom és heterosexual. Es una perspectiva que

exclou la realitat de persones lesbianes, gais, bisexuals i asexuals i les invisibiliza.

Comporta que determinats serveis o actes no siguin inclusius.

Homofobia: Discriminacié que pateixen les persones homosexuals pel fet de ser-
ho. També pot fer referéncia a 'odi o aversié cap a elles. Es poden tenir actituds
homofobes de manera inconscient encara que la persona no sigui ideoldogicament

homofoba.

Homosexual: Persona que sent atraccié afectivosexual cap a persones de la

mateixa categoria de genere que la seva.

Identitat de génere: Autoconcepte de la persona sobre si mateixa en relacié amb
la cat4goria de génere a la qual pertany, és a dir, identificacié d’una persona com a
home, dona, un altre genere, més d’un o cap. Es independent del sexe biologic, del

sexe assignat, de U'expressié de génere i de 'orientacio afectivosexual.

Interseccionalitat: forma d’observar i analitzar la complexitat del mén, posant
atencio a les desigualtats estructurals existents en la societat, de les quals es
deriven privilegis i opressions relacionats amb diferents eixos de desigualtat com
ara el sexisme, el racisme, el classisme, el capacitisme, 'edatisme, entre d’altres.
La perspectiva interseccional observa i analitza criticament les jerarquies socials
que aquests eixos estableixeniiles relacions de poder que se’n deriven, les quals es
materialitzen de maneres molt concretes en contexts especifics; d’aquesta
manera, permet identificar com funciona la desigualtat, quins mecanismes la
reprodueixen, per tal d’implementar canvis per superar-la i avancar aixi cap a una

societat més justaiigualitaria.

Intersexual o intersex: Persona que, pels seus caracters sexuals o fenotip
(anatomics i fisiologics), no es pot classificar clarament amb el model medic com
a mascle ni femella, ja que presenta caracteristiques intermedies entre els dos
sexes. Hi ha un espectre molt divers de persona intersexuals que pot anar des d’un
fenotip que s’acosta més a un dels dos sexes fins a qualsevol possible estudi

intermedi.
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Lesbiana: Dona que sent atracci6 afectivosexual cap a altres dones.

LGBTI: sigles dels termes lesbiana, gai, bisexual, transgénere i intersexual. També

hi ha altres sigles com la LGBTIQ+, que incorporen la Q de Queeriel + d’Altres.

Orientacioé sexual: Capacitat de sentir atraccio afectiva, romantica i/o sexualcap a
les persones del mateix genere, cap a les persones de la categoria de genere binaria
oposada, cap a més d’una categoria de genere o incapacitat de sentir-ne envers cap
categoria de genere. Les orientacions del desig sén independents del sexe biologic,
del sexe assignat, de la identitat de génere i de Uexpressié de genere. Per exemple,

una persona trans pot ser heterosexual, lesbiana, gai, bisexual o asexual.

Persona cis: Persona la identitat de genere de la qual coincideix amb la que se liva
assignar en néixer en funciéo del seu sexe biologic. Cotloquialment s’utilitza

l’abreviatura cis.

Passing (o passada): Es considera que una persona trans té passada quan, per la
seva aparenga, no és reconeguda com a trans i no és distingible d’una persona cis

amb la mateixa identitat de genere.

Persona no-binaria: Persona amb una identitat de genere que no coincideix amb
els conceptes tradicionals d’home i dona. Les identitats no-binaries s6n molts
diverses i les persones no-binaries poden identificar-se amb un tercer genere
diferent (neutre, demiboy, demigril, intergenere, entre d’altres), amb més d’un
genere a lavegada (bigenere, trigeénere, entre d’altres), amb cap genere (agenere), o

bé tenir una identitat que varia en el temps (genere fluid).

Sexe assignat: Categoria de mascle o femella assignada a una persona en funcio
de les seves caracteristiques observades i el model de sexe en l’especie humana.
Es a dir, és el procés mitjancant el qual, a partir de Uobservacié, s’intenta inferir el
sexe biologic de la persona. Aquest model esta basat en aquelles caracteristiques
anatomiques, fisiologiques i genétiques més comunes en mascles i femelles. Es
dona més importancia als caracters sexuals primaris i, en particular, a les gonades.

El sexe assignat en néixer és independent de la identitat de genere, de U'expressio de
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genere i de lorientacio afectivosexual. Per exemple, un home pot néixer amb la

condicié de mascle, de femella o d’intersexual.

Sexe biologic: El sexe és lafuncio reproductora mitjangant la qual un individu d’'una
especie amb reproduccié sexual fabrica un tipus de gameta. En les especies
ogamiques dioiques, com 'espécie humana, s’lanomena mascles els individus que
fabriquen els gametes més petits i mobils, i femelles els que fabriquen els gametes
meés grossos i immaobils. En les especies amb reproduccié sexual no ogamica els
sexes no s’anomenen mascles o femelles perqué no és possible establir cap

analogia (per exemple: en alguns fongs els sexes s’anomenen “+” i “-“).

Sexe i nom registrats: Sén el nom i el sexe legals amb qué la persona esta inscrita
al Registre civili, pertant, figuren a la documentacié legal com, per exemple, el DNI,

NIE o passaport.

Trans: Terme que s’utilitza per referir-se de manera inclusiva a totes les persones
que viue4n (continuament o temporalment) en una categoria de genere que difereix
de la que se’lsva assignar en néixer. Aquest terme inclou realitats tan diverses com:
persones transgenere, transsexuals, cross-dressers, genderqueer, agenere, no-

binaries, fluides, transvestides i moltes d’altres.

Transfobia: Discriminacié que pateixen les persones trans pel fet de ser-ho. També
pot referir Uodi o aversio cap a elles. Es poden tenir actituds transfobes de manera

inconscient encara que la persona no sigui ideologicament transfoba.

Transgenere: Persona la identitat de la qual no coincideix amb la categoria de
génere que se liva assignar en néixer, bé perqué s’identifica amb Ualtre genere binari

tradicional o perqué té una identitat de genere no-binaria.

Transsexual: Persona transgénere que ha modificat o té la necessitat de modificar
les seves caracteristiques sexuals. Tot i que hi ha persones trans que s’identifiquen
plenament amb aquest terme, esta caient progressivament en desus, ja que fa
emfasi en el sexe assignati no en el genere i, a més, no hi ha consens sobre el limit
entre transsexual i transgénere. Es un concepte d’origen psiquiatric sovint associat

a unavisio patologitzant de les realitats trans.
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