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El Pla d’lgualtat, segons l'article 46 de la Llei organica 3/2007 per a
la igualtat efectiva entre homes i dones, es defineix de la seglient

manera:

Conjunt ordenat de mesures, adaptades després de la realitzacio
d’una diagnosi, i que tendeixen a aconseguir en 'empresa, la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes. | evitar, d'aquesta

manera, qualsevol discriminacié per rad de sexe.

Linstitut catala de la dona ens defineix el concepte com:

Lestratégia institucional destinada a assolir la igualtat real entre les
dones i els homes a la feina, eliminant els estereotips, les actituds

i els obstacles que dificulten a les dones accedir a determinades
professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions
que els homes i promovent mesures que afavoreixin la incorporacio,
la permanéncia i el desenvolupament de la seva carrera professional,
de manera que s'obté una participacio equilibrada de dones i homes

. . . - 1
en totes les ocupacions i en tots els nivells de responsabilitat.

El pla d’igualtat d’oportunitats ajuda a complir amb una obligacié que
ve marcada per llei, a més la llei organica d’igualtat obliga a les em-
preses a negociar mesures antidiscriminatories i plans d’igualtat amb
la representacio sindical. També diu que en cas que no hi hagi acord
entre la representacio sindical i 'empresa, aquesta té I'obligacié de



portar a terme un pla d’igualtat (Llei organica 3/2007, de 23 de marg,
d’igualtat efectiva entre dones i homes).2

Treballar per la igualtat d’oportunitats de les persones és una de les
finalitats de I'entitat; la igualtat d’oportunitats en aquells col-lectius
més vulnerables, en situacio d’exclusié social o en risc de patir-ne.
Per tant, aquest enfocament indestriable de la nostra naturalesa

forma part de la politica de I'entitat.

Quan una entitat no té I'obligacié per llei d’implantar un pla d’igual-
tat, ja que no supera el nombre de persones treballadores que marca
aquesta, la implantacié configuraria un element de responsabilitat
social corporativa i de bones practiques. | és que unes bones practi-
qgues no es poden desvincular del fet de respectar i garantir la igualtat
entre dones i homes, en tots els ambits i dimensions. A més, treballar
en aquesta direccid evita la fuga de talents, per tant si assegurem la
seva permanéncia també disminuirem els processos de seleccid i la

formacié del nou personal.



El principi d’igualtat de génere és un dels eixos nuclears de les
societats modernes. La consecucié d’aquest principi politic ha estat
present des de la creacié dels estats democratics; tanmateix el seu
reconeixement no ho ha estat per tot el conjunt de la ciutadania, les
dones no han iniciat un procés d’equiparacié de drets formals fins a
principis del s.XX. La divisi¢ sexual del treball continua encara vigent

i organitzant les estructures socials de tal forma que la igualtat real
encara és un repte a aconseguir.

La desigualtat de génere ha estat invisibilitzada durant molt de temps
i actualment s’ha assumit com una problematica de dimensio publica
i politica, per aquesta rad, es fa necessari el desenvolupament de
politiques de génere. Aquestes politiques, venen impulsades per

diversos agents.

MARC LEGAL
A continuacid es presenta una breu revisié del marc normatiu en
relacio a la igualtat d’oportunitats de dones i homes:

Ambit internacional.

En I'ambit internacional cal parlar del paper de les Nacions Unides.
A partir de I'aprovacié de la Declaracié Universal dels Drets Humans,
I'any 1948, i del treball de la Comissid Social i Juridica de la Dona es
van aprovar diferents convencions relacionades amb els drets de les
dones.

Lany 1979 es va adoptar la Convencié sobre I'Eliminacio de tota for-



ma de Discriminacié contra la Dona (CEDAW, per les sigles en anglés)
que ha esdevingut I'0rgan de referencia a escala mundial en el tema
dels drets de les dones i la igualtat de dones i homes. Aquest text
defineix la discriminacio contra les dones en l'article 1 de la seglient

manera:

Tota distincio, exclusid o restriccid basada en el sexe que tingui per

objecte o per resultat menystenir o anul-lar el reconeixement, gaudi
o exercici per la dona, independentment del seu estat civil, sobre la
base de la igualtat de I'home i la dona, dels drets humans i les lliber-
tats fonamentals en les esferes politica, econdmica, social, cultural i

civil o en qualsevol altra esfera.

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferencies mundials
sobre la dona, que han tingut lloc a Mexic (1975), Copenhage (1980),
Nairobi (1985) i Beijing (1995). Aquesta Ultima ha suposat un punt
d’inflexio a I'agenda mundial d’igualtat de genere i és on es va in-
ternacionalitzar I'Us del concepte de mainstreaming de genere, una
nova estrategia d’intervencié de les politiques d’igualtat amb la que
es pretenia superar les limitacions detectades fins el moment.

Ambit europeu.

La Unid Europea ha desenvolupat una gran quantitat de legislacié i
normativa referent a la igualtat d’oportunitats de dones i la no discri-
minacio, demostrant que es considera un tema prioritari.

El Tractat de Roma (1957), pel qual es va constituir la Comunitat
Economica Europea, a l'article 119 parla de “no-discriminacid” sala-
rial, és a dir, la igualtat retributiva entre homes i dones.

El Tractat d’Amsterdam (1999) va ampliar la igualtat retributiva amb
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la prohibicio de de tota discriminacié per rad de sexe, origen racial
0 étnic, religid o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual.
També va autoritzar que els Estats membres implantessin mesures
d’accié positiva per tal de facilitar a les dones I'exercici d’activitats
professionals i evitar o compensar les desavantatges a les seves
carreres professionals.

Molta de la normativa d’igualtat d’'oportunitats de homes i dones a

la Unid Europea ha pres la forma de directives, que son normes de
compliment obligat pels Estats membres, pero que respecte un ampli
marge d’aplicacio tant en la forma i mitjans d’aplicacié com en la
temporalitat. Uobjectiu de les directives és establir uns minim homo-
genis en la normativa dels diferents Estats membres.

Algunes d’aquestes normatives sén:
Directiva 2000/78/EC: sobre la igualtat de tracte a la feina i a
I'ocupacié.
Directiva 2002/73/CE: sobre el principi d’igualtat de tracte
entre dones i homes en l'accés a la feina, a la formacidia la
promocié professional, i a les condicions de treball. Insisteix en
la legalitat de les accions positives com a mesures d’intervencio.
Directiva 2004/113/CE: sobre la igualtat de tracte entre homes i
dones en l'accés i el subministrament de serveis.
Directiva 2006/54/CE: on es reuneixen les disposicions anteriors
i algunes novetats derivades de la jurisprudencia del Tribunal
de Justicia de la Comunitat Europea en sobre igualtat de tracte
en els temes de feina i ocupacié.
Directiva 2010/41/UE: sobre la igualtat de tracte entre homes i

dones que exerceixen una activitat autonoma.



Ambit estatal.

A I'ambit estatal el principi d’igualtat i no discriminacio esta recollit
en l'article 14 com a dret fonamental de la Constitucié Espanyola del
1978:

Els espanyols [sic] son iguals davant la llei, sense que pugui preva-
ler cap discriminacié per rad de naixenca, raga, sexe, religié, opinié

o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social”. Aixi
mateix, I'article 9.2 compromet als poders publics a “promoure les
condicions per tal que la llibertat i la igualtat de I'individu i dels grups
en els quals s’integra siguin reals i efectives” i a també a “remoure
els obstacles que n’'impedeixin o en dificultin la plenitud i facilitar

la participacio de tots els ciutadans en la vida politica, economica,
cultural i social.

Especificament en materia d’igualtat d’oportunitats de dones i ho-
mes i igualtat de génere, la llei principal a I'estat espanyol és la Llei
Organica 3/2007, per la igualtat efectiva de dones i homes, en la qual
és reconeix que no hi ha prou amb la igualtat formal davant la llei.

El text proposa el que s’ha anomenat com a “estrategia dual”, que
consisteix en l'aplicacié de mesures especifiques d’igualtat i, simul-
taniament, el mainstreaming o transversalitat de genere. Respecte a
I'ambit laboral, el principal instrument que ofereix la llei son els plans
d’igualtat a les empreses.

Cal parlar igualment de la Llei Organica 1/2004, de mesures de pro-
teccio integral contra la violéncia de géenere, que va suposar un gran
avenc a l'estat espanyol. Aquesta llei centra gran part de l'articulat
en protegir els drets de I'ambit laboral de la victima de violéncia de
génere, per la qual cosa preveu una série de permisos i mesures com

1



12

consideracio justificada de les abséncies o faltes de puntualitat de la
treballadora, dret de reduccio o reorganitzacio del temps de treball,
trasllat o canvi de centre de treball.

Ambit autonomic.

Finalment, a 'ambit autonomic cal destacar la recent Llei 17/2015,
d’igualtat efectiva de dones i homes que complementa la llei estatal
practica del principi d’igualtat i no discriminacid, reconegut en els
textos legals.

Una altra llei igualment important va ser la Llei 5/2008, del dret de
les dones a eradicar la violencia masclista, en la qual s’inclou diverses
formes de violéncies en la definicid de violéncia masclista, per I'exem-
ple I'assetjament sexual i per rad de sexe en el treball de mercat.

PROCES METODOLOGIC

La llei organica 3/2007 d’igualtat efectiva entre dones i homes
defineix els plans d’igualtat com “un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de realitzar una de la situacié, tendents a acon-
seguir en I'empresa la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones
i homes i a eliminar la discriminacid per rad de sexe”. Per tant, un pla
d’igualtat és l'estratégia principal de la que disposen les entitats i or-
ganitzacions per garantir la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Lelaboracioé d’un pla d’igualtat consta de les seglients fases:
Compromis de I'entitat i constitucié d’un equip de treball
(Comissio d’Igualtat) que realitzi la diagnosi de la situacio actual.
Disseny dels objectius a partir de les dades obtingudes i
elaboracio del pla d’accid.

Implementacid i seguiment de les accions previstes en el pla.



Avaluacio del procés, els resultats i I'impacte de les accions
dutes a terme.
Aquestes fases no son rigides i seqliencials, siné que han de ser flexi-
bles i dinamiques per adaptar-se a les condicions i el context de cada
entitat. Aixo vol dir que algunes fases es poden superposar a algunes
altres o que l'avaluacié, més que situar-la al final del procés I’hem
de tenir en compte en totes les fases. També cal tenir en compte
que una vegada finalitzat el procés, I'avaluacié ens ha de servir per
iniciar-lo de nou procurant obtenir uns millors resultats, facilitant
d’aguesta manera que la igualtat d’oportunitats esdevingui un dels
principis fonamentals de les organitzacions.

Actualment, Plataforma Educativa ha dut a terme la difusié del com-
promis i s’ha constituit un equip de treball conjunt: Comissié d’lgual-
tat d’oportunitats.

Dins aquest link saniran publicant els diferents materials que vagi
generant la comissio.

Els objectius que persegueix la diagnosi d’igualtat d’oportunitats de
dones i homes a l'entitat son els seglients:

Objectiu general:
Coneixer la situacid actual en relacié a la igualtat d’oportunitats
de dones i homes a l'entitat.

Objectius especifics:
Consolidar una politica de génere.
Promoure la igualtat d’oportunitats en els diferents llocs de
treball.

13
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Detectar situacions de discriminacié directa o indirecta que es
puguin estar donant a I'entitat per poder combatre-les.
Coneixer la situacié actual per facilitar la presa de decisions en
I'elaboracié del seglent pla d’igualtat.

Sensibilitzar i contribuir a crear un estat d’opinié en referen-
cia a la igualtat de génere i la seva promocié en la plantilla de

'empresa.

En primer lloc s’ha realitzat una avaluacié de I'acompliment de les
mesures d’igualtat d'oportunitats de dones i homes amb anterioritat
a cada entitat. El procediment que s’ha seguit ha estat valorant els
indicadors proposats en base a la situacié actual.

A continuacio, per tal de realitzar una nova diagnosi d’igualtat d’opor-
tunitats de dones i homes a cada entitat s’ha elaborat un model
d’indicadors, que servira per avaluar 'estat actual i fer seguiment de
I'impacte de génere que tindran les mesures que es duguin a terme a
partir d'aguest moment.

Aquest model d’indicadors es divideix en els diferents ambits comen-
tats anteriorment en la introduccid i que serviran també per estruc-

turar el consequent pla d'accié:

Politica d'igualtat d'oportunitats:

En aquest ambit es valora la inclusié del principi d’igualtat d’opor-
tunitats en el funcionament intern i extern de I'entitat: en els
valors, en els diferents documents que es produeixen, en l'orga-
nitzacio, etc., aixi com la integracio de la perspectiva de génere de
manera transversal a tots els ambits i activitats de I'entitat.
Comunicacid, imatge i llenguatge:

Es valora tant la difusio d’informacié especificament

relacionada amb igualtat de génere com la incorporacio de la



perspectiva de genere en totes les comunicacions de I'entitat.
S’analitza si la comunicacié dins i fora de I'entitat utilitza un llen-
guatge i unes imatges no sexistes, pero també si es té en compte
la perspectiva de génere en I'eleccié dels canals.

Accés a l'ocupacio:

Aquest ambit analitza, en primer lloc, si hi ha discriminacié directa
o indirecta en l'accés als diferents llocs de treball i, en segon lloc,
si a I'entitat es tenen en compte les desigualtats de genere en els
processos de seleccié de personal.

Promocid professional i formacio:

S’analitza si el sistema d’avaluacio del rendiment, els criteris de
promocio interna del personal o la formacio de treballadores i
treballadors mostren desigualtats de genere en 'accés o definicié
d’aquests processos.

Representativitat de les dones i distribucio del personal per sexe:
Es comprova si a la composicid de la plantilla (en el seu conjunt,
per centres, per nivell d’estudis, edat, etc.) es pot observar una
presencia equilibrada de sexe, aixi com la distribucié per sexe de
carrecs directius.

lgualtat salarial:

Es revisa la politica salarial de I'entitat, aixi com els salaris de les
persones treballadores desagregats per sexe per detectar i, si s’es-
cau, establir mesures per corregir la “bretxa salarial”.

Prevencio de riscos laborals i violencia masclista:

Es valora si I'entitat té en compte la perspectiva de génere en la
prevencio de la salut i riscos laborals, aixi com si disposa d’un pro-
tocol especific d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Condlicions laborals:

Es comparen les condicions laborals de les persones treballadores
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desagregades per sexe per valorar si s’estan donant desigualtats
entre homes i dones, per exemple, en tipus de jornades, contrac-
tes, etc.

Conciliacid de la vida personal, familiar i laboral:

Es revisen les mesures disponibles a I'entitat per tal de garantir la
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral de totes les perso-
nes treballadores.

La obtencio dels diversos indicadors que conformen els diferents
ambits s"han aconseguit a través de les seglients tecniques Revisio

i analisi de documentacié: analisis de documents de I'entitat com
memories, documents de treball intern, circulars, butlletins, material
de difusid intern i extern a I'entitat, bases de dades proporcionades
pel departament de RRHH, etc.

La sistematitzacio de les dades obtingudes permetra identificar punts
forts i arees de millora per tal de garantir la igualtat d’oportunitats
de dones i homes de totes les persones que formin part o tinguin
relacié amb I'entitat. Amb aquesta informacié es dissenyaran els
objectius a assolir i s’establira la prioritat de cadascun.

A partir dels objectius establerts es dissenyara un pla d’accié amb
I'objectiu d’impulsar la igualtat d’'oportunitats de dones i homes a
I'entitat. Es fara una proposta d’accions per assolir cada objectiu que
sera revisada per els membres de la Comissié d’lgualtat. Cada accié
sera descrita incloent els seglients apartats: ambit en el que s’inclou,
objectiu amb el que es vincula, nom i descripcio de 'accié, indicadors
relacionats, calendaritzacid, persona o departament responsable,
recursos necessaris i sistema de seguiment que es fara.

Per facilitar la tasca de seguiment de les accions i assegurar una
recollida sistematica del procediment, s’elaborara un document on es
registraran les diferents accions, les persones o departament respon-



sable, aixi com els apartats de resultats provisionals i suggeriments
de millora.

DIAGNOSI D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS DE DONES | HOMES A
LENTITAT

En aquest apartat s’exposaran els resultats obtinguts de I'estudi de
diagnosi de I'entitat, realitzat a través de la revisid i analisi de les da-
des obtingudes a partir de la documentacié com la que hem esmen-
tat en I'apartat anterior. En primer lloc es recolliran les conclusions de
I'avaluacid dels plans d’igualtat vigent, destacant els objectius assolits
i les oportunitats de millora. En segon lloc, es presenta la diagnosi de
I'estat actual de la igualtat d’oportunitats d’homes i dones a l'entitat.

Avaluacio de les mesures d’igualtat dutes a terme amb anterioritat
S’han avaluat dotze objectius a través dels indicadors definits en
el propi document del pla d’igualtat, a continuacio els presentem

segons el seu grau de realitzacié.

Quatre dels objectius s’han pogut realitzar amb exit:

Dotar a les persones treballadores de I'entitat d’eines i téc-
niques per utilitzar correctament el llenguatge no sexista: es
van elaborar materials i es va fer formacié i difusié d’aquests.

Dotar a I'entitat d’'una guia de llenguatge no sexista propia: es
va elaborar una guia rapida per a un llenguatge no sexista d’ela-
boracio propia, es va fer difusio i encara avui es troba disponible
per a totes les persones treballadores de I'entitat.

Facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral a
totes les persones treballadores de I'entitat: es va implantar
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flexibilitat d’horaris en els llocs de treball on va ser possible i
es va elaborar una guia per fer difusiéo de mesures disponibles
per a totes les persones treballadores.

Divulgar i informar sobre el protocol de prevencid, denuncia i
sancié de l'assetjament sexual i/o per rad de sexe a I'entitat:

es va fer difusio i formacié sobre el protocol. Actualment,
encara apareix en el manual de benvinguda que reben totes les
persones de la plantilla al comencar a treballar I'entitat i es pot
recuperar facilment de la intranet.

Cinc dels objectius han tingut una realitzacio parcial o estan pendents
de realitzacio proximament:

Comunicar i difondre interna i externament la igualtat d’opor
tunitats com un valor étic de I'entitat: tot i que no consta com a
valor de I'entitat, si que apareix al codi etic i

al manual de benvinguda, en la memoria de I'entitat

es desagreguen algunes dades per sexe i es va dedicar un espai
a la web per difondre les mesures d’igualtat.

Sensibilitzar I'entorn laboral de I'entitat en la igualtat: es va
incloure la igualtat d’oportunitats d’homes i dones a la formacio
integral I'any 2012, es van tractar els temes de llenguatge no
sexista i assetjament sexual i per rad de sexe. Tot

i aix0, a la formacid actual no apareix la igualtat en

els continguts i tampoc s’utilitza cap canal de comunicacié per
fer difusié de mesures o informacions relacionades amb la
igualtat de dones i homes.

Promocionar i desenvolupar I'Us de llenguatge no sexista a



I'entitat: malgrat es va elaborar una guia d’Us no sexista del
llenguatge i es va fer difusio, la utilitzacié del llenguatge no
sexista és parcial en els documents i comunicacio de I'entitat.

Implantar les mesures adients per reduir I'impacte de les
desigualtats de génere en l'accés: actualment s’esta utilitzant
un nou programa informatic que permetra desagregar per sexe
les dades de la participacio en processos de seleccio.

Afavorir les condicions laborals igualitaries dins de I'entitat:
es recullen les dades desagregades per sexe pero no es fa
difusio.

Finalment, només tres dels objectius no s’han arribat a realitzar:

Realitzar un pressupost per posar en marxa mesures d’igualtat i
poder desenvolupar el conjunt d’accions previstes.

Implementar mesures adients per assegurar la paritat en els

carrecs de responsabilitat.
Garantir la igualtat retributiva.

Com es pot observar, un 75% dels objectius proposats en els res-
pectius plans d’igualtat s’"han realitzat total o parcialment. Per tant,
podem dir que cada entitat de la xarxa compta amb un cert recorre-
gut en la implantacié de mesures d’igualtat d'oportunitats de dones
i homes i que existeix una voluntat clara per tal d’incloure la igualtat
com a un valor fonamental.

Diagnosi de la situacié actual de I'entitat
Per realitzar la diagnosi s’ha elaborat un model d’indicadors estructu-
rat en els ambits comentats a la introduccio. A continuacié es fa una
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presentacié dels resultats obtinguts de la informacié recollida en els
diferents ambits, presentant en cada cas un quadre-resum amb els

punts forts i arees de millora identificats.

Politica d’igualtat d’oportunitats a les entitats

Cada entitat compta amb un cert recorregut en mesures d’igualtat.
Lany 2011 es va aprovar el “Protocol de prevencid, dendncia i sancié
de l'assetjament sexual i per rad de sexe”, del qual es va fer difusid i
formacid, i que encara avui dia continua vigent. Aquest protocol esta
disponible per a qualsevol persona treballadora que ho requereixi i
s’'informa de la seva existéncia en el manual de benvinguda de tots

els llocs de treball de I'entitat.

Un altre aspecte que s’ha treballat ha estat el llenguatge i la comu-
nicacié no sexista, amb la difusié I'any 2012 d’una guia d’elaboracio
propia per a I'entitat. Aquestes mesures van tenir lloc dins del | Pla
d’igualtat de I'entitat, el qual es va dur a terme de manera voluntaria,
ja que no hi havia obligacié legal per les caracteristiques de I'entitat, i
en el marc del qual es van dur a terme diferents accions formatives i

informatives en materia d’igualtat d’'oportunitats de dones i homes.

La igualtat d’oportunitats de dones i homes apareix explicitament als
valors de I'entitat, i també s’inclouen en el codi éetic.

Aixi mateix, en el pla d’accié subscrit per la Xarxa I'any 2017 apa-
reixen diversos objectius especifics relacionats amb la igualtat d’opor-



tunitats, com “flexibilitzar els horaris”, “repensar i actualitzar els
beneficis socials que ofereix I'Entitat” i “Facilitar que tot [sic] treballa-
dor/a realitzi la formacié establerta en relacié al seu lloc de treball de
manera accessible als diferents territoris”, aixi com d’altres en els que
lainclusio de la perspectiva de génere es factible com “Definir un nou
model/format de I'avaluacié de competéencies del [sic] treballador/a”
o “ldentificar sistemes de fidelitzacié”. Tanmateix, s'observa una
abséncia de la inclusié de la perspectiva de génere de manera trans-
versal, explicita i prioritaria en els diferents ambits del pla d’accid.

Ambit Punts forts Oportunitats de millora

Apareix la igualtat

de genere explicitam- Es va fer difusié de les

Politica d'igualtat
d'oportunitats

ent als valors de

I'entitat i al codi etic.

Al pla d’accio 2017
apareixen objectius rela-
cionats amb la igualtat de
genere.

Existeix un pla d’igualtat.

Comunicaciod, imatge i llenguatge
La comunicacio de cada entitat no presenta aspectes discriminato-
ris en la seva imatge ni en el seu llenguatge, tot i que I'Us no sexista
del llenguatge i les imatges és parcial i es poden trobar exemples
problematics en diversos canals de comunicacié de I'entitat, com per

mesures d’igualtat quan es
van realitzar, pero actual-
ment no es fa.

Existeix la figura d’agent
d’igualtat pero no disposa
de temps ni formacio.

exemple I'Us de masculi geneéric per referir-se a persones usuaries
o professionals de I'entitat o I'Us sexista del llenguatge en el nom
d’algun dels serveis que ofereix. No obstant, cal destacar I'existencia

d’una guia per a un llenguatge no sexista i la formacié que es va fer a
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totes les persones treballadores, per tal de que totes les persones de
la plantilla en tinguessin coneixement.

En el moment de la realitzacié del Pla d’Igualtat d’entitat, cada orga-
nitzacio individual, va fer difusié tant interna com externa d’aquest.
Es va dedicar un espai a la pagina web per temes relacionats amb la
igualtat d'oportunitats i també un espai a la intranet per tal de com-
partir documents i informacions de manera interna entre membres
de la plantilla. Les mesures dutes a terme en matéria d’igualtat, sem-
pre han tingut difusio interna per tal que arribi a totes les persones
de treballadores i es contemplen diferents canals de comunicacio,
com per exemple el butlleti on-line, carta adjuntada amb la nomina,

correu electronic, etc.

punts forts i oportunitats de millora

Ambit Punts forts Oportunitats de millora

Absencia d'imatges
i llenguatge explicitment
discriminatoris a la com-

Us parcial de llenguatge i
comunicacié no sexista
a la imatge de I'entitat

Comunicacio, unicacio de la entitat o )

) . NN ) Poca difusioé de contin-

imatge i llenguatge Existencia de guia de ) o
) ) guts relacionats especifi-

no sexista llenguatge no sexista

cament amb la igualtat
d’oportuni tats de dones
i homes

d’elaboracio propia
Difusid interna i externa
de mesures d’igualtat

Accés a l'ocupacid, seleccio de personal

La definicié dels diferents llocs de treball es fa en funcio de les com-
peténcies estrictament necessaries i no inclou, de manera automa-
tica, criteris que puguin suposar una discriminacié o que tinguin
marques de génere, com disponibilitat horaria o de mobilitat o no
disposar de carregues familiars. Tot i aixi, s’"ha detectat que no en tots



els casos s’utilitza un llenguatge no sexista en la denominacio dels
llocs de treball ni en el redactat al llarg dels documents que defi-
neixen els diferents perfils.

Totes les convocatories d’ofertes laborals es redacten en llenguatge
no sexista. S'utilitza les barres, la qual cosa destaca la inclusié tant
d’homes com de dones a 'oferta, tot i que els documents de referen-
cia utilitzats recomanen I'Us de formes dobles. Tot i aixi, en algunes
ofertes, determinades professions es nombren només masculi.

Els canals de comunicacié a través dels quals es difonen les convoca-
tories sén els segiients:
Web Corporativa
Xarxes Socials: Facebook, Twiter, etc.
Centres Educatius: universitats, instituts, centres de formacio, etc.
Organismes locals: ajuntaments, consells comarcals, etc.
Col-legis de Catalunya: Ceesc (Col-legi d’'Educadors i Educadores
Socials de Catalunya), COP (Col-legi Oficial de Psicolegs de Cata
lunya), Col-legi de Periodistes de Catalunya, entre d’altres.
Portals de feina: Indeed, Infojobs, entre d’altres segons l'oferta
de treball.

Aquesta varietat permet fer una gran difusio i crear una Bossa de
Substitucions propia.

Una vegada es rep la candidatura, es gestionen unes minimes dades
personals de la persona a través del programa TalentClue que facilita
la gestié dels perfils, perd també permet a la persona candidata

adjuntar el curriculum.

Durant I'entrevista, es segueix un model que inclou diferents aspec-
tes a explorar, dels quals només es pregunta sobre els que siguin
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pertinents per al lloc de feina al qual s'opta. Aixi es garanteix que
totes les persones candidates tractin els mateixos temes a I'entre-
vista. Aquest model d’entrevista inclou una graella amb els items a
valorar i les possibles qualificacions, aixi com un espai on es necessari
justificar per escrit el motiu pel qual la persona candidata es conside-
ra apta per la contractacio. Les entrevistes es realitzen, sempre que
és possible, tant per personal del departament de Recursos Humans
com del departament o area al qual s’incorporara la persona final-
ment contractada.

Al procés de seleccié s’utilitzen dos instruments d’avaluacié de la
personalitat: el CPS (Questionari de Personalitat Situacional) i el Com-
peTEA. S’hauria de fer una valoracio per tal de comprovar si repro-
dueixen biaixos de génere tant en la construccié de les competéncies
com en els barems que uftilitza, ja que la informacid que aporten es
té en compte tant per la seleccié de personal com per la promocié
professional.

Analitzant els manuals es pot observar que en el CPS el barem

que s’utilitza en el context de seleccié de personal no desagrega la
composicié per sexe de la mostra a través del qual es construeix. Aixi
mateix, caldria explorar si els items que construeixen les diferents
competéncies que es valoren reprodueixen estereotips de génere.
En el cas de CompeTEA la mostra del barem que s’utilitza mostra
una presencia desequilibrada amb majoria d"homes. Aixd pot tenir
conseqieéncies en les puntuacions de les persones candidates i
caldria valorar I'impacte que pot tenir en els processos de seleccid i
promocio.

Actualment no es disposa de dades desagregades per sexe de la
relacié entre les persones que es presenten a processos de seleccié



i les que finalment aconsegueixen el lloc de treball. S'estan posant

els mitjans per aconseguir-ho i d’aquesta manera poder avaluar el

possible impacte advers d’alguna de les proves o d’alguna fase del

procés de seleccid.

Punts forts i oportunitats de millora

Ambit Punts forts

DLT: es defineixen
segons les compe-
tencies estrictament
necessaries.

Es redacten les convo-
catories en llenguatge
no sexista

Existeix un model d’en-
trevista per assegurar
una valoracio objectiva
de les candidatures

Accés a l'ocupa- Es valora I'experiencia
cid i seleccié de en el treball no
personal remunerat

Hi ha un pla d’acollida
on s’inclou informacid
sobre el pla d’igualtat

i el protocol d’asset-
jament sexual i per radé
de sexe

S'esta treballant en la
recollida i sistematit-
zaci6 de dades desa-
gregades per sexe de
les persones candidates

Promocid professional i formacio

Oportunitats de millora

DLT: No en tots els casos
s’utilitza un llenguatge no
sexista en la denominacié
dels llocs de treball nien el
redactat al llarg dels docu-
ments que defineixen els
diferents perfils.

Es recomana que s’utilitzin
les formes completes en les
convocatories laborals i no les
barres. No sempre s’utilitza
llenguatge no sexista.
S’hauria de fer una valoracié
per tal de comprovar si els
tests que s’utilitzen repro-
dueixen biaixos de genere

Es poden detectar desigual-
tats de génere en relacié al
tipus de jornada a la incorpo-
racié a I'entitat I'dltim any, ja
que els homes sén sensible-
ment superiors en el temps
complet i les dones ho sén

al temps parcial.

Cada entitat té establert un protocol d’avaluacio de I'acompliment de
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cada lloc de treball en relacio a les diferents definicions comentades
a l'apartat anterior. En aquesta avaluacio hi ha un format preestablert
que assegura que el procés sera el mateix per a totes les persones
treballadores. L'avaluacio es duu a terme de manera conjunta per la
persona treballadora i la persona responsable, en primer lloc la per-
sona avaluada realitza una autoavaluacié que després es contrasta
amb el que expressa la persona responsable.

Quant al sistema de promocid de I'entitat, en primer lloc sempre
s'ofereix les vacants a la resta de persones del mateix centre o depar-
tament. Si hi ha més d’una persona interessada, té lloc un procés de
seleccid en el qual es valoren els merits, coneixements i idoneitat de
cada candidatura el més objectivament possible. Una vegada ocupa-
da la vacant, s’'ofereix la placa que ha quedat descoberta primer de
manera interna a la resta de persones de I'entitat, incloent les perso-
nes de baixa o excedéncia, i, seguidament, a través dels canals de co-
municacio previstos al sistema de seleccié comentats anteriorment.
En concret, s'ofereixen com a convocatories internes les vacants que
siguin de 4 mesos o0 més.

En relacié a la formacid, es promou la formacio el reciclatge continu
de tota la plantilla. Uentitat forma part de Plataforma Educativa que
compta amb el servei Forgen, Espai de formacio per a professionals.
Des d’aquest servei es gestiona la formacié de les treballadores i els
treballadors a través del pla anual de formacié que es renova cada
any en funcio de les necessitats detectades.

Es promou que el pla anual de formacid integri tant les necessitats
formatives detectades per part de la propia entitat com les propos-
tes de formacid de professionals dels diferents serveis. Amb aquest
objectiu, es poden oferir formacions dirigides a tota la plantilla o d’al-



tres especialment adaptades a les necessitats concretes d’un servei
determinat. En qualsevol cas, totes les persones de la plantilla tenen
dret a 30 hores de formacié dins dels seu calendari laboral, que pot
utilitzar per assistir a cursos dins del pla anual de formacié de I'entitat
com a una formacio externa. Sempre és la direccié del servei, junta-
ment amb recursos humans qui garanteix que la formacié computi en
el calendari laboral de qui la realitzi i gestiona les substitucions que

se’n derivin.

Oportunitats de

Ambit Punts forts .
millora

Existeix un sistema de promocio
objectiu, conegut per les
persones treballadores.
S’informa de places vacants a les
persones de baixa o de permis
Els criteris d’avaluacié dels
diferents llocs de treball no
inclouen biaixos sexistes o
androcentrics.

S’incorpora les propostes del
personal al pla anual de formacié
de I'entitat

Les hores de formacié compten
dins del calendari laboral (30
hores)

Es recull I'assisténcia desagre-
gada per sexe a la formacio i
reprodueix la distribucié que
mostra el conjunt de I'entitat.

No es recullen les
dades desagrega-
des per sexe de les
promocions.

Promocio profes-
sional i formacié

Representativitat de les dones i distribuci6 del personal per sexe
La plantilla de I'entitat té una preséncia de dones superior als homes
(64% de dones/36% d’homes). Aquesta distribucié és semblant a la

que es pot observar en el conjunt de les entitats del Tercer Sector
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Social a Catalunya3 ja que es tracta d’un sector on les dones estan
sobrerepresentades.

Prevencid de riscos laborals i violencia masclista

Lentitat disposa d’un pla de prevencio de riscos laborals en el qual
participa el Comité de Seguretat i Salut. Aquest comite esta format
representants de I'entitat i de la plantilla i, a més a més, cada part pot
convidar a un tecnic de riscos laborals amb veu sense vot. Lentitat tam-
bé té contractat un servei alié de prevencid de riscos laborals que s’en-
carrega de les avaluacions i la formacié a treballadores i treballadors.

Tot i que I'entitat havia realitzat una avaluacio de riscos laborals I'any
2012 caldria actualitzar aquesta informacié, donat que aquests son els
que tenen més prevalenca en les dones i, especificament, en el sector
serveis i social. Aixi mateix, caldria disposar de dades actualitzades
sobre malalties professionals, ja que a la base de dades només es regis-
tren els accidents de treball.

Per altra banda, I'entitat disposa d’un protocol de prevencid, denuncia i
sancio de I'assetjament sexual i per rad de sexe, del qual se’n fa difusio
i apareix al manual de benvinguda per tal que totes les persones que

s’incorporin a I'entitat en tinguin coneixement.

Condicions laborals

El departament de Recursos Humans disposa d’un programa informatic
des del qual son facilment recuperables les dades desagregades per
sexe referents a les condicions laborals de la plantilla. Tot i aix0, actual-
ment no es recullen aquestes dades de manera sistematica per man-
tenir informacio actualitzada en referencia a les desigualtats de génere
en les condicions laborals, ni es fa difusio per tal de sensibilitzar les
persones treballadores.



Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

En relacié a la conciliacid de la vida personal, familiar i laboral, a
I'entitat sapliquen totes les mesures previstes a la normativa legal i
els diferents convenis col-lectius que I'afecten. A més, a la practica
diaria no hi ha cap tipus de limitacions a I’hora d’acollir-se a qualsevol
d’aquestes mesures, dins les possibilitats de cada centre o servei,
sigui quin sigui el tipus de contracte del treballador o treballadora.
Tampoc influeix el fet d’exercir aquests drets en la promocio profes-
sional, ja que s’avisa de vacants o places disponibles encara que la
persona estigui de baixa o de permis.

L'organitzacio de I'horari varia segons cada centre i servei de cada
entitat. A les oficines s’ofereix flexibilitat a I'hora d’entrada i sorti-

da, pero en els serveis on hi ha sistema de torns o atencio directa a
I'usuari és més complicat. Existeix la possibilitat de realitzar un canvi
de torn entre les persones treballadores i autoritzat per la direccié
del centre, perd també es complicat degut a la diferéncia d’horaris,
hores de treball i tasques entre els torns. En el cas d’allargament
d’horari o de realitzacié d’hores extraordinaries, es poden registrar
mitjancant un programa informatic i es compensen en hores de des-
cans. Aixi mateix, existeix una maxima adaptacio, dins les possibilitats
i limitacions de cada servei, a I’hora de necessitar absentar-se del

lloc de treball per motiu de conciliacié de la vida familiar, personal i
laboral.

Quant als permisos, es poden demanar dies lliures retribuits en cas
de que ho estipuli el conveni i, a més, 'entitat ofereix la possibilitat
de demanar permisos no retribuits d’entre 15 i 31 dies en cas de que
qualsevol persona treballadora ho necessiti. Tanmateix, no sempre es
pot realitzar una contractacio per substituir les persones que estiguin

de baixa o permis, depén de les caracteristiques del servei o centre.
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A continuacié es presenten les accions comunes aplicables a totes les
Entitats i que han estat dissenyades a partir de les dades obtingudes a
la diagnosi. Les diferents accions s’estructuren en els mateixos eixos que
hem fet servir per la diagnosi i es presentara, en cada cas, en primer lloc
els objectius i després les diferents accions corresponents a cada ambit.

Politica d’igualtat d’oportunitats de dones i homes
Objectius
Incorporar de la perspectiva de genere de manera transversal

en el funcionament intern i extern de I'entitat
Accions
Accio 1
Constituir formalment un grup de treball format de manera
paritaria per representants de cada entitat i de les persones
Descripcio treballadores que assumeixi la responsabilitat de dissenyar,

implementar i avaluar les mesures d’igualtat dins cada entitat
i dotar als membres de temps i formacié per dedicar-s’hi.

Indicador Existencia d’'una Comissio d’lgualtat i d’'una persona respon-
relacionat sable o agent per la igualtat.

Incorporar de la perspectiva de génere de manera transversal

Objectius ) ) ) .
) en el funcionament intern i extern de les entitats.

Responsables  Comissio d’Igualtat.

Dedicacié de temps del personal intern per assistir a les
Recursos reunions, aixi com per preparar les tasques que s’acordin per
presentar a Comissio

Calendaritzacio

Ordres del dia i actes de totes les reunions, aixi com els dife-

Seguiment ) .
rents materials que es presentin.



Accio 2: Aprovar el pla d’igualtat d’oportunitats de dones i homes

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos
Calendaritzacio

Seguiment

Disseny i aprovacié d’una diagnosi d’igualtat d’oportunitats
de dones i homes i un pla d’accié destinat a garantir la igual-
tat de génere.

Existencia d’un pla d’igualtat d’oportunitats.

Incorporar de la perspectiva de génere de manera transver-
sal en el funcionament intern i extern.

Membres de la Comissié d’lgualtat.
Creacié de la Comissio d’lgualtat.
Data d’aprovacio del pla d’igualtat .

Documents d’aprovacié del pla d’igualtat.

Acci6 3: Incloure la igualtat d’oportunitats de dones i homes explicitament a la
definicié de I'entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos
Calendaritzacié

Seguiment

Incloure la igualtat d’oportunitats de dones i homes explici-
tament com a prioritat.

Referencia a la igualtat d’oportunitats en les linies estrategi-
ques, valors i altres documents definitoris.

Incorporar de la perspectiva de genere de manera transver-
sal en el funcionament intern i extern.

Comissio lgualtat

Dedicacio dels membres de la Comissio i la persona respon-
sable

Comprovacié en reunié de Comissié d’lgualtat dels docu-
ments modificats.
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Accio 4: Comunicar a les empreses externes que es relacionen amb I'entitat
del compromis amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Observacions

Elaborar un comunicat per distribuir a les empreses externes
que es relacionen amb les entitats.

Incorporacié de la perspectiva de génere de manera trans-
versal en el funcionament intern i extern.

Incorporar de la perspectiva de genere de manera transver-
sal en el funcionament intern i extern.

Comissio d’lgualtat

Dedicacié d’una persona que s’encarregui d’elaborar la
comunicacio, de I'enviament a les diferents empreses i de
recollir les respostes en cas que hi hagin.

Comunicats enviats indicant I'empresa destinataria, la data i
les respostes, si hi ha.

Decidir si s’inclou o no. Si s’inclou, com es comunica, com es
recullen les respostes, a quines empreses es comunica, etc.

Accio 5: Incloure la perspectiva de genere als projectes

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Incloure en el pla anual de formacio un curs sobre perspecti-
va de genere en els projectes.

Accions informatives i formatives al personal en matéria
d’igualtat d’oportunitats.

Incorporar de la perspectiva de genere de manera transver-
sal en el funcionament intern i extern.

RRHH, coordinacié tecnica, responsable de formacié.

Dedicacio de les hores de formacio del calendari laboral
del personal intern a fer formacio en igualtat de génere.
Personal docent.

Dades desagregades per sexe i categoria laboral de I'assis-
téncia als cursos



Accio 6: Establir mesures de difusié i sensibilitzacié en materia d’igualtat

d’oportunitats

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacié

Observacio

Commemoracié dels dies internacionals relacionats amb la
igualtat d’oportunitats i la igualtat de génere: 25 de novem-
bre, 8 de marg, entre d’altres.

Accions informatives i formatives al personal en matéria
d’igualtat d’oportunitats.

Incorporar de la perspectiva de genere de manera transver-
sal en el funcionament intern i extern.

Comissio d'igualtat

Dedicacioé de una persona que s’encarregui de preparar
els materials i comunicats per fer difusié i departament de
comunicacio per fer-ho arribar a tota la plantilla.

Es realitzara de manera periodica en les dates que es deci-
deixi commemorar.

Cal decidir quins dies es commemoren i de quina manera
s’enfoca.

Accié 7: Incloure formacio en igualtat de genere a totes les persones treballa-
dores en el pla de formacié anual

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Incloure en el pla de formacid anual cursos de sensibilitzacid
en materia d’igualtat de genere.

Accions informatives i formatives al personal en matéria
d’igualtat d’oportunitats.

Incorporar de la perspectiva de genere de manera transver-
sal en el funcionament intern i extern.

RRHH, responsable de formacio

Dedicacié de les hores de formacio del calendari laboral
del personal intern a fer formacio en igualtat de génere.
Personal docent.

Document de registre de les dades desagregades per sexe i
categoria laboral de I'assistencia als cursos.
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Accio 8: Aconseguir el distintiu estatal o autonomic d’igualtat a I'empresa

Participar en el procediment per aconseguir el distintiu esta-

Descripcio [T ,
P tal o autonomic d’igualtat a I'empresa.
Indicador o . " .
. Acreditacié en materia de responsabilitat social
relacionat
- Incorporar de la perspectiva de génere de manera transver-
Objectius P persp g

sal en el funcionament intern i extern.
Responsables RRHH

Dedicacié d’una persona que s’encarregui de preparar i
Recursos enviar la documentacié requerida en les dades previstes per
la institucio que ho reguli.

Calendaritzacié

Seguiment Documentacié enviada i resposta a la sol-licitud.

Comunicacid, imatge i llenguatge

Objectius
Aconseguir i mantenir un Us de la comunicacio (llenguatge i
imatges) no sexista que transmeti el compromis de 'entitat
amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes.
Garantir que les mesures d’igualtat i altres informacions relacio-
nades siguin conegudes per tota la plantilla.
Facilitar que tota la plantilla tingui accés a materials de referen-
cia per tal de aconseguir un Us no sexista de la comunicacio en
tots els ambits i activitats de I'entitat.
Transmetre de manera externa el compromis amb la igualtat
d’oportunitats de dones i homes.



Accions

Accio 1: Dissenyar un pla de difusio del pla d’igualtat de I'entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Observacions

Elaborar un pla de difusié de les accions que es duran a ter-
me en el marc del pla d’igualtat per tal d’informar a tota la
plantilla de les mesures dutes a terme. També dissenyar com
sera la comunicacio externa.

Difusio interna del pla d’igualtat d’oportunitat.s
Difusio externa del pla d’igualtat.

Garantir que les mesures d’igualtat i altres informacions
relacionades siguin conegudes per tota la plantilla.
Transmetre de manera externa el compromis amb la igual-
tat d’oportunitats de dones i homes.

Departament de comunicacio

Elaboracio del pla de difusié en una reunié de la Comissio
d’lgualtat

S’inicia amb l'aprovacié del pla d’igualtat de I'entitat indivi-
dual i es manté al llarg de la seva implementacié.

Nombre de comunicacions dirigides a tota la plantilla per
informar de mesures d’igualtat de génere.

Mesures de comunicacio externa del pla d’igualtat i mesu-
res dutes a terme.

Decidir com es dura a terme i qui es responsabilitza: resum
diagnostic per difusio, comunicacions amb les diferents
accions mesures, etc.

Accio 2: Revisar de manera sistematica el llenguatge sexista a totes les comu-
nicacions de I'entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Establir un sistema de revisié periodic del llenguatge de totes
les comunicacions que es generin.

Igualtat d’'oportunitats en la imatge de l'organitzacio: Us de
llenguatge oral, escrit i visual no sexista.

Aconseguir i mantenir un Us de la comunicacié (llenguatge
i imatges) no sexista que transmeti el compromis amb la
igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Departament de comunicacio
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Recursos Dedicacio d’hores del personal intern

Calendaritzacié

Informe anual de revisio del llenguatge emprat a les comu-

Seguiment S -
& nicacions (llenguatge i imatges)

Acci6 3: Establir canals de comunicacié amb la plantilla per recollir opinions,
percepcions, suggeriments i necessitats envers la igualtat d’oportunitats de
dones i homes a l'entitat

Creacié i manteniment d’'un email que servira com a canal
Descripcio directe de comunicacié entre les persones treballadores i la
Comissio d’lgualtat.

Indicador Creacio d’un nou indicador per mesurar la participacio de la
relacionat plantilla.

Detectar les percepcions i necessitats de la plantilla envers

Objectius i , ;

) la igualtat d’'oportunitats.
Responsables Departament informatica
Recursos Dedicacié d’hores del personal intern.

S’'inicia amb l'aprovacié del pla d’igualtat i es mantindra

Calendaritzacié ) )
durant la implementacid.

Seguiment Recull de les comunicacions que realitza la plantilla.

Observacions comissioigualtat@pegrup.cat.

Acci6 4: Oferir formacio i/o difondre materials de referéencia en relacié a I's
no sexista del llenguatge i la comunicacio a I'entitat

Renovacio de la guia de llenguatge no sexista i nova difusié a

Descripcio
P les persones treballadores.
Indicador Difusio dels criteris de llenguatge i comunicacid no sexista:
) accions de comunicacio, informacio, sensibilitzacio i forma-
relacionat

cié en comunicacio no sexista.



Objectius

Responsables
Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Facilitar que tota la plantilla tingui accés a materials de
referencia per tal de aconseguir un Us no sexista de la co-
municacio en tots els ambits i activitats de cada entitat.

Departament comunicacié

Dedicacid personal intern

Registre de formacions, materials i informacions que es
difonenia quili arriba.

Accés a l'ocupacio i seleccié de personal

Objectius

Garantir la igualtat d’oportunitats de dones i homes en el pro-

cés de seleccié de personal.

Revisar el llenguatge emprat a les denominacions i definicions
del lloc de treball.

Detectar possibles efectes adversos dalgunes técniques, instru

ments o procediments de seleccié de personal.

Detectar desigualtats de genere en I'accés a I'ocupacio.

Accions

Acci6 1: Facilitar que les persones responsables de la seleccid rebin formacid
en matéria d’igualtat d’oportunitats

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Alliberar hores per realitzar formacio, creacié d’un curs, sub-
vencio de curs extern, etc.

Utilitzacié de tecniques de seleccié neutres i que ometen la
informacié personal (estat civil, carregues familiars, etc.).
Garantir la igualtat d’oportunitats de dones i homes en el
procés de seleccid de personal

RRHH
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Recursos
Calendaritzacié

Seguiment Execucio del Pla de formacié per part de RRHH

Acci6 2: Revisar de manera sistematica el llenguatge emprat a les DLT

Establir un mecanisme de revisio del I'Us no sexista del llen-
Descripcio guatge en les denominacions i descripcions del lloc de tre-
ball.

Existéncia d’'una denominacié neutre de cada lloc de treball
(que no té cap connotacié que els marqui o predetermini
com a adequats o adrecgats a dones o homes exclusivament)
Indicador Existencia d’una definicié dels llocs de treball segons les
relacionat competencies tecniques, professionals i formatives que
ometen altres caracteristiques que no sén imprescindibles
per al lloc de treball i que poden induir a algun tipus de
discriminacié (disponibilitat horaria, possibilitat de viatjar).

Garantir la igualtat d’oportunitats de dones i homes en el

Objectius ) -
procés de seleccié de personal.

Responsables RRHH
Recursos Dedicacio personal intern
Calendaritzacié

Seguiment Registre dels canvis introduits en la revisid

Accio 3: : Recollir dades desagregades per sexe de les candidatures en els
processos de seleccio de personal

Descripcio Establir un mecanisme de recollida de dades

Diferencia entre nombre de persones que es presenten al
Indicador procés de seleccid i persones contractades segons sexe,
relacionat categoria laboral i area o departament de treball, i percen-
tatge comparatiu dones-homes.



Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Detectar desigualtats de génere en l'accés a I'ocupacio.
RRHH

Dedicacio personal intern.

Registre anual de les persones que es presenten a candida-
tures i les que aconsegueixen finalment el lloc de treballa
desagregat per sexe (dones i homes que aconsegueixen la
plaga sobre el total de dones homes que es presenten).

Accio 4: Comprovar si existeix impacte advers en alguna fase o degut a l'aplica-
cié d’algun instrument en el procés de seleccié de personal

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables

Recursos

Seguiment

Comprovar a través de les dades desagregades per sexe en
les diferents fases del procés de seleccio si existeix impacte
advers.

Utilitzacié de tecniques de seleccid neutres i que ometen la
informacié personal (estat civil, carregues familiars, etc.).

Detectar possibles efectes adversos d’algunes tecniques,
instruments o procediments de seleccié de personal.

RRHH
Dedicacid personal intern

Elaboracio d’informe i presentacio a la Comissio d’Igualtat
per valorar-ne els resultats

Accié 5: Afavorir la incorporacio de dones a temps complet i/o contracte

indefinit

Descripcio

Objectius

Seguiment

Aigual curriculum i meérits, davant perfils similars, afavorir la
incorporacié de dones a temps complert i contracte indefinit
a les entitats on es detecti necessari.

Combatre les desigualtats de genere en l'accés a I'ocupacio.

Comprovacio periodica de 'estat de la qlestié a través de la
recollida de dades.
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Promocié professional i formacio

Objectius

Assegurar que existeix un procediment objectiu d’avaluacio del

rendiment.

Garantir 'accés a la formacié de totes les persones que ho

desitgin en condicions d’igualtat.

Accions

Accio 1: Recollir dades anualment desagregades per sexe de les promocions

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Establir un sistema de recollida de dades anuals desagregades
per sexe de les promocions que tenen lloc a cada entitat.

Existencia d’un sistema neutre d’avaluacio del rendiment.

Assegurar que existeix un procediment objectiu d’avaluacio
del rendiment.

RRHH
Dedicacié personal intern

Anualment

Elaboracio de document de seguiment per tal de recollir les
dades de les diferents entitats i valorar I'evolucié.

Accio 2: Recollir dades anualment desagregades per sexe de les persones que
participen a la formacio de I'entitat i si tenen fills/es o persones dependents al

seu carrec

Descripcio

Indicador
relacionat

Establir un sistema de recollida de dades desagregades per
sexe de les persones que participen a la formacio i que in-
clogui la informacié de si tenen persones dependents al seu
carrec

Assisténcia de dones als cursos de formacio



Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Observacions

Garantir I'accés a la formacio de totes les persones que ho
desitgin en condicions d’igualtat

RRHH, personal de Gentis
Dedicacio personal intern

Anualment

Elaboracio de document de seguiment per tal de recollir les
dades de les diferents entitats i valorar I'evolucié.

Es important diferenciar entre les formacions que es fan dins
la jornada laboral i la que es fa fora d’aquest.

Representativitat de les dones i distribucio del personal

Objectius

Vetllar per aconseguir una presencia equilibrada de dones i

homes

Detectar desigualtats de genere en 'accés a carrecs directius

o llocs importants de presa de decisions

Accions

Accio 1: Recollir dades desagregades per sexe anualment

Descripcid

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Establir un sistema periodic de recollida de dades desagrega-
des per sexe periodicament per tal de poder avaluar I'evolu-
ci6 de la composicié de la plantilla de cada organitzacio.

Distribucié de la plantilla per sexe

Distribucié de la plantilla per sexe i edat

Distribucié de la plantilla per sexe i nivell d’estudis
Distribucié de la plantilla per sexe i antiguitat

Distribucié de la plantilla per sexe i categories professionals
Distribucié de la plantilla per sexe en els diferents territoris i
centres de treball

Vetllar per aconseguir una preséncia equilibrada de dones i
homes

Comissio d’lgualtat i departament de RRHH
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Accid 2: Visibilitzar de manera publica (internament/externament) la composi-
ci6 per sexe dels diferents departaments, arees, serveis i centres i la presencia
de dones a carrecs de direccid

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos
Seguiment

Observacions

Elaborar un organigrama en el que es reculli la composicio
per sexe dels diferents centres/departaments/arees i les do-
nes que ocupen carrecs de direccid.

Distribucid per sexe dels carrecs directius.
Composicio del patronat per sexe.

Detectar desigualtats de génere en 'accés a carrecs directius
o llocs importants de presa de decisions.

RRHH, comunicacié
Dedicacio personal intern.
Presentacio de materials a Comissié d’lgualtat.

Incloure dades desagregades a les memories de I'entitat.

Acci6 3: Incorporar dones a sectors masculinitzats per tal d’afavorir una
presencia equilibrada

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Seguiment

Igualtat salarial

Objectius

Incorporar dones a les plantilles de serveis productius.

Distribucié de la plantilla per sexe
Distribucié de la plantilla per sexe en els diferents territoris i
centres de treball.

Vetllar per aconseguir una presencia equilibrada de dones i
homes.

Comprovacio periodica de I'estat de la qliestio a través de la
recollida de dades.

Detectar indicis de desigualtats salarials a I'entitat
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Accions

Accio 1: Fer una valoracio dels llocs de feina per tal de poder comparar llocs

de igual valor

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Seguiment

Observacions

Aplicacio de I'eina “sistema de valoracio de llocs de feina a les
empreses amb perspectiva de genere” del Ministeri de Sani-
tat, Serveis Socials i Igualtat

Creacio d’un nou indicador que compari llocs de feina del
mateix valor.

Detectar si existeixen desigualtats salarials a I'entitat per
poder combatre-les.

RRHH

Dedicacio personal intern.

Comprovacio periodica de I'estat de la qliestio a través de la
recollida de dades.

Decidir si s’inclou o0 no aquesta accio.

Accio 2: Fer una recerca en per comprovar si existeix bretxa salarial a I'entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos

Seguiment

Aplicacio de I'eina “autodiagnostic de bretxa salarial de gene-
re” del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat.

Guany per hora de treballadors i treballadores per sexe i
categoria laboral.

Creacid d’un nou indicador que compari llocs de feina del
mateix valor.

Detectar si existeixen desigualtats salarials a I'entitat per
poder combatre-les.

RRHH
Dedicacio personal intern

Elaboracio d'informe i presentacio a la Comissio d’lgualtat.
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Prevencio de riscos laborals i violéencia masclista

Objectius

Garantir que la prevencio de riscos laborals inclou la perspectiva

de génere.

Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexista i per rad

de sexe.

Accions

Acci6 1: Informar del compromis de I'entitat amb la igualtat d’oportunitats al
servei alie de prevencio de riscos laborals

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Calendaritzacio

Recursos

Seguiment

Elaborar un document de comunicacié del compromis de
I'entitat amb la igualtat d’oportunitats per enviar al servei alie
de prevencié de riscos laborals.

Existeix un pla de seguretat i salut laboral que tingui en
compte I'especificitat de les dones i els homes en la defini-
cid, la prevencid i I'avaluacio dels riscos laborals.

Garantir que la prevencié de riscos laborals inclou la pers-
pectiva de genere.

A partir de I'aprovacio del pla d’igualtat.

Dedicacio personal intern.

Comunicacio enviada i recollir possible resposta per presen-
tar a reunio Comissid Igualtat.

Acci6 2: Oferir formacio a les persones tecniques de prevencié de riscos labo-

rals de I'entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Facilitar que les persones técniques de prevencio de riscos
laborals tinguin formacio especifica en perspectiva de génere
en el seu ambit.

Creacio nou indicador



Accio 3: Revisio sistematica del material emprat en la formacié en riscos labo-
rals a les persones treballadores per comprovar que no contenen usos sexistes
del llenguatge o imatges sexistes

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos
Calendaritzacié
Seguiment

Observacions

Establir un procediment de revisi¢ del material que s’utilitza
en la formacio en riscos laborals a les persones treballadores
per comprovar que no contenen usos sexistes del llenguatge
0 imatges sexistes

Existeix un pla de seguretat i salut laboral que tingui en
compte I'especificitat de les dones i els homes en la defini-
Cio, la prevencié i I'avaluacio dels riscos laborals.

Garantir que la prevencié de riscos laborals inclou la pers-
pectiva de genere.

PRL

Propis

Registre dels canvis necessaris introduits en el material

Decidir data i responsable

Acci6 4: Recollir dades desagregades per sexe dels accidents de treball i malal-
ties professionals desagregades per sexe periodicament

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables

Recursos

Establir un sistema periodic de recollida de dades desagrega-
des per sexe periodicament per tal de poder avaluar I'evolu-
ci6 i detectar possibles desigualtats de genere que s’estiguin
produint.

Nombre d’accidents laborals i malalties professionals d’ho-
mes i dones i percentatges comparatius.

Garantir que la prevencié de riscos laborals inclou la pers-
pectiva de genere.

PRL

Dedicacio personal intern.
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Calendaritzacié

Seguiment

Observacions

Anualment

Registre anual de les dades desagregades per sexe.

Es pot recollir a Comité de Seguretat, pero cal que hi hagi
una manera de poder fer el seguiment de les dades a Comis-
sio d’lgualtat.

Accio 5: Revisar el procediment del protocol i establir un pla de difusié

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Revisi¢ del protocol per tal d’incorporar millores i donar un
nou impuls.

Existeix un protocol per a prevenir, detectar i actuar en casos
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe a la feina.

Accions de sensibilitzacio, informatives i formatives en rela-
ci6 a l'assetjament.

Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexista i per
rad de sexe.

Comissid d’lgualtat.

Dedicacio personal intern.

Establir un mecanisme de recollida de dades i seguiment
dels casos que es donin i les actuacions corresponents.

Acci6 6: Designar una persona responsable/referents en matéria d’assetja-
ment sexual i per rad de sexe

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Designar una persona referent en materia d’assetjament i fa-
cilitar recursos.

Existeix un protocol per a prevenir, detectar i actuar en casos
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe a la feina.

Accions de sensibilitzacié, informatives i formatives en rela-
ci6 a l'assetjament.

Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexista i per
rad de sexe.



Responsables RRHH
Recursos propis
Calendaritzacié

Seguiment Informe anual.

Accio 7: Difusio de mesures disponibles per a dones victimes de violencia
masclista

Incloure les mesures que poden demanar les dones victimes
Descripcio de violencia de genere entre els documents de beneficis so-
cials per fer-ne difusio.

Indicador Creacio de nou indicador o modificacio d'un existent per
relacionat incloure la violéncia masclista

Oferir unes condicions adaptades que facilitin a les victimes

Objectius ) o
una millor recuperacié i recolzament.

Responsables RRHH
Recursos Cal implementar-los
Calendaritzacio

Fita a assolir Accions de discriminacié positiva cap a aquestes victimes

Condicions laborals

Objectius
Detectar desigualtats de genere en les condicions laborals de
dones i homes.
Sensibilitzar a la plantilla i crear un estat d’opinié envers la igual
tat de dones i homes.
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Accions

Accio 1: Recollir les dades desagregades per sexe anualment de les condicions
laborals de homes i dones (tipus de contracte i de jornada)

Descripcid

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables

Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Establir un sistema per recollir les dades desagregades per
sexe anualment de les condicions laborals de homes i dones.

Existeixen dades desagregades per sexes i per categoria pro-
fessional les condicions laborals: tipus de contracte, jornada i
horaris, nivells, grups i categories professionals.

Detectar desigualtats de génere en les condicions laborals de
dones i homes.

RRHH, Comissié d’lgualtat
Dedicacio personal intern

Anualment

Presentacio a la Comissio de I'estat de la qiiestié anualment
per tal de fer un seguiment de les mesures

Accio 2: Sensibilitzar a la plantilla envers les desigualtats de génere en les
condicions de treball de dones i homes

Descripcid

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacié

Seguiment

Elaborar material de difusio sobre desigualtats de génere en
el mercat laboral i oferir dades desagregades per sexe de I'en-
titat.

Es fan publiques dades desagregades per sexes i per cate-
goria laboral de les condicions laborals: tipus de contracte,
jornada i horaris.

Sensibilitzar a la plantilla i crear un estat d’opinié envers la
igualtat de dones i homes.

Departament de Comunicacié

Dedicacio personal intern

Persones que reben el material i que obren el mail



Accio 3: Investigar si les dones que actualment tenen contractes a temps par-
cial ho fan voluntariament o com a mesura d’accés al mercat laboral

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Recursos

Seguiment

Realitzar una recerca per esbrinar si les dones que treballen a
temps parcial ho fan voluntariament o no

S'afegira la nova informacié a I'indicador seglient: Existeixen
dades desagregades per sexes i per categoria professional
les condicions laborals: tipus de contracte, jornada i horaris,
nivells, grups i categories professionals.

Detectar desigualtats de génere en les condicions laborals de
dones i homes.

Dedicacio personal intern

Elaboracié d’un informe i presentacio a Comissié d’igualtat.

Acci6 4: afavorir la contractacio de dones a temps complert i/o contracte

indefinit

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Seguiment

Observacions

Estudiar la possibilitat de reubicar a dones amb temps par-
cial/contracte temporal per tal de que puguin optar a un lloc
a jornada completa/contracte indefinit.

Contractacié desagregada per sexe i tipus de contracte.
Contractacié desagregada per sexe i tipus de jornada.

Combatre les desigualtats de génere en les condicions de
treball.

A través de la recollida de dades del model d’indicadors
elaborat pel diagnostic.

Revisar indicadors.
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Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Objectius

Detectar desigualtats de genere en la conciliacio de la vida per-
sonal, familiar i laboral.

Garantir el compliment de la normativa vigent en relacio al
tema de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i
promocionar que les persones treballadores facin Us de les
diferents mesures.

Accions

Accio 1: Difondre a tota la plantilla les mesures disponibles per la conciliacié
de la vida personal, familiar i laboral

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Elaboracio de material de difusid de mesures disponibles per
a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Coneixement per part de les persones treballadores de les
mesures disponibles per a la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral.

Promocionar que les persones treballadores facin Us de les
diferents mesures disponibles.

Comissio d'igualtat

Dedicacio personal intern.

Revisar persones que ho reben i que obren el missatge de
correu.

Accio 2: Promocionar millores en les mesures disponibles per la conciliacio de
la vida personal, familiar i laboral

Descripcio

Indicador
relacionat

Valorar possibles beneficis socials susceptibles de ser incor-
porats.

Existencia de mesures per a la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral.



Garantir el compliment de la normativa vigent en relacio al
tema de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i
promocionar que les persones treballadores facin Us de les
diferents mesures disponibles

Objectius

Responsables RRHH, Comissié Igualtat.

Recursos Dedicacié del personal intern

Presentacid a la comissio per part d'una persona que es res-
Seguiment ponsabilitzi de realitzar un informe amb les noves mesures
incorporades.

Acci6 3: Participacié a la Xarxa Gironina d’empreses per la Reforma Horaria

Descripcio
Indicador Existencia de mesures per a la conciliacié de la vida personal,
relacionat familiar i laboral.

- Detectar desigualtats de genere en la conciliacié de la vida
Objectius

personal, familiar i laboral.
Responsables RRHH

Presentacio del procés i resultats a reunio de la Comissié

Seguiment d’lgualtat.

51



52

El seguiment es realitzara periodicament a través de la renovacié

de dades actualitzades i els indicadors de seguiments indicats a la
descripcid de cada activitat. D’aguesta manera es podra monitoritzar
el procediment, resultats i impacte de cada accié i reformular-la en
cas de ser necessari.

Per altra banda, transcorreguts 4 anys de 'aprovacié del pla d’igualtat
caldra dissenyar i dur a terme una avaluacio de la totalitat del pla que
inclogui totes les fases del procés, la seva pertinenga, procediments,
resultats obtinguts i impactes no esperats, entre d’altres.

Trobareu els plans d'igualtat de cada una de les entitats de Platafor-
ma Educativa a:



Peus de pagina

Guia per al disseny i la implantacié d’un pla d’igualtat d’oportunitats
a les universitats. Institut Catala de les Dones.2006

BOE num. 71, 23 de marg de 2007.

Les comparacions amb el conjunt del Tercer Sector Social a Catalunya
es fan en base al document “Anuari d’'Ocupacio del Tercer Sector
Social de Catalunya” de I'any 2016. Elaborat per La Confederacid. Es
pot consultar a http://www.laconfederacio.org/projectes/2a-edicio-
barometre/
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Eixos d’ldentitat €s una colleccio de Plataforma
Educativa que posa en paper recursos i materials
transversals i de referéncia de les entitats que
composen la xarxa i que en son trets identitaris.

Titols publicats:

1. Codi Etic / Codi Etic O1.a

2. Guia del llenguatge no sexista

3. Politica de les entitats

4. Guia de mentoria

5. Codi de bon govern i bones practiques de gestio
6. Guia de participacio

7. Marc tedric

8. Pautes per una accio social inclusiva

9. Bases per la confeccio d'un Pla d’igualtat
d’oportunitats



“La igualtat es una
necessitat vital de
['anima. La mateixa
quantitat de respecte i
atencié que es deu a fot
esser huma, perqué el

respecte no te graus. "
Simone Well,

“La proba per saber si pots
o no fer una tasca mai ha
de ser la organitzacié dels

feus cromosomes”
Bella Abzug

EiX0s —
d’ldentitat

A
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