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1. INTRODUCCIO

El Pla d’lgualtat, segons I'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 realitzacié 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 discriminacio per rad de sexe”.

L’institut catala de la dona —ICD- ens defineix el concepte com “I'estratégia 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 incorporacid, la permanéncia i el
desenvolupament de la seva carrera professional, de manera que s’obté una
participacié equilibrada de dones i homes 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 empreses a negociar mesures
antidiscriminatories i plans d’igualtat amb la representacié 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).?

Treballar per la igualtat d’oportunitats de les persones és una de les finalitats de la
Fundacié Utopia; la igualtat d’oportunitats en aquells col-lectius més vulnerables, en
situacié d’exclusié social o en risc de patir-ne. Per tant forma part de la politica de
I'entitat.

La Fundacié no té I'obligacié per llei d'implantar un pla d’igualtat, ja que no superem el
nombre de persones treballadores que marca aquesta, en aquest cas la implantacié
configuraria un element de responsabilitat social corporativa i de bones practiques.

Les dones sén un potencial de ma d’obra a la nostra Fundaci6. Respectar i garantir la
igualtat entre dones i homes, en tots els ambits i dimensions evita la fuga de talents,
per tant si assegurem la seva permanéncia també disminuirem els processos de
seleccio i la formacié del nou personal.

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

2BOE num. 71, 23 de marg de 2007.
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2. MARC DE REFERENCIA DE LES POLITIQUES D’IGUALTAT
DE GENERE®

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 divisié 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 dimensié publica i politica, per aquesta rad, es fa
necessari el desenvolupament de politigues de génere. Aquestes politiques, venen
impulsades per diversos agents.

MARC LEGAL

A continuacio es presenta una breu revisio del marc normatiu en relacio a la igualtat
d’oportunitats de dones i homes:

a) 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 Comissié Social i Juridica de la Dona es van aprovar diferents convencions
relacionades amb els drets de les dones.

L'any 1979 es va adoptar la Convencié sobre I’Eliminacié de tota forma de
Discriminacio contra la Dona (CEDAW, per les sigles en anglés) que ha esdevingut
I'drgan de referencia a escala mundial en el tema dels drets de les dones i la igualtat
de dones i homes. Aquest text defineix la discriminacioé contra les dones en ['article 1

de la seglent manera:fit ot a di stinci -, exclusi- o restric
per objecte o per resultat menystenir o anul-lar el reconeixement, gaudi o exercici per

la dona, independentment del seu estat civil, sobre labasedelaigual t at de | 6 hom
dona, dels drets humans i les llibertats fonamentals en les esferes politica, econdomica,
social, cultural i civil o en qualsevol altra

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferéncies mundials sobre la dona,
gue han tingut lloc a Méxic (1975), Copenhage (1980), Nairobi (1985) i Beijing (1995).

*Pla d’lgualtat de I'Ajuntament de Viladecans.
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Aquesta ultima ha suposat un punt d’inflexié a 'agenda mundial d’igualtat de génere i
és on es va internacionalitzar I'is del concepte de mainstreaming de génere, una nova
estrategia d’intervencié de les politiques d’igualtat amb la que es pretenia superar les
limitacions detectades fins el moment.

b) Ambit europeu

La Uni6é Europea ha desenvolupat una gran quantitat de legislacio i normativa referent
a la igualtat d’oportunitats de dones i la no discriminacié, demostrant que es considera
un tema prioritari.

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

El Tractat d’Amsterdam (1999) va ampliar la igualtat retributiva amb la prohibicié de
de tota discriminacid per radé de sexe, origen racial o étnic, religi6 o conviccions,
discapacitat, edat o orientacid 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 Unié Europea ha
pres la forma de directives, que sén normes de compliment obligat pels Estats
membres, perd que respecte un ampli marge d’aplicacié tant en la forma i mitjans
d’aplicacié com en la temporalitat. L’'objectiu de les directives és establir uns minim
homogenis en la normativa dels diferents Estats membres. Algunes d’aquestes
normatives son:

A Directiva 2000/78/EC: sobre la igualtat de tracte a la feina i a 'ocupacio.

A Directiva 2002/73/CE: sobre el principi d’igualtat de tracte entre dones i homes en
'accés a la feina, a la formaci6 i a la promoci6 professional, i a les condicions de
treball. Insisteix en la legalitat de les accions positives com a mesures
d’intervencié.

A Directiva 2004/113/CE: sobre la igualtat de tracte entre homes i dones en I'accés
i el subministrament de serveis.

A Directiva 2006/54/CE: on es reuneixen les disposicions anteriors i algunes
novetats derivades de la jurisprudéncia del Tribunal de Justicia de la Comunitat
Europea en sobre igualtat de tracte en els temes de feina i ocupacio.

A Directiva 2010/41/UE: sobre la igualtat de tracte entre homes i dones que
exerceixen una activitat autbnoma.
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c) Ambit estatal

A I'ambit estatal el principi d’igualtat i no discriminacio6 esta recollit en I'article 14 com a
dret fonamental de la Constitucié Espanyola del 1978:  dieBdanyols [sic] sén iguals
davant la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacio per rad de naixencga, racga,

sexe, religi -, opini - 0 qual sevol al tAixa condi
mateix, I'article 9.2 compromet als poders publicsafipr omour e | es condi ci
gue | a | libertat i la igualtat de |1 6individu
efectiveso i a tamb® a firemouren difecdltizs laobst ac!
plenitud i facilitar la participacio de tots els ciutadans en la vida politica, economica,
cultural i socialo

Especificament en matéeria d’igualtat d’oportunitats de dones i homes 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 “estratégia dual”, que
consisteix en Il'aplicacié de mesures especifiques d’igualtat i el mainstreaming o
transversalitat de génere. 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 proteccié integral
contra la violéncia de génere, que va suposar un gran aveng¢ 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 consideraci6 justificada de les abséncies o faltes de puntualitat de la
treballadora, dret de reducci6 o reorganitzacié del temps de treball, trasllat o canvi de
centre de treball.

d) Ambit autondmic

Finalment, a 'ambit autonomic cal destacar la recent Llei 17/2015, d’igualtat efectiva
de dones i homes que complementa la llei estatal a la vegada que intenta donar
resposta al repte de garantir I'aplicacié practica del principi d’igualtat i no discriminacio,
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 definicié
de violéncia masclista, per I'exemple I'assetjament sexual i per ra6 de sexe en el
treball de mercat.
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PRESENTACIO DE L’ENTITAT

Definicio

La Fundacié Utopia té el seu origen en la col-laboracié entre la Fundacié Plataforma
Educativa, amb seu a Catalunya (www.plataformaeducativa.org) i la Asociacion
Proyecto Cultural El Sitio, amb seu a Guatemala. Després de sis anys de treball
conjunt entre les dues organitzacions en I'ambit de la cooperacié al desenvolupament,
vam creure convenient unir esforcos i projectar les activitats més enlla de Guatemala,
i d’aquesta unié va néixer Fundacié Utopia, I'any 2008.

L’organitzacié basa el seu treball en la CREATIVITAT, LA INNOVACIO SOCIAL | LA
CULTURA com a motor del desenvolupament huma sostenible i treballa activament
per la defensa dels drets humans i la justicia global en diferents paisos del Sud, aixi
com Sensibilitza i realitza programes d’Educacié per al desenvolupament a Catalunya.

Preséncia territorial

La Fundaci6é Utopia desenvolupa projectes a nivell catala, espanyol i internacional. La
seva seu central es troba a Girona ciutat, perd també té delegacions a Barcelona i a
Figueres. La previsié estratégica a cinc anys vista preveu que la Fundacié Utopia tingui
seu al Marroc, a Guatemala i al Senegal.

Model organitzatiu de l'entitat

L’entitat esta dirigida per un Patronat format per professionals de I’ambit de
I’atencié a les persones i la cooperacioé internacional. El Patronat esta representat
pel director general que delega en la geréncia la gesti6 quotidiana dels diferents
projectes i serveis que porta a terme. D’igual manera, comptem amb la figura de la
coordinacié técnica que condueix els projectes que es desenvolupen i treballa
activament per donar respostes a les necessitats de les contraparts socies a cada pais
on estem treballant. Cada projecte compta amb un responsable/director sobre el
terreny, en la seva majoria, ciutadans del pais d’incidéncia i vinculats a les contraparts
socies en cadascuna de les iniciatives.

Missi6 / Visioé / Valors

Objectiu General

Potenciar, partint de la complementarietat entre agents socials i organitzacions, una
societat oberta, incloent i creativa, on la persona i la comunitat son els eixos del
desenvolupament integral.
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Estrategia General

Deteccid, potenciacio i réplica de bones practiques en I'ambit de la cooperacié
internacional i el desenvolupament huma sostenible, exercint de facilitador de les
aliances entre organitzacions i experiencies; aprofitant les sinergies i treballant per
'optimitzacié i la gestié responsable orientada a la millora de la qualitat de vida de les
persones.

La Fundacio6 Utopia treballa amb 4 objectius especifics:

A Recolzar a organitzacions socials dels paisos del Sud en la recerca d’aliances
estrategiques, finangament, auditoria/avaluacié i aplicacié del control de qualitat
en els seus projectes, socials, mediambientals i culturals.

A Sensibilitzar a la Ciutadania catalana en pro de la cooperacié i del
desenvolupament huma sostenible.

A Observar, investigar, realitzar estudis i publicacions, enfocades a I'is de la
creativitat i la innovacié com a motors de transformacio i canvi social.

A Facilitar el disseny i I'execucié de programes i projectes socioculturals i de
desenvolupament comunitari per la poblaci6 més desfavorida a Catalunya,
promovent el recull i la presentacié de noves practiques, replicant projectes del
Sud, al Nord.

Aquestes linies de Treball es divideixen en diferents eixos, centrats en la persona,
motor del canvi i de la transformaci6 social:

A Eix 1: La cooperacié directa sobre el terreny als paisos empobrits del Sud;

A Eix 2: Els projectes de sensibilitzacié i educacié per al desenvolupament a
Catalunya;

A Eix 3: La potenciacié del codes envolupament, col-laborant amb persones de
diferents nacionalitats, afincades a Catalunya, per tal que promoguin projectes
pel desenvolupament al seus paisos d’origen

A Eix 4: Promoure el desenvolupament comunitari de Catalunya, a través de
projectes exitosos al Sud, i replicant-los al nostre territori.

Taranna de Il'entitat

La Fundacié Utopia s’integra en el grup d’organitzacions Plataforma Educativa, un
grup referent en I'ambit d’atencié a les persones, tant pel numero de persones ateses i
professionals, com pel nombre, qualitat i innovacié dels projectes, programes i serveis
gue desenvolupa.
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Plataforma Educativa és la marca d’'un projecte que sota el lideratge de la Fundacié
Plataforma Educativa, agrupa organitzacions d’economia social complementaries amb
un fort sentit d’equip i alhora amb valors propis que s’uneixen per tal d’aprofitar al
maxim els avantatges del treball en equip, la complementarietat, I'expertesa i la
innovacio; prenent com a eixos I'economia d’escales, I'especialitzacio, la capacitat de
gestio, la proximitat territorial i I'accié orientada a I'usuari.

L’accié social que desenvolupen les organitzacions que integren el grup permet
establir un treball interdisciplinari en tots aquells aspectes que li resulten comuns de
manera agil i propera.

A més de la Fundaci6 Utopia, Plataforma Educativa esta formada per :

A Fundaci6 Privada Resilis: Serveis d’educacié social per a la infancia i
'adolescéncia i els seus drets,

A Fundacié Privada Astres: Serveis assistencials, residencials i laborals per a
persones amb diversitat funcional;

A Fundacié Privada Gentis: Inclusi6 i transformacié social des de [I'accid
comunitaria, la formacié, el mentoratge i la mediacio;

>~

Fundaci6 Infancia i Familia: Serveis a families, promocié de I'acolliment, la
igualtat i els drets de la dona i el treball comunitari;

j>\

Eina Activa El: Integracio sociolaboral per a persones en risc d’exclusio social;

>~

Idaria El: Cooperativa de treball associal i d’'insercié laboral per tal d’intervenir en
la situacié socioeconomica local;

A Acciona’t: Participacio i voluntariat per a la millora de la societat i les persones.

Formar part de Plataforma Educativa, suposa una millora en I'accié propia de
cadascuna de les organitzacions tant a nivell d’oferir més i millors serveis com de
gestio de la propia organitzacié ja que posa a la seva disposicid serveis transversals:
departaments i equips de projectes, innovacid, qualitat, finances, recursos humans,
administracié, comunicacié, TIC,...

Participacié en xarxes

Per a la Fundacié Utopia la participacié i la col-laboracié configuren un element
important en el que és el posicionament de I'entitat en I'ambit en el que treballem. En
aguest sentit, la participacio en xarxes ens facilita el treball conjunt, la transferéncia de
coneixement i I'enriquiment a partir d’experiéncies compartides.

L’organitzacié esta registrada com a ONGD a I'AECID i a I'Agéncia Catalana de
Cooperacié. D’altra banda forma part activa de la coordinadora d’ONGs de Girona i Alt
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Maresme. Els seus representants, s6n membres actius del Consell Municipal de
Cooperacié i Solidaritat de I'Ajuntament de Girona i de I'Ajuntament de Figueres.
Participa en les Taules contra la Feminitzacié de la pobresa de I'Ajuntament de
Barcelona i del municipi de Salt.

Comunicacio

La Fundaci6 Utopia compta amb el departament de comunicacié i imatge de
Plataforma Educativa. La comunicacio és l'eina estrategica que permet la relacié i la
interaccio entre els diferents grups d’interés i , alhora, és fonamental en 'assoliment
dels objectius corporatius.

L’eix principal de la nostra accid, és I'atencié a les persones que atenem, és per aixo
que prenen importancia els canals i les facilitats que aquestes ofereixen per a mantenir
una comunicacié fluida. Utopia té establerts els mecanismes i protocols de
comunicacio interna i externa amb el suport de les TIC i a través de les xarxes socials.

Aquest 2017 s’ha valgut de diferents vies:

1.- Difusio de materials de divulgacio

Espais web

2.- Eines web 2.0 1 www.fundacionutopia.org

1  www.bicicletassinfronteras.org

1  www.plataformaeducativa.org/incuba

Blogs
1 bloc.plataformaeducativa.org
1 efci.plataformaeducativa.org

Xarxes socials:
Facebook /bicicletassinfronteras/nahuales.en.girona
Twitter @BicisBSF @PlatEducativa

3.- Eines de comunicacid generades en el contacte amb grups d’interés, partners i contraparts.

PROCES METODOLOGIC

La llei organica 3/2007 d’igualtat efectiva entre dones i homes defineix els plans

dligualtatcomfiun conjunt ordenat de mesures, adoptad
la situaci -, tendents a aconseguir en | 6empr
entre dones i homesiael i mi nar | a di scr i miPeratani, unplper r a-

d’igualtat és I'estratégia principal de la que disposen les entitats i organitzacions per
garantir la igualtat d’oportunitats de dones i homes.
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L’elaboracio d’un pla d’igualtat consta de les seglents fases:

A Compromis de I'entitat i constitucid d’un equip de treball (Comissié d’lgualtat)
gue realitzi la diagnosi de la situacié actual;

A Disseny dels objectius a partir de les dades obtingudes i elaboracié del pla
d’accio;
A Implementacio i seguiment de les accions previstes en el pla;

A Avaluacié del procés, els resultats i 'impacte de les accions dutes a terme.

Aquestes fases no son rigides i sequencials, siné que han de ser flexibles i dinamiques
per adaptar-se a les condicions i el context de cada entitat. Aixd vol dir que algunes
fases es poden superposar a algunes altres o que I'avaluacio, 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, l'avaluacié ens ha de servir per iniciar-lo de nou
procurant obtenir uns millors resultats, facilitant d’aquesta manera que la igualtat
d’oportunitats esdevingui un dels principis fonamentals de les organitzacions.

Actualment, en la nostra entitat hem dut a terme la difusié del compromis i s’ha
constituit un equip de treball, la Comissié d’lgualtat d’oportunitats. parlar de la
constitucio de comissio i designacié d’agent d’igualtat quan es decideixi + relacié amb
el paragraf seguent.

Els objectius que persegueix la diagnosi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes a
I'entitat sén els seguents:

U Objectiu general

Conéixer la situacio actual en relacio a la igualtat d’oportunitats de dones i homes
a I'entitat

U Obijectius especifics:

V Consolidar una politica de génere;
V Promoure la igualtat d’oportunitats en els diferents llocs de treball;

V Detectar situacions de discriminacid directa o indirecta que es puguin estar
donant a I'entitat per poder combatre-les;

V Conéixer la situacié actual per facilitar la presa de decisions en I'elaboracié
del seglent pla d’'igualtat;

V Sensibilitzar i contribuir a crear un estat d’opinié en referéncia a la igualtat de
geénere i la seva promoci6 en la plantilla de 'empresa.
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Per tal de realitzar la diagnosi d’'igualtat d’'oportunitats de dones i homes a I'entitat s’ha
elaborat un model d’indicadors, tant quantitatius com qualitatius, que servira per
avaluar l'estat actual i fer seguiment de I'impacte de génere que tindran les mesures
que es diguin a terme. Aquest model d’indicadors es divideix en els diferents ambits
comentats anteriorment en la introduccié i que serviran també per estructurar el pla
d’accio:

Politica d’igualtat d’oportunitats

En aquest ambit es valora la inclusioé del principi d’igualtat d’oportunitats en el funcionament intern i
extern de I'entitat: en els valors, en els diferents documents que es produeixen, en 'organitzacio,
etc., aixi com la integracié de la perspectiva de genere de manera transversal a tots els ambits i
activitats de I'entitat.

Comunicaci6, imatge i llenguatge:

Es valora tant la difusié d’informacié especificament relacionada amb igualtat de genere com la
incorporacié de la perspectiva de genere en totes les comunicacions de I'entitat. S’analitza si la
comunicacio dins i fora de I'entitat utilitza un llenguatge i unes imatges no sexistes, pero també si
es té en compte la perspectiva de génere en I'eleccid dels canals.

Accés a I’ocupacio:

Aquest ambit analitza, en primer lloc, si hi ha discriminacié directa o indirecta en '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 seleccid de personal.

Promocio6 professional i formacio:

S’analitza si el sistema d’avaluacié del rendiment, els criteris de promocio interna del personal o la
formacié de treballadores i treballadors mostren desigualtats de génere en l'accés o definicio
d’aquests processos.

Representativitat de les dones i distribucié del personal per sexe:

Es comprova si a la composicié 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.

Igualtat 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’escau, establir mesures per corregir la “bretxa salarial”.

Prevencio de riscos laborals i violéncia masclista

Es valora si I'entitat t¢ en compte la perspectiva de génere en la prevencié de la salut i riscos
laborals, aixi com si disposa d’un protocol especific d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Condicions laborals:

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

Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral:

Es revisen les mesures disponibles a I'entitat per tal de garantir la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral de totes les persones treballadores.
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La obtenci6 dels diferents indicadors que conformen els diferents ambits s’han obtingut
a través de les seglents técniques:

A Analisi de la base de dades facilitada pel departament de Recursos Humans

A Revisi6 de documentacio: analisis de documents de I'entitat com memories,
documents de treball intern, circulars, butlletins, material de difusioé intern i extern
a l'entitat, etc.

A Questionari: es va realitzar una enquesta a la plantilla per tal d’'assegurar la
participaci6 i inclusié de les opinions i necessitats de totes les persones que ho
desitgin en el present informe.

El glestionari consta d’11 preguntes de resposta multiple (Si, No i en algunes es
permet NS/NC). A més, es demana informacié sobre el sexe de la persona que
contesta, I'edat i 'antiguitat a I'entitat. La tramesa del questionari i 'emplenament
es va realitzar a través d’una plataforma virtual en un periode d’aproximadament
un mes Han respost 2 persones (2 dones i cap home), un 40% del personal
contractat en el periode d’aplicacié. Una de les dones té entre 16 i 25 anys i
l'altra entre 46 i 55 anys. Quant a I'antiguitat, una de les dones porta menys d’1
any a l'entitat, mentre que I'altra ha acumulat més d’11 anys d’antiguitat.

Cal destacar que la nostra intencié no és aconseguir una mostra representativa
estadisticament, sind utilitzar els resultats en el diagnostic com a mesura de
participacié de les persones que han emplenat el quiestionari, tot i ser conscients
que pot no reflectir I'estat d’opinié de totes les persones que conformen I'entitat.

A Entrevistes: amb informants clau que puguin aportar informacié rellevant en
relacié a la igualtat d’oportunitats en I'organitzacio de les entitats, el disseny de
projectes, en I'atencio a persones usuaries, etc.

La sistematitzacié 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 Comissio d’'Igualtat.
Cada accié sera descrita incloent els seglients apartats: ambit en el que s’inclou,
objectiu amb el que es vincula, nom i descripcié de l'accio, indicadors relacionats,
calendaritzacid, persona o departament responsable, recursos necessaris i sistema de
seguiment que es fara.
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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 responsable, aixi com els apartats de resultats provisionals i
suggeriments de millora.

DIAGNOSI D’'IGUALTAT D’OPORTUNITATS DE DONES | HOMES A L’'ENTITAT

Per realitzar la diagnosi s’ha elaborat un model d’indicadors estructurat en els ambits
comentats a la introduccié. A continuacié es fa una presentacio dels resultats obtinguts
de la informacio recollida en els diferents ambits, presentant en cada cas un quadre-
resum amb els punts forts i arees de millora identificats.

1. Politica d’igualtat d’oportunitats a I'entitat

La Fundacio Privada Gentis compta amb un cert recorregut en mesures d’igualtat.
L'any 2011 es va aprovar el “Protocol de prevencié, dendncia i sancié de
| 6assetjament s e x U,adel qual ep varfer difussié i fatmeacids ieques
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 comunicacié no sexista, amb la difusié I'any 2012
d’'una guia d’elaboraci6 propia per a I'entitat.

Podem veure, per tant, que tot i que no apareix la igualtat d’oportunitats de dones i
homes formalment entre els valors de l'entitat, si que esdevé un dels principis
d’organitzacié en el nostre funcionament, com es pot comprovar en el fet de que
s’inclou en el codi étic. Aixi mateix, en el pla d’accido per 'any 2017 apareixen
diversos objectius especifics relacionats amb la igualtat d’oportunitats, com
“flexibilitzar els horaris”, “repensar i actualitzar els beneficis socials que ofereix
I'Entitat” i “Facilitar que tot [sic] treballador/a realitzi la formaci6 establerta en relacié
al seu lloc de treball de manera accessible als diferents territoris”, aixi com d’altres en
els que la inclusid de la perspectiva de génere es factible com “Definir un nou
model/format de l'avaluacié de competéncies del [sic] treballador/a” o “ldentificar
sistemes de fidelitzacié”. Tanmateix, s’observa una abséncia de la inclusié de la
perspectiva de génere de manera transversal, explicita i prioritaria en els diferents
ambits del pla d’accio.

Pel que fa a 'impacte extern de fundacio Utopia, cal destacar la seva col-laboracio al
projecte EFCI Dones, en el qual es fomenta I'emprenedoria de dones en situacié de
dificultats economiques i socials.

Respecte la opini6 de les persones treballadores, al gliestionari s’han inclos diverses
preguntes relacionades amb I'ambit de politica d’igualtat d’oportunitats a I'entitat. En
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primer lloc, es va preguntar si es considerava que es tenia en compte de manera
visible la igualtat de dones i homes a I'entitat, a la qual cosa només s’ha registrat una
resposta afirmativa (Taula 1).

Homes Total
Si 1 0 1

Taula 1: Es té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes de forma visible a I'entitat?

De la mateixa manera, es va preguntar si es tenia coneixement de mesures que
s’hagin pres a I'entitat, al que, contradictdériament, només s’ha registrat una resposta
negativa (Taula 2).

Homes Total
Si 0 0 1
No 1 0 1
Total 1 0 1

Taula 2: Tens coneixement de mesures que s'hagin pres per garantir la
igualtat d'oportunitats a l'entitat?

Finalment, es va preguntar si es considerava que eren necessaries les mesures
d’igualtat a I'entitat, al que dues persones han respost que si (Taula 3).

Dones Homes Total
Si 2 0 2
Total 2 0 2

Taula 3: Creus que s6n necessaries les mesures d'igualtat entre homes i dones a I'entitat?

Ambit Punts forts Oportunitats de millora
A Apareix la igualtat de génere al codi
etic de I'entitat. A No apareix la igualtat d’oportunitats
A Al pla d’acci6 2017 apareixen entre dones i homes explicitament en
objectius relacionats amb la igualtat els valors de I'entitat ni al pla d’accio
de génere. per 'any 2017
A Es va preguntar si es considerava A No existeix un pla d’igualtat
Politica que es tenia en compte de manera A No existeix la figura d’agent d’igualtat
d’igualtat visible la igualtat de dones i homes A Es va fer difusi6 de les mesures
d’oportunitats a 'entitat, a la qual cosa només s’ha d’igualtat quan es van realitzar, perd
registrat una resposta afirmativa actualment no es fa.
A Esva preguntar si es considerava A Es va preguntar si es tenia
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que eren necessaries les mesures
d’igualtat a I'entitat, al que les dues
persones que van participar han
contestat que si.

coneixement de mesures que s’hagin
pres a I'entitat, a la qual cosa només
s’ha registrat una resposta negativa.
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2. Comunicacio, imatge i llenquatge

La comunicacié de I'entitat no presenta aspectes discriminatoris en la seva imatge ni
en el seu llenguatge, tot i que I'is no sexista del llenguatge i les imatges és parcial i
es poden trobar exemples problematics en diversos canals de comunicacié de
l'entitat. No obstant, cal destacar I'existéncia d’'una guia per a un llenguatge no
sexista i la formaci6 que es va fer, per tal de que totes les persones de la plantilla en
tinguin coneixement.

Les mesures d’igualtat que s’han dut a terme han tingut difusié interna per tal que
arribi a totes les persones de treballadores i s’han contemplat diferents canals de

comunicacio, com per exemple el butlleti on-line, carta adjuntada amb la nomina,
correu electronic, etc.

A través del questionari enviat a la plantilla s’ha preguntat si es creu que I'entitat fa
un Us no sexista del llenguatge, a la qual cosa les dues persones treballadores que
han respost el questionari han indicat que si (Taula 4).

Dones Homes Total

Taula 4: Creus que I'entitat fa un Us no sexista del llenguatge i les imatges en tots els documents
i comunicacions?

2.1 Punts forts i oportunitats de millora

Ambit Punts forts Oportunitats de millora

A Abséncia d'imatges i llenguatge
explicitament discriminatoris a la
comunicacio de la entitat

A Existéncia de una guia de llenguatge

Comunicacio, no sexista d’elaboracio propia
imatge i llenguatge Les mesures que es duen a terme es
no sexista difonen internament

A S’ha preguntat si es creu que I'entitat fa
un Us no sexista del llenguatge, a la
qual cosa les dues persones
treballadores que han respost el
gliestionati han indicat que si.

p>N

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

No hi ha difusié externa de
les mesures dutes a terme.

>
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3. Accés a l'ocupacio, seleccio de personal

La definici6 dels diferents llocs de treball es fa en funci6 de les competéncies
estrictament necessaries i no inclou, de manera automatica 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 defineixen 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
I'oferta, tot i que els documents de referéncia utilitzats recomanen I'is de formes
dobles.

Els canals de comunicaci6é a través dels quals es difonen les convocatories son els

seguents:

A Web Corporativa Plataforma Educativa

A Xarxes Socials: facebook, twiter, etc.

A Centres Educatius: universitats, instituts, centres de formacio, etc.

A Organismes locals: ajuntaments, consells comarcals, etc.

A Col-legis de Catalunya: Ceesc (Col-legi d’Educadors i Educadores Socials de

Catalunya), COP (Col-legi Oficial de Psicolegs de Catalunya), Col-legi de
Periodistes de Catalunya, entre d’altres.

A Portals de feina: indeed, Infojobs, entre d’altres segons I'oferta de treball.

Aquesta varietat permet fer una gran difusié 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, pero
també permet a la persona candidata adjuntar el curriculum.

Durant I'entrevista, es segueix un model que inclou diferents aspectes a explorar,
dels quals només es pregunta sobre els que siguin pertinents per al lloc de feina al
qual s’opta. Aixi es garanteix que totes les persones candidates tractin els mateixos
temes a I'entrevista. 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 considera 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 finalment contractada.
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Al procés de seleccié s'utilitzen dos instruments d’avaluacié de la personalitat: el
CPS (Questionari de Personalitat Situacional) i el CompeTEA. S’hauria de fer una
valoracio per comprovar si reprodueixen biaixos de génere tant en la construcci6 de
les competéncies com en els barems que utilitza, ja que la informacié que aporten es
té en compte tant per la seleccié de personal com per la promocié professional.

Analitzant els manuals es pot observar que al 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 preséncia
desequilibrada amb majoria d’homes. Aix0 pot tenir conseqiéncies en les
puntuacions de les persones candidates i caldria valorar I'impacte que pot tenir en els
processos de seleccio i promocio.

Actualment no es disposa de dades desagregades per sexe de la relacio entre les
persones que es presenten a processos de seleccid 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.

Tot i aix0, hem pogut saber a través del glestionari que de les persones que han
contestat 1 dona considera que dones i homes tenen les mateixes possibilitats
d’accés en tots els llocs de treball i 1 dona ha respost “NS/NC” (Taula 5).

Dones Homes Total
Si 1 0 1
NS/NC 1 0 1
Total 2 0 2

Taula 5: Tenen les mateixes possibilitats d'accés en el procés de seleccid de personal dones
homes en tots els llocs de treball?

3.1 Incorporacions i baixes de l'ultim any

Dones Homes Total
Taula6: Nombred i ncor poraci ons i bai xes | dany 2016 desagr €

Al llarg de I'any 2016 s’han incorporat tres persones, 2 dones i 1 home, i no hi ha
hagut cap baixa (Taula 6).
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3.2 Incorporacions de I'ultim any segons tipus de contracte i jornada

Dones Homes Total

Temporal temps complet 1 0 1
Temporal temps parcial

0 1 1
Indefinit temps complet 1 0 1
2 1 3

Total

Taula 7: Nombre doéincorporacions per tipus de contracte

Podem veure que les dues dones s’han incorporat a temps complet, una amb un
contracte temporal i laltre indefinit. L’hnome s’ha incorporat amb un contracte
temporal a temps parcial (Taula 7).

3.3 Punts forts i oportunitats de millora

Ambit Punts forts Oportunitats de millora
A DLT: es defineixen segons les )
competencies estrictament A DLT: s’ha detectat que no en tots els
_ necessaries. casos s'utilitza un llenguatge no
A Es redacten les convocatories en sexista en la denominacid dels llocs
_llenguatge no sexista de treball ni en el redactat al llarg
A Existeix un model d’entrevista per dels documents que defineixen els
assegurar una valoracié objectiva de _ diferents perfils.
_ les candidatures A Es recomana que s’utilitzin les
Accés a A Es valora I'experiéncia en el treball formes completes en les
P L. no remunerat convocatories laborals i no les
ocupacio i o , . :
- A Hiha un pla d’acollida on s’inclou barres.
seleccid de . - ) . Ao : ,
informacid sobre el pla d’'igualtat i el A S’hauria de fer una valoracié per tal
personal , - ) -
protocol d’assetjament sexual i per de comprovar si els tests que
~ rad de sexe s’utilitzen reprodueixen biaixos de
A S’esta treballant en la recollida i ~ genere
sistematitzacio de dades A De les persones que han contestat 1
desagregades per sexe de les dona considera que dones i homes
_ persones candidates tenen les mateixes possibilitats
A No es detecten desigualtats de d’accés en tots els llocs de treball i 1
genere en les condicions de treball a dona ha respost “NS/NC”.

les incorporacions I'Gltim any

4. Promocid professional i formacio

L’entitat té establert un protocol d’avaluacié de I'acompliment de cada lloc de treball
en relacié 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’avaluacié es duu a terme de manera conjunta
per la persona treballadora i la persona responsable, en primer lloc la persona
avaluada realitza una autoavaluacié que després es contrasta amb el que expressa

la persona responsable.
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Quan s’ha preguntat a la plantilla si coneixia la politica de promocié de I'entitat i els
criteris pels quals s’avalua el seu rendiment, les dues dones que han participat han
contestat que no (Taula 8).

Dones Homes Total
Si 2 0 2

Taula 8: Coneixes la politica de promocié de I'entitat? Saps quins son els criteris pels quals
s'avalua el teu rendiment?

També s’ha preguntat si es considera que es promocionen igual homes i dones, a la
gual cosa 1 dona ha respost afirmativament i I'altra ha contestat “NS/NC” (Taula 9).

Dones Homes Total

Si 1 0 1
NS/NC 1 0 1
Total 2 0 2

Taula 9: Es promocionen igual les dones i els homes a I'entitat?

Pel que fa al sistema de promocié de l'entitat, en primer lloc sempre s’ofereix les
vacants a la resta de persones del mateix centre o departament. Si hi ha més d’'una
persona interessada, té lloc un procés de selecci6 en el qual es valoren els merits,
coneixements i idoneitat de cada candidatura el més objectivament possible. Una
vegada ocupada la vacant, s’ofereix la plaga que ha quedat descoberta primer de
manera interna a la resta de persones de l'entitat, incloent les persones de baixa o
excedéncia, i, seguidament, a través dels canals de comunicaci6 previstos al
sistema de selecci® comentats anteriorment. En concret, s’ofereixen com a
convocatories internes les vacants que siguin de 4 mesos o més.

En relacié a la formacié, la fundacié Utopia promou la formacié el reciclatge continu
de tota la plantilla. L'entitat forma part del grup Plataforma Educativa que compta
amb el servei Forgen, Espai de formacié per a professionals, de la fundacié Gentis.
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 funcié 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 propostes de formacié de
professionals dels diferents serveis. Amb aquest objectiu, es poden oferir formacions
dirigides a tota la plantilla o d’altres 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 formacio6 dins dels seu calendari laboral, que pot utilitzar per
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assistir a cursos dins del pla anual de formacié de I'entitat com a una formacio
externa. Sempre és la direccié del servei, juntament 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.

S’ha preguntat a les persones treballadores si consideren que homes i dones
accedeixen per igual a la formacio i les dues persones que han participat han respost
afirmativament (Taula 10).

Dones Homes Total

Si 2 0 2

Taula 10: Accedeixen per igual les dones i els homes a la formacié?

4.1 Assisténcia de dones i homes a la formacid interna de I'entitat

No s’ha registrat que ningu d’Utopia participés en la formacié interna de I'entitat.

4.2 Promoci6 professional i formacié

Ambit Punts forts Oportunitats de millora

>

L’entitat té establert un protocol d’avaluacio
de 'acompliment de cada lloc de treball i
existeix un format preestablert que
assegura que el procés sera el mateix per
a totes les persones treballadores.

p>X

No es recullen les dades
desagregades per sexe de les

A S’informa de places vacants a les persones .
. P promocions.
el G A S’ha preguntat a la plantilla si
A Els criteris d’avaluacio dels diferents llocs .p. 9 o P
- - . coneixia la politica de
de treball no inclouen biaixos sexistes o . e
Noor promocio de I'entitat i els
androcentrics. o ,
i6 A S’incorpora les propostes del personal al LD DA OEITEIC
Prochm . P P p. A , _p seu rendiment, al que les
professional i pla anual de formacioé de I'entitat dues dones que han participat
formacid A Les hores de formacié compten dins del 4 P P
; han contestat que no.
calendari laboral (30 hores) <
2 o A De les persones que han
A S’ha preguntat a les persones

contestat 1 dona considera

treballadores si consideren que homes i .
que dones i homes tenen les

dones accedeixen per igual a la formacié i

- mateixes possibilitats d’accés
les dues persones que han participat han .
) . en tots els llocs de treball i 1
respost afirmativament.

A Es recull I'assisténcia desagregada per CLTA R NS

sexe a la formacio i reprodueix la
distribucié que mostra el conjunt de
I'entitat.
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5. Representativitat de les dones i distribucié del personal per sexe

5.1 Distribucié de la plantilla per sexe

= Dones

= Homes

Grafica 1: Percentatges de la plantilla desagregada per sexe

Dones Homes Total

4 1 5

Taula 11: Nombre de dones i homes en la plantilla

La plantilla de la Fundaci6 Utopia (Grafica 1, Taula 11) mostra una elevada preséncia
de dones (80% de dones/20% d’homes). De fet, només hi ha un home a la plantilla
de cinc persones.

5.2 Distribucio6 de la plantilla per sexe i edat

3
n=5
2
1
° \
Entre 16 i 25 anys Entre 26 i 35 anys Entre 46 i 55 anys
® Dones ™ Homes
Gr " fica 2: Nombre de dones i homes per franges doedat ‘
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Respecte a la distribucié de la plantilla desagregada per sexe i edat (Grafica 2), es
pot observar que hi ha una dona entre 16 i 25 anys, una dona i un home d’entre 26 i
35 anys i dues dones d’entre 46 i 55 anys.

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

2
| I I I
0
Sense estudis Secndaris Universitaris
H Dones M Homes
Gr"fica 3: Nombre de dones i homes per nivell dbdestudi s

Quant al nivell de formacio de les persones de la plantilla (Grafica 3), es pot observar
que on més persones hi ha és a la categoria d’estudis universitaris (2 dones/1 home).

5.4 Distribucié de la plantilla per sexe i antiquitat

2
n=5
| I I I
0
Menys d'1 any Entre 1i 3 anys Entre 111 20 anys
B Dones M Homes
Grafica 4: Nombre de dones i homes per antiguitat
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La grafica de la plantilla desagregada per sexe i antiguitat (Grafica 4) mostra que hi
ha dos persones amb menys d'un any d’antiguitat, un home i una dona; dues
persones dentre 1 i 3 anys d’antiguitat i només una dona d’entre 11 i 20 anys
d’antiguitat.

5.5 Distribucié de la plantilla per sexe i categories professionals i representativitat de les
dones en els carrecs de direccié

3
n=5
2
1
0
0
RESPONSABLE D AREA-GRUP I COMPTABLE/TECNIC

B Dones M Homes

Grafica 5: Nombre de dones i homes per categoria laboral

En la distribucié de la plantilla per sexe i categories laborals (Grafica 5) podem veure
gue la majoria de persones son a la categoria comptable/tecnic (3 dones/1 home), i
una dona és la responsable d’area.

Composici6 del patronat per sexe

Dones Homes

Presidéncia 0 1

Vicepresidencia

0 2
Secretaria 1 0
0 2

Vocalies

Taula 12: Nombre de dones i homes en la composicio del Patronat

En la composicié del Patronat de I'entitat (Taula 12) s’observa una gran preséncia
d’homes (5 homes/1 dona), invertint la distribucié per génere de la plantilla de
I'entitat.

24/51

© FUNDACIO UTOPIA
www.fundacionutopia.org &


http://www.fundacionutopia.org/

"

..' Fundacio
~A_UTO”rPIiA

5.6 Punts forts i oportunitats de millora

Ambit Punts forts Oportunitats de millora

Representativitat A La majoria de persones son A Preséncia desequilibrada en el conjunt de

de les dones i de la categoria I'entitat: 80% dones i 20% d’hores (n =5)
distribucio del comptable/técnic (3 dones i A Una gran preséncia d’homes (5 homes/1
personal per 1 home) i una dona és la dona), invertint la distribucié per génere de
sexe responsable d’area. I'entitat.

6. lgualtat salarial

Per analitzar si existeix discriminacié o desigualtats salarials s’ha fet una estimacié
aproximada al que guanyaria cada persona per hora, considerant que tothom
estigués a jornada completa®. Per tant el que analitzarem és si dones i homes cobren
el mateix a la mateixa categoria i en condicions laborals similars.

Dones Homes Diferéncia salarial

RESPONSABLE D’AREA — GRUP I 14,4

COMPTABLE/TECNIC 10,83 11,4 5%

Taula 13: Diferenciess al ar i al s en el preu/ hora per sexe i categor.i

Sembla que a la categoria comptable/técnic les dones cobren un 5% menys que els
homes (Taula 13). Cal destacar que les persones agrupades dins la mateixa
categoria poden realitzar diferents funcions o assumir diversos graus de
responsabilitat, la qual cosa explicaria, en part, algunes de les diferéncies
observades. També hi ha persones a aquesta categoria amb contracte en practiques,
i per tant no cobren el salari complet. Per altra banda, no s’ha fet una valoracié dels
diferents llocs de treball, per la qual cosa no podem identificar diferéncies salarials
entre llocs de treball que aportin el mateix valor a I'entitat. També restaria pendent
I'analisi de la retribuci6 real de cada persona per analitzar les desigualtat de génere
degut a factors com el tipus de contracte, jornada, etc.

S’ha consultat 'opinié de la plantilla a través del qliestionari i 1 dona ha respost que
si que creu que es donen desigualtats salarials a I'entitat i I'altra que no (Taula 14).

* Som conscients que aquest calcul no té en compte molts dels factors que influeixen en I'anomenada
escletxa salarial, perd servira per fer una primera aproximacio al fenomen a I'entitat.
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Taula 14: Creus que hi ha desigualtat salarial entre homes i dones? Es a dir, creus que,
en general, els homes tenen salaris més alts que les dones a I'entitat?

Homes Total
1 0 1
1 0 1
2 0 2

6.1 Punts forts i oportunitats de millora a 'ambit de Igualtat salarial

Punts forts Oportunitats de millora

A Aplicaci6 de les
taules salarials
dels diferents
convenis que
afecten I'entitat.

Igualtat
salarial

6.2 Estudi de la Bretxa Salarial

A

> >

>

S’ha consultat I'opinié de la plantilla a través del
guestionari i 1 dona ha contestat que si que creu que es
donen desigualtats salarials a I'entitat i I'altra que no.
No existeix una valoracio dels llocs de feina.

Sembla que poden haver-hi desigualtats salarials en la
categoria comptable/técnic

Dins la mateixa categoria es poden agrupar llocs de
feina amb diferents funcions i responsabilitats.

No s’ha analitzat la retribucié real de les persones per tal
de detectar desigualtats salarials en funcié del tipus de
jornada, de contracte, etc.

Aquest estudi ha permeés evidenciar que la Bretxa Salarial surt molt alta perd que es
pot explicar per diverses situacions que cal posar en situacio per entendre el resultat:

A Per un costat, exposem que una gran part de les persones treballadores a
'entitat es troba contractada a mitja jornada fet que explica el grau de bretxa
salarial en gran mesura. Ja que de manera interna RRHH fa el calcul per valor
hora treballada tenint en compte aquesta situacio i I'estudi de la bretxa surt amb
una puntuacié més baixa. Aixo ens referma que aquest elevat nimero de bretxa
no es degut a una situacié de desigualtat salarial entre homes i dones.

A Per altra banda, cal remarcar que les persones que tenim contractades a la
Fundacié Utopia a mitja jornada es troben treballant 'altra part de jornada dins
mateix del grup d’entitats de la qual formem part. Aixd remarca que la situacié de
les persones contractades realment es troben a jornada complerta si tenim en
compte les entitats Plataforma Educativa.

Tot i aixi seguirem treballant i revisant el nostre calcul de la bretxa salarial per
intentar comprendre les variacions i situacions que es vagin sorgint i posant de la
nostra part amb el seguiment de la Comissio d’lgualtat i de I'agent d’igualtat.
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7. Prevenci6 de riscos laborals i violéncia masclista

L’entitat disposa d'un pla de prevencidé de riscos laborals en el qual participa el
Comite de Seguretat i Salut. Aquest comité esta format representants de I'entitat i de
la plantilla i, a més a més, cada part pot convidar a un técnic de riscos laborals amb
veu sense vot. L’entitat també té contractat un servei ali€ de prevencid de riscos
laborals que s’encarrega de les avaluacions i la formacié a treballadores i
treballadors.

Tot i que I'entitat havia realitzat una avaluacié de riscos laborals I'any 2012 caldria
actualitzar aquesta informacid, 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 registren els accidents de treball.

Per altra banda, I'entitat disposa d’'un protocol de prevencio, denuncia i sancié de
I'assetjament sexual i per raé de sexe, del qual se’'n fa difusié i apareix al manual de
benvinguda per tal que totes les persones que s’incorporin a I'entitat en tinguin
coneixement.

Finalment, cal destacar que les dues persones que han respost el qlestionari no
sabrien que fer o qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual o per ra6 de sexe a
la feina (Taula 15).

Dones Homes Total

Taula 15: Saps queé has de fer 0 a qui t'has de dirigir en cas de patir assetjament sexual
per rad de sexe?

7.1 Punts forts i oportunitats de millora de I'ambit Prevencié de riscos laborals i violéncia
masclista

Punts forts Oportunitats de millora

A El pla de prevencié compta amb
la participacio de la RLT. A Ales dltimes enquestes
A Existeix un protocol per prevenir i sobre clima laboral es
L, . actuar davant de casos va tenir en compte el
PTEVENGID GE MEEes d tiament sexual i per rad de enere, pero no es va
laborals i assetjament assefjament sexuat i pe 9 | ’ f’ .
sexual o per ra6 de sexe A ;(?_xe. T incloure 1a SIHESE]
informa de I'existencia del de génere com a eix
protocol d’assetjament i esta prioritari de I'analisi.
disponible per a qualsevol A Riscos psicosocials

persona treballadora.
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8. Condicions laborals

El departament de Recursos Humans disposa d’'un programa informatic des del qual
sén facilment recuperables les dades desagregades per sexe referents a les
condicions laborals de la plantilla. Tot i aix0, actualment no es recullen aquestes
dades de manera sistematica per mantenir informacié actualitzada en referencia a les
desigualtats de génere en les condicions laborals, ni es fa difusi6 per tal de
sensibilitzar les persones treballadores.

8.1 Contractaci6 per sexe i tipus de contracte

3
n=5
2 H Dones
m Homes
| l l
0
Indefinit Obra i servei Practiques

Grafica 6: Nombre de contractacions a homes i dones segons el tipus de contracte

Pel que fa al tipus de contracte segons el sexe (Grafica 6) podem veure que només
hi ha una persona amb contracte indefinit, una dona. La resta de la plantilla tenen
contractes temporals (3 dones/1 home).

8.2 Contractaci6 per sexe i tipus de jornada

n=5
2
m Dones
® Homes
1
0
0

Parcial Completa

Grafica 7: Nombre de contractacions a dones i homes segons el tipus de jornada
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En relacio al tipus de jornada (Grafica 7), s'observa que dues dones fan jornada
completa i dues dones jornada parcial. L’'anic home de la plantilla també fa jornada
parcial.

8.3 Punts forts i oportunitats de millora

Punts forts Oportunitats de millora

A Existeixen dades desagregades
per sexe
Condicions laborals A No s’observen desigualtats en
les condicions laborals d’homes i
dones

A No es fa difusio de les dades
desagregades per sexe

9. Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

En relacié a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, a I'entitat s’apliquen
totes les mesures previstes a la normativa legal i els diferents convenis col-lectius
que l'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 promocié professional, ja que s’avisa de
vacants o places disponibles encara que la persona estigui de baixa o de permis.

L’organitzacié de I'horari varia segons cada centre i servei de I'entitat.

A les oficines s’ofereix flexibilitat a 'hora d’entrada i sortida, perd en els serveis on hi
ha sistema de torns o atencié directa a l'usuari és més complicat. Existeix la
possibilitat de realitzar un canvi de torn entre les persones treballadores i autoritzat
per la direccio 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
realitzacié6 d’hores extraordinaries, es poden registrar mitjancant un programa
informatic i es compensen en hores de descans. 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, I'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 contractacié per substituir les
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persones que estiguin de baixa o permis, depén de les caracteristiques del servei o
centre.

Tot i que anteriorment s’havia fet difusié de les mesures disponibles en matéria de
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral, les dues persones que han respost
el glestionari afirmen que no les coneixen (Taula 16).

Dones Homes Total

No 2 0 2
Total 2 0 2

Taula 16: Coneixes les mesures disponibles que es poden demanar per la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral a I'entitat?

9.1 Homes i dones seqgons el nombre de fills i filles

Dones Homes

1 fill o filla 1 0
2 fills o filles

3fills o filles
4 fills o filles
Total

N ©O O -
o O O o

Taula 17: Nombre de dones i homes segons el nombre de fills i/o filles

Respecte el nombre de fills o filles per persona (Taula 17), es pot observar que hi ha
una dona amb 1 fill o filla i una altra amb 2 fills o filles.

9.2 Homes i dones seqgons I'edat dels fills i filles

Dones Homes Total

0a3anys 0 0 0
4 a6 anys 0 0 0
6 a9 anys 0 0 0
10 a 12 anys 0 0 0
Més de 12 anys 3 0 3
Total 3 0 3

Taula 18: Nombre de dones i homes segons edat dels fills i/o filles

Pel que fa a I'edat dels infants (Taula 18), podem veure que tots sén majors de 12
anys.
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9.3 Baixes temporals, permisos i excedéncies per sexe

Maternitat
Paternitat
Excedéncia per cura de menors

Reducci6 de jornada per cura de menors

Permisos relacionats amb I’embaras i la lactancia

Permisos relacionats amb I'atencié o cura de familiars I’altim any

Taula 19: Nombre de permisos i excedéncies per sexe els (ltims 5 anys

Dones Homes Total

0 0

o O o o o
w w o o o

Per ultim, en relacié als permisos i excedéncies desagregats per sexe (Taula 19),
podem veure que en aquesta entitat no s’ha fet Us de les mesures de conciliacié

disponibles.

9.4 Punts forts i oportunitats de millora de 'ambit de conciliacié de vida personal, familiar

i laboral

Ambit

Conciliacié6 A

de lavida
personal,
familiar i
laboral 3
A
A
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Punts forts

Flexibilitat en I'hnorari d’entrada i sortida
quan les caracteristiques del centre i el
servei ho permeten

Possibilitat de demanar permisos no
retribuits d’entre 15 i 31 dies, encara que no
estigui recollit en el conveni col-lectiu.

En cas d’allargament de la jornada o
realitzacio d’hores extraordinaries, es pot
registrar mitjangant un programa informatic i
es compensen amb hores de descans.

Maxima adaptacio, dins les possibilitats i
limitacions de cada servei, a I'hora de
necessitar absentar-se del lloc de treball per
motiu de conciliacio.

Es va fer una pla de difusié de les mesures
de conciliacié entre el personal.

Oportunitats de millora

No sempre es pot realitzar
una contractacio per
substituir les persones que
estiguin de baixa o permis,
depen de les
caracteristiques del servei o
centre.

No s’ha fet Us de les
mesures de conciliacié
disponibles.

Les dues persones que han
contestat el qliestionari
afirmen que no les
coneixen.
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3. PLA D’AcCCIO

A continuacié es presenten les accions 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.

1. Politica d’igualtat d’'oportunitats de dones i homes

1.1. Objectius

Incorporar de la perspectiva de genere de manera transversal en el funcionament
intern i extern de I'entitat

1.2. Accions

Accio 1: Constituir una Comissié d’lgualtat

Constituir formalment un grup de treball format de manera paritaria per
representants de I'entitat i de les persones treballadores que assumeixi la

DESEEE responsabilitat de dissenyar, implementar i avaluar les mesures d’igualtat
de I'entitat i dotar als membres de temps i formacié per dedicar-s’hi.
Indicador Existéncia d’'una Comissio d’lgualtat i d’'una persona referent de la
relacionat igualtat
o Incorporar de la perspectiva de genere de manera transversal en el
Objectius . . . -
funcionament intern i extern de I'entitat
Responsables Comissié d’lgualtat
R Dedicacio de temps del personal intern per assistir a les reunions, aixi
ecursos

com per preparar les tasques que s’acordin per presentar a Comissio

S’acorda que les reunions ordinaries es celebraran semestralment.
Calendaritzaci6  09/02/2017 constitucid6 de la Comissioé definitiva. Renovacié dels i les
membres de manera anual

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

iment . .
SRR materials que es presentin.

Acci6 2: Aprovar el pla d’igualtat d’oportunitats de dones i homes

Disseny i aprovacié d’una diagnosi d’igualtat d’oportunitats de dones i

Descripcio homes i un pla d’accié destinat a garantir la igualtat de génere a I'entitat
Indicador o . , .

relacionat Existéncia d’'un pla d’igualtat d’oportunitats

Objectius Incorporar de la perspectiva de génere de manera transversal en el

funcionament intern i extern de I'entitat

Responsables Membres de la Comissio d’lgualtat
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Recursos Creaci6 de la Comissié d’lgualtat
Calendaritzaci6 = Data d’aprovacio del pla Igualtat. 2019
Seguiment Documents d’aprovacio del pla d’'igualtat

Accié 3: Incloure la igualtat d’oportunitats de dones i homes explicitament a la definicié

de Pentitat

Incloure la igualtat d’oportunitats de dones i homes explicitament com a prioritat de

Descripcio Ientitat
Indicador Referencia a la igualtat d’oportunitats en les linies estrategiques, valors i altres
relacionat documents definitoris de I'entitat

L Incorporar | r [\ ener manera transversal en el funcionamen
Objectius corporar de la perspectiva de genere de manera transversal en el funcionament

Responsables

intern i extern de I'entitat

Comissi6 Igualtat

Recursos Dedicacio dels membres de la Comissio i la persona responsable
Calendaritzaci6 2018
Seguiment Comprovacié en reunié de Comissi6 d’lgualtat dels documents modificats.

Observacions

Revisié de documentacio. Al 2020 revisio de la pagina web per a aprofitar el canvi
de format que estem fent.

Acci6 4: Comunicar a les empreses externes que es relacionen amb I’entitat del

compromis amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes

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

Descripcio Ientitat
Indicador Incorporacié de la perspectiva de génere de manera transversal en el funcionament
relacionat intern i extern de I'entitat.

S Incorporar I r tiv ener: manera transversal en el funcionament
Objectius corporar de la perspectiva de génere de manera transversal en el funcioname

Responsables

intern i extern de I'entitat
Comissié d’lgualtat

Dedicacio d’una persona que s’encarregui d’elaborar la comunicacié, de I'enviament

RECHISas a les diferents empreses i de recollir les respostes en cas que hi hagin.
Calendaritzacié | Veure cronograma
Seguiment Comunicats enviats indicant 'empresa destinataria, la data i les respostes, si hi ha.

Observacions

Llistats tornats a enviar al 2020 amb els canvis de clientela i proveidoria.
Desenvolupat
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Acci6 5: Incloure la perspectiva de génere als projectes

.., Incloure en el pla anual de formacié un curs sobre perspectiva de génere en els
Descripcio P persp 9

projectes

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

relacionat

Ol eeis Incorporar de la perspectiva de genere de manera transversal en el funcionament

! intern i extern de I'entitat

Responsables RRHH, coordinacio técnica, responsable de formacio

SeEees Dedicaci6 de les hores de formacio6 del calendari laboral del personal intern a fer
formacio en igualtat de genere. Personal docent.

. L. Octubre i novembre del 2017, Reactualitzaci6 al 2019 amb nou material e-learning.
Calendaritzacio Revisid segons cronograma
Seguiment Dades desagregades per sexe i categoria laboral de I'assisténcia als cursos

Accié 6: Establir mesures de difusio i sensibilitzacié en matéria d’igualtat d’oportunitats

Commemoracid dels dies internacionals relacionats amb la igualtat d’oportunitats i

Descripcio la igualtat de genere: 25 de novembre, 8 de marg | 23 de Juny.

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

relacionat

Sl Incorporar de la perspectiva de génere de manera transversal en el funcionament
I intern i extern de I'entitat

Responsables Comissi6 Igualtat i Referent Igualtat

Dedicacié de una persona que s’encarregui de preparar els materials i comunicats

Recursos per fer difusio i departament de comunicacio per fer-ho arribar a tota la plantilla.

. s 8 de Marg (2018,2019,2020), 23 de Juny (2017,2018), 15 d’Octubre del 2020 i de
Calendaritzacio forma estable cada 15 dies al Plataforma Informa butlleti intern.
Observacions Recull de noticies de genere de manera mensual des de Setembre del 2019

Incloure en el pla de formacié anual cursos de sensibilitzacié en matéria d’igualtat
de géenere

Descripcio

Indicador

. Accions informatives i formatives al personal en matéria d’'igualtat d’oportunitats
relacionat
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Ol eeis Incorporar de la perspectiva de genere de manera transversal en el funcionament
! intern i extern de I'entitat

Responsables RRHH, responsable de formaci6

Dedicacio de les hores de formacio del calendari laboral del personal intern a fer

Recursos formacio en igualtat de genere. Personal docent.

Calendaritzaci6 = Veure cronograma i revisions anuals

Document de registre de les dades desagregades per sexe i categoria laboral de

Seguiment I'assisténcia als cursos

Accio 8: Aconseguir el distintiu estatal o autonomic d’igualtat a 'empresa

Participar en el procediment per aconseguir el distintiu estatal o autonomic

Descripcio d’igualtat a 'empresa

Indlcgdor Acreditacié en mateéria de responsabilitat social

relacionat

SlEais Incorporar de la perspectiva de génere de manera transversal en el funcionament
! intern i extern de I'entitat

Responsables RRHH

Dedicacié d’una persona que s’encarregui de preparar i enviar la documentacié

Recurses requerida en les dades previstes per la institucié que ho reguli.

. L. Gesti6 informacio al 2018, Es reprén de nou al Gener del 2019. Pendent de nova
Calendaritzacio accid durant el Segon semestre del 2020
Seguiment Documentacié enviada i resposta a la sol-licitud. Es continua fent durant el 2020

2. Comunicaci, imatge i llenguatge

2.1. Objectius

A Aconseguir i mantenir un Us de la comunicacio (llenguatge i imatges) no sexista
gue transmeti el compromis de I'entitat amb la igualtat d’oportunitats de dones i
homes,

A Garantir que les mesures d’igualtat i altres informacions relacionades siguin
conegudes per tota la plantilla,

A Facilitar que tota la plantilla tingui accés a materials de referéncia per aconseguir
un Us no sexista de la comunicacio en tots els ambits i activitats de I'entitat,

A Transmetre de manera externa el compromis de l'entitat amb la igualtat

d’oportunitats de dones i homes.
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2.2. Accions

Accibé 9: Dissenyar un pla de difusio del pla d’igualtat de I’entitat

Elaborar un pla de difusi6 de les accions que es duran a terme en el marc del pla

Descripcio d’igualtat de I'entitat per tal d’informar a tota la plantilla de les mesures dutes a
terme. També dissenyar com sera la comunicacié externa.
Indicador Difusié6 interna del pla d’igualtat d’oportunitats
relacionat Difusié externa del pla d’igualtat
Garantir que les mesures d’igualtat i altres informacions relacionades siguin
Objectius conegudes per tota la plantilla

Responsables

Transmetre de manera externa el compromis de I'entitat amb la igualtat
d’oportunitats de dones i homes

Dept. Comunicacio

Recursos Elaboracié del pla de difusié en una reunié de la Comissié d’lgualtat

. L S’inicia amb I'aprovacioé del pla d’igualtat i es manté al llarg de la seva
Calendaritzacio implementaci.
Seguiment De manera concreta durant tot I'any

Observacions

Nombre de comunicacions dirigides a tota la plantilla per informar de mesures
d’igualtat de génere de I'entitat
Mesures de comunicacio externa del pla d’igualtat i mesures dutes a terme

Acci6 10: Revisar de manera sistematica el llenguatge sexista a totes les comunicacions

de I’entitat

Establir un sistema de revisio periodic del llenguatge de totes les comunicacions de

Descripcio Ientitat
Indicador Igualtat d’oportunitats en la imatge de I'organitzacid: us de llenguatge oral, escrit i
relacionat visual no sexista.

Aconseguir i mantenir un Us de la comunicacio (llenguatge i imatges) no sexista
Objectius que transmeti el compromis de I'entitat amb la igualtat d’oportunitats de dones i

Responsables

homes

Comissié d’igualtat

Recursos Dedicacio d’hores del personal intern
Calendaritzaci6 = Consultar cronograma
Seguiment Es realitza de manera sistematica.
Es realitza sensibilitzacié i s’esta atent a tota la documentacié que la persona
Observacions referent troba al respecte. Informe anual de revisio del llenguatge emprat a

les comunicacions (llenguatge i imatges)
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Acci6 11: Establir canals de comunicacié amb la plantilla per recollir opinions,

percepcions, suggeriments i necessitats envers la igualtat d’oportunitats de dones i

homes a I’entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables

Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Creacio i manteniment d’'un mail que servira com a canal directe de comunicacio
entre les persones treballadores i la Comissi6 d’lgualtat

Creacié d’'un nou indicador per mesurar la participacio de la plantilla

Detectar les percepcions i necessitats de la plantilla envers la igualtat d’oportunitats
a l'entitat

Creaci6 del mail: Rosa Vila, Seguiment del mail: Cristina Garcia
Dedicacié d’hores del personal intern

S’inicia amb I'aprovacio del pla d’'igualtat i es mantindra durant la
implementacio.

Recull de les comunicacions que realitza la plantilla

Accid 12: Oferir formacio i/o difondre materials de referéncia en relacié a I’lis no sexista

del llenguatge i la comunicacié a I’entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Observacions

© FUNDACIO UTOPIA
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Renovacié de la guia de llenguatge no sexista i nova difusié a les persones
treballadores

Coneixement per part de tota la plantilla dels criteris de llenguatge i comunicacié no
sexista: accions de difusio, informacio, sensibilitzacié i formacié en comunicacié no
sexista

Facilitar que tota la plantilla tingui accés a materials de referéncia per tal de

aconseguir un Us no sexista de la comunicacio en tots els ambits i activitats de
I'entitat

Comissié d’lgualtat
Dedicaci6 personal intern
Veure cronograma. Veure revisio anual

Registre de formacions, materials i informacions que es difonen i a qui li arriba
(persones que obren el mail, per exemple)

S’inicia amb I'aprovacié del pla d’igualtat i es mantindra durant la
implementacio.
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3. Accés a I'ocupacio i selecciod de personal

3.1. Objectius

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

personal;

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

A Detectar possibles efectes adversos d’algunes técniques, instruments o
procediments de seleccio de personal,

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

3.2. Accions

Accid6 13: Facilitar que les persones responsables de la seleccio rebin formacié en

mateéria d’igualtat d’oportunitats

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables
Recursos
Calendaritzacio
Seguiment

Observacions

Alliberar hores per realitzar formacio, creacié d’un curs, subvencié curs extern, etc.

Utilitzacio de técniques 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 seleccio de
personal

RRHH

Dedicacio personal intern

Veure cronograma

Indicadors de formacid. Veure seguiment cronograma.

A desenvolupar amb formacié i RRHH

Accib 14: Revisar de manera sistematica el llenguatge emprat a les DLT

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables

© FUNDACIO UTOPIA

www.fundacionutopia.org

Establir un mecanisme de revisié del I'is no sexista del llenguatge en les
denominacions i descripcions del lloc de treball

Existéncia d’'una denominacié neutre de cada lloc de treball (que no té cap
connotacio que els marqui o predetermini com a adequats o adrecgats a dones o
homes exclusivament).

Existéncia d’'una definicié dels llocs de treball segons les competéncies técniques,
professionals i formatives que ometen altres caracteristiques que no sén
imprescindibles per al lloc de treball i que poden induir a algun tipus de
discriminacio (disponibilitat horaria, possibilitat de viatjar).

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

RRHH
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Recursos Dedicaci6 personal intern
Calendaritzacio Anualment

Seguiment Registre dels canvis introduits en la revisio

Acci6 15: Recollir dades desagregades per sexe de les candidatures en els processos

de selecci6 de personal

Descripci6 Establir un mecanisme de recollida de dades

Diferéncia entre nombre de persones que es presenten al procés de seleccio i
persones contractades segons sexe, categoria laboral i area o departament de
treball, i percentatge comparatiu dones-homes.

Indicador
relacionat

Objectius Detectar desigualtats de génere en 'accés a l'ocupaciod
Responsables RRHH
Recursos Dedicacio personal intern

Calendaritzacio Anualment

Registre anual de les persones que es presenten a candidatures i les que
Seguiment consegueixen finalment el lloc de treballa desagregat per sexe (dones i homes que
aconsegueixen la placa sobre el total de dones homes que es presenten)

Accié 16: Comprovar si existeix impacte advers en alguna fase o degut a I’aplicacié

d’algun instrument en el procés de seleccié de personal

Comprovar a través de les dades desagregades per sexe en les diferents fases del

Descripcio ; DA
procés de seleccio si existeix impacte advers
Indicador Utilitzacio de técniques de seleccid neutres i que ometen la informacié personal
relacionat (estat civil, carregues familiars, etc.).
L Detectar possibles efectes adversos d’algunes técniques, instruments o
Objectius

procediments de seleccit de personal
Responsables RRHH

Recursos Dedicaci6 personal intern
Calendaritzacié | Veure cronograma

Elaboracié d’informe i presentacié a la Comissié d’lgualtat per valorar-ne els

Seguiment resultats

Notificacié de TEA per a la millora i correccié dels items de seleccié. Cal anar
Observacions revisant un cop fet el primer analisis, una revisié anual per si des de RRHH
es fan canvis en el seu procediment o per si es poden aportar millores.
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4. Promocid6 professional i formacié

4.1. Objectius

A Assegurar que existeix un procediment objectiu d’avaluacié del rendiment;

A Garantir 'accés a la formacié de totes les persones que ho desitgin en
condicions d’igualtat.

4.2. Accions

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacio
Seguiment

Observacions

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

Existéncia d'un sistema neutre d’avaluacié del rendiment

Assegurar que existeix un procediment objectiu d’avaluacié del rendiment
RRHH

Dedicacio personal intern

Consultar cronograma

Elaboracié de document de seguiment per tal de recollir les dades de les diferents
entitats i valorar I'evolucio

Revisar indicadors. Seguiment anual

Acci6 18: Recollir les dades anualment desagregades per sexe de les persones que

participen a la formacié de I’entitat i si tenen fills/es o persones dependents al seu

carrec
Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables
Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Observacions

© FUNDACIO UTOPIA
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Establir un sistema de recollida de dades anuals desagregades per sexe de les
promocions a la formacié i que incloguin si tenen persones dependents al seu
carrec

Assisténcia de dones als cursos de formacio

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

RRHH, personal de Gentis
Dedicacio personal intern
Anualment, al finalitzar el Pla de Formacié Anual

Elaboracié de document de seguiment per tal de recollir les dades de les diferents
entitats i valorar I'evolucio

Es important diferenciar entre les formacions que es fan dins de la jornada laboral i
les que es fan fora d’aquest
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5. Representativitat de les dones i distribucié del personal

5.1. Objectius
A Vetllar per aconseguir una preséncia equilibrada de dones i homes;

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

5.2. Accions

Acci6 19: Recollir dades desagregades per sexe anualment

Establir un sistema de recollida de dades desagregades per sexe periodicament per

Descripcio tal de poder avaluar I'evolucio de la composicié de la plantilla.
Distribucio de la plantilla per sexe
) Distribucio de la plantilla per sexe i edat
Indicador Distribucio de la plantilla per sexe i nivell d’estudis
relacionat Distribucio de la plantilla per sexe i antiguitat
Distribucio de la plantilla per sexe i categories professionals
Distribucio de la plantilla per sexe en els diferents territoris i centres de treball
Objectius Vetllar per aconseguir una presencia equilibrada de dones i homes.

Responsables Comissio d’Igualtat i Dept. De RRHH
Recursos Dedicaci6 personal intern
Calendaritzaci6 = Anualment

SesulrE Elaboracié document de seguiment per tal de recollir les dades de les diferents
9 entitats i valorar I'evolucio.
Treballant per la sistematitzacio i facilitat de la recollida de dades per part del

Observacions personal referent d’igualtat

Acci6 20: Visibilitzar de manera publica (internament/externament) la compaosicio per

sexe dels diferents departaments, arees, serveis i centres i la preséncia de dones en
carrecs de direccio

Elaborar un organigrama on es visualitzi la composicio per sexe dels diferents

Descripcio serveis/departaments/arees i les dones que ocupen carrecs de direccié
Indicador A Distribuci6 per sexe dels carrecs directius
relacionat A Composicio del patronat per sexe

frmymci Detectar desigualtats de génere en I'accés a carrecs directius o a llocs importants
Objectius 9 9 P

de presa de decisions
Responsables RRHH, Dep. Comunicacié

Recursos Dedicacio del personal intern. Via IntegRho
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Calendaritzacio
Seguiment

Observacions

6. lgualtat salarial

6.1. Objectius

Anualment. Veure cronograma
Presentacié de materials a Comissio d’lgualtat

Incloure dades desagregades a les memories de I'entitat, per exemple.

A Detectar indicis de desigualtats salarials a I'entitat.

6.2. Accions

Acci6 21: Fer una valoraci6 dels llocs de feina per tal de poder comparar llocs del

mateix valor

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos
Calendaritzacio
Seguiment

Observacions

Aplicacié de I'eina ‘Sistema de valoracio de llocs de feina a les empreses amb
perspectiva de génere’ del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad

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

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

Dedicaci6 del personal intern

Consultar cronograma. | revisié anual

Elaboracié d’'informe i presentacié a la Comissié d’'Igualtat

Incloure dades desagregades a les memories de I'entitat. Per exemple

Accid 22: Fer una recerca per comprovar si existeix una bretxa salarial a I’entitat

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos

Calendaritzacio

© FUNDACIO UTOPIA
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Aplicacio de I'eina ‘Autodiagnostic de bretxa salarial de genere’ del Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad

Guany per hora dels treballadors i les treballadores per sexe i categoria laboral

Detectar si existeixen desigualtats salarials a I'entitat per a poder combatre-les
RRHH
Dedicacio del personal intern

Anualment

42/51

&


http://www.fundacionutopia.org/

"

..' Fundacio
Seguiment Elaboracié d’'informe i presentacié a la Comissié d’Igualtat
Observacions Revisié d’indicadors

7. Prevencio6 de riscos laborals i violéncia masclista

7.1. Objectius
A Garantir que la prevencié de riscos laborals inclou la perspectiva de génere;

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

7.2. Accions

Accié 23: Informar del compromis de I’entitat amb la igualtat d’oportunitats al servei alié

de prevencio de riscos laborals

Elaborar un document de comunicacié del compromis de I'entitat amb la igualtat

Descripcio d’oportunitats per enviar al servei ali€ de prevencié de riscos laborals

Indicador Existeix un pla de seguretat i salut laboral que tingui en compte I'especificitat de les
relacionat dones i els homes en la definicié, la prevencio i 'avaluacié dels riscos laborals.
Objectius Garantir que la prevenci6 de riscos laborals inclou la perspectiva de genere

Responsables Dept. RRHH
Recursos Dedicaci6 del personal intern
Calendaritzaci6 = A partir de I'aprovacié del pla d’igualtat

Comunicacié enviada i recollir possible resposta per presentar a la reuni6 de

Seguiment Comissio6 d’lgualtat

Observacions Desenvolupant treball conjunt amb els diversos departaments

Acci6 24: Oferir formacio a les persones técniques de prevencio de riscos laborals de

I’entitat

Facilitar que les persones técniques de prevencié de riscos laborals de I'entitat

Descripeio tinguin formacié especifica en perspectiva de génere en el seu ambit.
Indi r - -
d C'ado Creaci6 de nou indicador
relacionat
Objectius Garantir que la prevencio de riscos laborals inclou la perspectiva de génere

Responsables Dept. RRHH

Recursos Dedicacio del personal intern
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Calendaritzacio
Seguiment

Observacions

Veure cronograma
Veure indicadors formacié

Esborrany penjat a la carpeta compartida

Accib 25: Revisi6 sistematica del material emprat en la formacio6 en riscos laborals a les

persones treballadores per comprovar que no contenen usos sexistes del llenguatge o

imatges sexistes

Descripcio
Indicador
relacionat
Objectius
Responsables
Recursos
Calendaritzacio

Seguiment

Establir un procediment de revisié del material que s’utilitza en la formacié en riscos
laborals a les persones treballadores per comprovar que no contenen usos sexistes
del llenguatge o imatges sexistes

Existeix un pla de seguretat i salut laboral que tingui en compte I'especificitat de les
dones i dels homes en la definicio, la prevencio i I'avaluacio dels riscos laborals.

Garantir que la prevencio de riscos laborals inclou la perspectiva de génere
Agent igualtat

Dedicacio del personal intern

Anualment

Registre dels canvis necessaris introduits en el material.

Acci6 26: Recollir dades desagregades per sexe dels accidents de treball i malalties

professionals desagregades per sexe periodicament

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius
Responsables
Recursos
Calendaritzacio

Seguiment

Observacions

© FUNDACIO UTOPIA
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Establir un sistema periodic de recollida de dades desagregades per sexe
periodicament per tal de poder avaluar I'evolucid i detectar possibles desigualtats
de génere que s’estiguin produint.

Nombre d’accidents laborals i malalties professionals d’homes i dones i
percentatges comparatius

Garantir que la prevencid de riscos laborals inclou la perspectiva de genere
Dept. RRHH

Dedicaci6 del personal intern

Anualment

Registre anual de les dades desagregades per sexe

Es pot recollir a Comité de Seguretat, perd cal que hi hagi una manera de poder fer
el seguiment de les dades de la Comissio d’lgualtat
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Acci6 27: Revisar el procediment del protocol i establir un Pla de DIfusié

Descripcio Revisio del protocol per tal d’'incorporar millores i donar un nou impuls.
Indicador Existeix un protocol per prevenir, detectar i actuar en casos d’assetjament sexual i/o
relacionat per rad de sexe a la feina.

Accions de sensibilitzacid, informatives i formatives en relacié a I'assetjament
Objectius Garantir un entorn laboral lliure d’'assetjament sexista i per ra6 de sexe.

Responsables

Comissié d’lgualtat

Recursos Dedicacio6 del personal intern
Calendaritzaci6 = Anualment

. Establir un mecanisme de recollida de dades i seguiment dels casos que es donin i
Seguiment

Observacions

les actuacions

Document ja disponible. Pendent de Lectura facil i es realitzara una revisio
del mateix de manera anual.

Accié 28: Designar una persona responsable/referent en matéria d’assetjament sexual i

per ra6 de sexe.

Descripcio Designar una persona referent en matéria d’assetjament i facilitar recursos.
Indicador Existeix un protocol per prevenir, detectar i actuar en casos d’assetjament sexual i/o
relacionat per rad de sexe a la feina.

Accions de sensibilitzacid, informatives i formatives en relacié a I'assetjament
Objectius Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexista i per ra6 de sexe.

Responsables

Comissié d’igualtat

Recursos Dedicacio6 del personal intern
Calendaritzaci6 = Veure cronograma
Seguiment Anualment en el moment de renovacio6 dels i les membres de la comissié

Observacions

Veure document de renovacié d’altes i actualitzacié de baixes

Accio 29: Difusio de mesures disponibles per a dones victimes de violéncia masclista

Incloure les mesures que poden demanar les dones victimes de violéncia de

DS el genere entre els documents de beneficis socials per fer-ne difusio
Indicador Creacié d’un nou indicador o modificacié d’un d’existent per incloure la violencia
relacionat masclista
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Objectius Sensibilitzar sobre la prevencié de la violencia masclista
Responsables Comissio d'igualtat

Recursos Dedicacio6 del personal intern

Calendaritzacié | Veure cronograma

Seguiment Anualment

Observacions Registre de les actuacions desenvolupades i del material si s’escau

8. Condicions laborals

8.1. Objectius

A Detectar desigualtats de génere en les condicions laborals de dones i homes;

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

8.2. Accions

Acci6 30: Recollir les dades desagregades per sexe anualment de les condicions

laborals d’homes i dones (tipus de contracte i de jornada)

Establir un sistema per recollir les dades desagregades per sexe anualment de les

Dreseiioss condicions laborals d’homes i dones

Indicador Existeixen dades desagregades per sexe i per categoria professional les condicions

relacionat laborals: tipus de contracte, jornada i horaris, nivells, grups i categories
professionals

Objectius Detectar desigualtats de génere en les condicions laborals d’homes i dones

Responsables RRHH, Comissié d'igualtat
Recursos Dedicacio6 del personal intern

Calendaritzaci6 = Anualment

Presentacié a la Comissio de I'estat de la qliestié anualment per tal de fer un

Seguiment seguiment de les mesures.

Acci6 31: Sensibilitzar a la plantilla envers les desigualtats de genere en les condicions

de treball de dones i homes

Elaborar material de difusié sobre desigualtats de génere en el mercat laboral i

Descripcio oferir dades desagregades
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Indicador Es fan publiques les dades desagregades per sexes i per categoria laboral de les
relacionat condicions laborals: tipus de contracte, jornada i horaris
Objectius Sensibilitzar la plantilla i crear un estat d’opinié envers la igualtat de dones i homes

Responsables Dept. RRHH

Recursos Dedicacio del personal intern

Calendaritzaci6 =~ Anualment segons dates assenyalades al cronograma
Seguiment Persones que reben el material i que obren el mail (si és possible)

Decidir responsables i com es dura a terme (si es vincula amb alguna altra accié o

Observacions no, a la formacio, etc)

Acci6 32: Investigar si les dones que actualment tenen contractes a temps parcial ho fan

voluntariament o com a mesura d’accés al mercat laboral

Realitzar una recerca per esbrinar si les dones que treballen a temps parcial ho fan

DI e voluntariament o no.

Indicador S’afegira la nova informacio a I'indicador seguent: Existeixen dades desagregades

relacionat per sexes i per categoria professional les condicions laborals: tipus de contracte,
jornada i horaris, nivells, grups i categories professionals

Objectius Detectar desigualtats de genere en les condicions laborals de dones i homes

Responsables Dept. RRHH

Recursos Dedicacio6 del personal intern

Calendaritzaci6 = Veure cronograma

Seguiment Elaboracié d’'un informe i presentacié a Comissio

Observacions Analisis en desenvolupament

9. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

9.1. Objectius

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

A Detectar desigualtats de génere en la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

47/51

© FUNDACIO UTOPIA

www.fundacionutopia.org


http://www.fundacionutopia.org/

"

,—._’.Fundacié
~A_uUTapria

9.2. Accions

Acci6 33: Difondre a tota la plantilla les mesures disponibles per la conciliacio de la vida

personal, familiar i laboral

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables
Recursos
Calendaritzacio
Seguiment

Observacions

Elaboracié de material de difusié de mesures disponibles per a la conciliacio de la
vida personal, familiar i laboral

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

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

Dept. RRHH
Dedicaci6 del personal intern

Anualment

Revisar persones que ho reben i que obre el mail (si és possible)

Presentacié de propostes a la Direccié de RRHH. Pendent d’analisis.

Accié 34: Promocionar millores en les mesures disponibles per la conciliaci6 de la vida

personal, familiar i laboral

Descripcio

Indicador
relacionat

Objectius

Responsables
Recursos

Calendaritzacio

Seguiment

Observacions

Valorar possibles beneficis socials susceptibles de ser incorporats a I'entitat

Existéncia de mesures per a la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

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

RRHH, Comissié d’lgualtat

Dedicaci6 del personal intern

Veure cronograma

Presentacié a la comissio per part d’'una persona que es responsabilitzi de realitzar
un informe amb les noves mesures incorporades.

Gesti6é anual
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Accioé 35: Participacio a la Xarxa Gironina d’empreses per la Reforma Horaria

Descripcio Participar de manera activa a la Xarxa per la Reforma Horaria
Indi r o S . I
d C.ado Existencia de mesures per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
relacionat
L Detectar desigualtats de genere en la conciliacié de la vida personal, familiar i
Objectius laboral g 9 P

Responsables RRHH
Recursos Dedicacio del personal intern

Calendaritzaci6 = Veure cronograma

Presentacio del procés i resultats a reunio de la Comissio d’lgualtat cada
Seguiment vegada que es fan accions. Revisions de manera sistematica del qué va
arribant.

Tot i que existeixen altres xarxes a diversos territoris. Triem per a la gestio de la
Observacions persona designada a les assisténcies fer-ho a la Xarxa Gironina de I'Ajuntament i
les empreses del territori Gironi.

4. Seguiment i avaluacio

El seguiment es realitzara periodicament a través de la renovacié de dades actualitzades
i els indicadors de seguiments indicats a la descripci6 de cada activitat. D’aquesta
manera es podra monitoritzar el procediment, resultats i impacte de cada accid i
reformular-la en cas de ser necessari.

Per altra banda, transcorreguts 4 anys de I'aprovacio del pla d’igualtat caldra dissenyar i
dur a terme una avaluacié de la totalitat del pla que inclogui totes les fases del procés, la
seva pertinenga, procediments, resultats obtinguts, impactes no esperats, entre d’altres.
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2017 2018 2019 2020 2021
RESPONSABLE HEEEHEEHEEHEEEEEEREEEEHEHHEEE RN EHEEEEEEE RN EEEEEEEE EEEL
REGISTRE Registre del Pla a la Generalitat Comissi6 d'lgualtat
ﬁ Constituit la Comissié d'lgualtat Comissi6 d'lgualtat
‘lg Aprovar el Pla d'lgualtat Comissié d'lgualtat
‘S_ Incloure la IGOP a la Def Entitat Comissié d'lgualtat
"103 g Comunicacié a empreses externes Comissi6 d'lgualtat
% E Formaci6 en perspectiva de projectes DRRRHH,CT,FORGEN
-E’ Difusi6 dies internacionals Comissid d'lgualtat
é Formaci6 generalsta del pla anual DRRRHH
E Distintiu estatal 0 autonomic Comissi6 d'lgualtat
S o Revisié periodica del llenguatge Comissi6 d'lgualtat
_E g; g Difusi6 interna i externa P.IG DRRHH
é E g Difusi6 criteris llenguatge no sexista Comissi6 d'lgualtat
8 - Crear canals de comunicacié amb la plantilla Comissi6 d'lgualtat
: Formaci6 del personal de seleccid DRRHH
‘% :g Mecanisme de revisi6 del llenguatge DRRHH
é % Dades/sexes en promocions Comissié d'lgualtat
8 £ Dades/sexes en formacid interna DRRHH
3 Comprovar si efectes adversos testos DRRHH
Promocioi |Dades/sexes en promocions DRRHH
Formacio | pades/sexes en formacié interna FORGEN
‘2 Sistema dades/sexes en plantilla DRRHH
§ § Dones en sectors masculitnitzats Comissi6 d'lgualtat
?g)_ § Sexe en carrecs directius Comissié d'lgualtat
g Organigrames/sexes DRRHH/COMUN.
Valoracid llocs de treball MSSSI DRRHH
lgualtat salarial
Autodiagnostic bretxa MSSI DRRHH
Informar a PREVINT del compromis DRRHH
» Formacié a PREVINT DRRHH
g Revisi6 llenguatge PRL DRRHH
‘;’; Dades/sexes accidents i baixes Enric
@ Revisar protocol abls Comissié d'lgualtat
§ Difusi6 protocol abls Comissi6 d'lgualtat
Designar responsable protocol Comissié d'lgualtat
Difusié mesures dones VM Comissi6 d'lgualtat
@« Sensibilitzacié desigualtat en el treball Comissi6 d'lgualtat
:é 73 Dades/sexes en condicions de treball DRRHH
E é’u Motiu parcialitat dones DRRHH
© Afavorir TC/indef. Dones DRRHH
‘(% Difusié mesures conciliacio DRRHH
5 Noves mesures de conciliacio DRRHH
8 Participar Xarxa Reforma Horaria Comissi6 d'lgualtat
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