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Introducció a la igualtat 

Tots els éssers humans neixen lliures i iguals en dignitat i drets. Són dotats de raó i de 

consciència, i han de comportar-se fraternalment els uns amb els altres. 

Aquesta cita correspon al article 1 de la Declaració Universal dels Drets Humans (1948), on ja 

van deixar constància, a meitat del segle XX, i van reconèixer que la igualtat entre éssers 

humans és un dret fonamental i universal. 

Si aprofundim en aquest primer article, podríem considerar per tant, que es reconeix que les 

dones han de tenir els mateixos drets i oportunitats que els homes per educar-se, treballar, 

formar nuclis familiars i participar en les decisions polítiques i econòmiques, sense distinció 

per raça, color, sexe, idioma, religió, opinió política o qualsevol altre índole, origen, posició 

econòmica, naixement o qualsevol altre condició. 

Però realment podríem considerar que existeix la igualtat efectiva entre dones i homes? 

És cert que 

la incorporació de les dones al mercat laboral en el nostre país, però les dones continuen tenint 

un major número de contractacions temporals que els homes, més parcialitat en les seves 

tant encara trobem moltes situacions on es generen desigualtats entre dones i homes, les 

quals són normalitzades per la societat. 

Per tant, e

cap a la igualtat, es que han anant sorgint diferents lleis al voltant del món, per tal de que sigui 

i homes. De fet, a nivell estatal, 

la no discriminació per raons de raça, sexe o religió, i el seu reconeixement, com a valors 

dic del nostre país. 

Malgrat això, la pràctica evidenciava que, perquè les dones accedissin a la igualtat 

d'oportunitats, no n'hi havia prou amb els canvis de normativa. Calia també modificar les 

actituds i els comportaments, les formes de vida i les estructures socials, atès que aquestes 

són una barrera per al ple desenvolupament de les dones com a persones amb dret a participar 

activament en la cultura, el treball i la política d'un país. 

Per tant es pot afirmar que la societat va avançant però les idees que tenim sobre les 

diferències de gènere encara estan poc evolucionades. I va ser per aquesta raó que va sorgir 
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la Llei Orgànica 3/2007 de 22 de març per la Igualtat efectiva de dones i homes, a la que 

gació de les mateixes a respectar la igualtat 

 

iar amb la 

representació legal dels treballadors i treballadors, segons determina la legislació laboral. 

 

Una mirada de gènere al tercer sector 

 de Residència Geriàtrica Sant Domènec 

social, caracteritzat per valors com el de la no-discriminació1

transformació social, entre altres. En aquest sector hi trobem una gran presència de dones 

àmbit altament feminitzat.  

a del Lleure Educatiu i sociocultural, t de Residència Geriàtrica 

Sant Domènec, també està majoritàriament ocupada per dones 

 

Podríem pensar que, per aquest motiu, no existeix la necessitat de treballar per a la igualtat 

de gènere2 però, res més lluny de la realitat. Encara resta un llarg camí per erradicar les 

desigualtats i incorporar totalment la perspectiva feminista3 en la cultura organitzativa de les 

entitats no lucratives.  

Per començar, el motiu pel qual hi ha tantes dones en aquest sector es relaciona directament 

amb la divisió sexual del treball4 i amb els rols i estereotips de gènere5 interioritzats i 

sexista6, sempre 

 

Precisament perquè el treball reproductiu i de cures ha estat infravalorat històricament, 

aquest ha estat fins fa poc un sector no regulat. Gràcies a les polítiques públiques i a la lluita 

històrica 

professionalitzar a poc a poc. Tot i així, la cobertura continua sent insuficient i, en moltes 

ocasions, els llocs de treball relacionats amb aquest àmbit es troben encara precaritzats. 
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Si bé es pot destacar que el tercer sector social és un dels sectors laborals que més accions 

desenvolupa a favor de la igualtat de gènere, encara té diverses assignatures pendents. La 

bretxa salarial7 entre dones i homes detectada se situa al voltant del 3%. Tot i que aquesta és 

allar 

 

Altrament, segons els últims estudis, la segregació vertical i la segregació horitzontal8 

continuen presents al sector. Pel que fa a la primera, existeix un biaix favorable pels homes en 

sostre de vidre9 en 

de jornada per poder conciliar10.  

 a 

les entitats, ja que són aquestes les que permeten establir mesures i desenvolupar accions per 

confrontar directament les condicions de desigualtat estructural al sector i avançar cap a 

 

 

 

Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva 

entre dones i homes, conjunt de mesures i accions positives 

adoptades després de realitzar un diagnòstic  que serveixen per enfrontar les discriminacions 

per raó de sexe i de gènere a una organització.  

 instrument que permetrà a 

 

diagnòstic de situació: 

• Informació general de la plantilla i condicions de treball: 

ions contractuals de 

dones i homes; i la tipologia i distribució de la jornada laboral de dones i homes, incloent 

els motius de les reduccions de jornada.  
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• Classificació professional: 

professiona

 

• La infrarepresentació femenina: 

representades en tots els departaments, categories/grups professionals i llocs de treball 

llocs de treball i en la Representació Legal de Persones Treballadores, així com la 

 

• Procés de selecció i contractació: 

procés de selecció i contractació o si hi ha diferències entre dones i homes.  

• Formació: es comprova si dones i homes tenen igual accés a la formació interna o 

 

• Promoció i/o desenvolupament professional: 

mateixes possibilitats a dones i homes per a promocionar i desenvolupar la seva carrera 

professional. Suposa incorporar la perspectiva de gènere a les polítiques internes de 

promoció.  

• Retribucions i auditoria retributiva: 

igualitari en matèria retributiva sense cap mena de discriminació, directa o indirecta, 

per raó de gènere.  

• Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral: 

i 

vetlla perquè aquestes accions repercuteixin tant en homes com en dones.  

• 

 

 

• Comunicació no sexista: ganització vetlla per assegurar que les 
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comunicacions orals, escrites i/o visuals, tant internes com externes, no continguin cap 

element sexista ni discriminatori.  

• 

polítiques i pràctiques de seguretat i salut laboral tenint en compte que existeixen 

desigualtats en les condicions laborals i de treball de dones i homes i que, 

 

• Cultural organitzacional: es 

gestió organitzativa que fomenta la igualtat i implica tot el personal en el seu impuls i 

consolidació. 

 

El pl  

El 25 de setembre de 2015, els i les principals líders mundials van 

protegir el planeta i assegurar la prosperitat per a tothom com a 

acord inclou 17 objectius, alguns dels quals tenen relació amb la 

igualtat de gènere. En concret, els següents: 

• Objectiu 3: Salut i benestar 

• Objectiu 4: Educació de qualitat 

• Objectiu 5: Igualtat de gènere 

• Objectiu 10: Reducció de les desigualtats 

• Objectiu 16: Pau. Justícia i institucions sòlides 

eina essencial per treballar-lo i assolir-lo a Residència Geriàtrica Sant Domènec. Les metes 

 

 

5.1) Posar fi a totes les formes de discriminació contra totes les dones i les nenes a tot 

el món. 
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5.2) Eliminar totes les formes de violència contra totes les dones i les nenes en els 

àmbits públic i privat, incloses la tracta i l'explotació sexual i altres tipus d'explotació. 

5.3) Eliminar totes les pràctiques nocives, com el matrimoni infantil, precoç i forçat i la 

mutilació genital femenina. 

5.4) Reconèixer i valorar les cures i el treball domèstic no remunerats mitjançant serveis 

públics, infraestructures i polítiques de protecció social, i promovent la responsabilitat 

compartida a la llar i la família, segons procedeixi en cada país. 

5.5) Assegurar la participació plena i efectiva de les dones i la igualtat d'oportunitats de 

lideratge a tots els nivells decisoris en la vida política, econòmica i pública. 

5.6) Assegurar l'accés universal a la salut sexual i reproductiva i als drets reproductius, 

e conformitat amb el Programa d'Acció de la Conferència Internacional 

sobre la Població i el Desenvolupament, la Plataforma d'Acció de Beijing i els 

documents finals de les seves conferències de examen. 

5a) Emprendre reformes que atorguin a les dones igualtat de drets als recursos 

econòmics, així com accés a la propietat i al control de la terra i altres tipus de béns, 

els serveis financers, l'herència i els recursos naturals, de conformitat amb les lleis 

nacionals. 

5.b) Millorar l'ús de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la 

informació i les comunicacions, per promoure l'apoderament de les dones. 

5.c) Aprovar i enfortir polítiques encertades i lleis aplicables per promoure la igualtat de 

gènere i l'apoderament de totes les dones i les nenes a tots els nivells. 

 

 

Associació Residència Geriàtrica Sant Domènec, és una entitat benefico-social inaugurada 

assistencial a les persones grans, en unes instal·lacions àmplies i dotades de les màximes 

comoditats. La nostra missió és garantir el benestar integral físic, mental, social i espiritual

respectant els drets i la privacitat dels residents. 
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Els residents gaudeixen de tots els serveis assistencials, prestats per un gran equip de 

com a eixos centrals del nostre projecte assistencial 

La residència està ubicada al cor de la ciutat de Balaguer, al costat del riu Segre i davant de la 

muntanya del Sant Crist, els quals li proporcionen un entorn natural privilegiat i alhora li 

permeten gaudir dels serveis urbans gràcies a la seva excel·lent situació. Al costat hi ha 

 Sant Domènec i el seu magnífic claustre, que els residents poden admirar des del 

menjador i des de moltes de les habitacions i espais comunitaris. 

 

Objectius del pla Residència Geriàtrica Sant Domènec 

 i mitjançant les mesures acordades per la Comissió 

 la Residència Geriàtrica Sant Domènec pretén assolir els següents objectius: 

1.  

2. ractat. 

3.  

4.  

5. Crear una cultura compromesa amb la lluita contra les violències masclistes. 

6. Prom  

7.  

8.  

 

Àmbit  personal, territorial i temporal 

gener de 

2026 fins al mes de gener de 2030

confecció del III t de la Residència Geriàtrica Sant Domènec. 

moment en què es aprovat, després del seu registre al REGCON (Registre i dipòsit de convenis 
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ó. Això inclou a totes les persones treballadores, independentment de la 

ubicació geogràfica dins del territori espanyol, així com la seva  tipologia contractual, categoria 

rsones 

part del seu òrgan de govern, 

assegurant així que tothom a la Residència Geriàtrica Sant Domènec estiguin subjectes a les 

mateixes normes i beneficis, i es fomenti una cultura organitzativa uniforme i inclusiva. 

el centre de treball. 

 

 

La Residència Geriàtrica Sant Domènec empra la metodologia creada pel Departament de 

Treball de la Generalitat de Catalunya, anomenada . Aquesta està pensada per a la 

entitats, a través implantarà i 

avaluarà aquest 

continuació:   

• em fer-

-

lo amb els recursos humans i econòmics necessaris.  
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• : La diagnosi serveix per identificar quins són els punts 

 

 

• : A partir dels resultats obtinguts en la diagnosi, es 

podran definir els objectius i les accions que c

 

 

• - igualtat, la seva realització efectiva a 

partir de les accions definides prèviament. A més a més, durant la implantació cal 

comunicar al personal les actuacions que es duran a terme.  

 

• - : Els indicadors proporcionaran les dades necessàries 

i

cada acció i els resultats obtinguts. 

 

• 

ser sostenible. És probable que les necessitats de les persones i les capacitats de 
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Declaració institucional 
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Mitjans  

La Residència Geriàtrica Sant Domènec, 

comissió negociadora (a la qual ens 

referirem en més profunditat al següent apa

assessorament extern per a la realització de la 

 

 la Residència Geriàtrica Sant 

Domènec 

Suport Tercer Sector, el departament de 

Fundesplai 

stió i formació a entitats no lucratives.  

Suport Tercer Sector sempre ha tingut entre els seus objectius el de transmetre el valor de la 

igualtat de gènere a les entitats que formen part del seu projecte. En aquesta línia, ha anat 

desenvolupant i consolid

gènere a les organitzacions.  

registre alitzant; la formació sobre 

registres salarials i auditories retributives; 

de sexe; la realització de manuals de llenguatge inclusiu; i un servei de suport a comissions 

i assessoria permanent, entre molts altres. 

Tot això ha portat a Suport Tercer Sector a ser una entitat pionera en aquests aspectes i a 

assolir fites com, per exemple, que un esplai ting

a la Generalitat de Catalunya o que entitats de la magnitud de Càritas Barcelona, Dincat, 

APADO o Fundació El Redós, entre moltes altres, hagin comptat amb la seva ajuda per 

instaurar i millorar les polítiques de gènere en les seves entitats. 
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Procediment de modificació en tant que la normativa legal o 

convencional no obligui la seva adequació 

 

La convocatòria extraordinària podrà ser requerida per qualsevol integrant de la Comissió, 

de la seva celebració, i no podrà excedir dels 30 dies, des de la recepció de la sol·licitud de 

reunió. 

 

Acords 

qualsevol cas, es requereix el vot favorable de la majoria de cadascuna de les dues parts. 

El resultat de les negociacions es plasmarà per escrit i les signaran les parts negociadores per 

 

 

Actes 

reflectir-

els posicionaments defensats per cada representació i deixar constància de la data i lloc de la 

propera reunió de la comissió per seguir treballant en aquesta modificació. 

 

Procediment per resoldre les possibles discrepàncies que poguessin 

 

procediments i òrgans de solució autònoma de conflictes laborals, si així s'acorda, prèvia 

intervenció de la comissió paritària del conveni corresponent, si així s'ha previst en el mateix 

per a aquests casos. 
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El resultat de les negociacions s'haurà de plasmar per escrit i signar per les parts negociadores 

per a la seva posterior remissió a l'autoritat laboral competent, a efectes de registre, dipòsit i 

publicitat en els termes previstos reglamentàriament. 

Sense perjudici dels terminis de revisió que puguin contemplar-se de manera específica, i que 

hauran de ser coherents amb el contingut de les mesures i objectius establerts, el pla d'igualtat 

haurà de revisar-se, quan concorrin les següents circumstàncies (art. 9.2 Reial decret 

901/2020, de 13 d'octubre): 

a. Quan hagi de fer-se a conseqüència dels resultats del seguiment i avaluació. 

b. Quan es posi de manifest la seva falta d'adequació als requisits legals i reglamentaris o 

la seva insuficiència com a resultat d l'actuació de la Inspecció de treball i Seguretat 

Social. 

c. En els supòsits de fusió, absorció, transmissió o modificació de l'estatus jurídic de 

l'entitat.  

d. Davant qualsevol incidència que modifiqui de manera substancial la plantilla de l'entitat, 

els seus mètodes de treball, organització o sistemes retributius, incloses les inaplicacions 

de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les situacions 

analitzades en el diagnòstic de situació que hagi servit de base per a la seva elaboració.  

e. Quan una resolució judicial condemni a l'entitat per discriminació directa o indirecta o 

quan determini la falta d'adequació del pla als requisits legals o reglamentaris.  

I l'art. 9.3 del mateix Reial decret també estableix que quan per circumstàncies degudament 

motivades resulti necessari, la revisió implicarà l'actualització del diagnòstic, així com de les 

mesures del pla, en la mesura necessari.  

En cas que, en l'informe de seguiment o avaluació es plantegi la necessitat d'introduir canvis 

o adaptacions en alguna de les mesures o en algun aspecte relacionat amb l'execució del Pla, 

s'haurà de recordar la modificació o adaptació en una reunió extraordinària de la Comissió de 

seguiment, que escometrà els treballs que resultin necessaris d'actualització del diagnòstic i 

de les mesures. 
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Diagnosi 

, 

mitjançant els processos diagnosi qualitativa,  i diagnosi quantitativa. 

 

Diagnosi qualitativa 

s mesos de 

juliol i agost de 2025. 

respecte de la gestió de la Residència Geriàtrica 

Sant Domènec   

En aquesta enquesta, de caràcter voluntari i anònim, han participat 45 persones treballadores. 

És a dir, el 52% de la plantilla. Per tant, es pot considerar una mostra suficientment 

representativa per tenir-la en compte a la diagnosi. 

El qüestionari analitzat consta de 15 preguntes. 14 preguntes del qüestionari són de resposta 

des  

Respecte a la representativitat respecte al gènere en les respostes donades, obtenim que del 

100% de les respostes, el 93,3% corresponen a dones, el 4,4% a homes i un 2,2% a persones 

no binaries, dades molt similars 

els següents apartats.  
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93,30%

4,40%
2,20%Gènere

Dona

Home

No binaria

No m'identifico amb cap
de les opcions
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Amb tan sols una resposta negativa, aquestes dades evidencien, que una gran majoria de les 

persones enquestades declara tenir una percepció molt favorable sobre el compromís de 

 

 

es

posicions de responsabilitat. En general trobem una percepció favorable encara que hi ha una 

minoria que identifica possibles desigualtats o àrees de millora.  
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La majoria de les persones enquestades consideren que sí es percep un compromís clar per 

part de la direcció amb la igualtat de gènere, amb un 80% de les respostes favorables. Tot i 

que hi ha una minoria 

que percep marge de millora o manca de compromís en alguns aspectes.  

 

Al següent gràfic podem observar que la gran majoria de les persones enquestades indican 

professional independentment 

del gènere, amb un 80% de respostes favorables. Encara que hi ha un percentatge a tenir en 

compte que es mostra dubitatiu (15,6%) i un percentatge baix que percep desigualtats en 

aquest àmbit i que podrien apuntar a possibles àrees de millora. 
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amb un 6,7%. Aquestes dades indiquen que la majoria dels treballadors no coneixen totes les 

 

 

 

que una majoria considera que les mesures actuals sí permeten conciliar la vida personal i 
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Per tant, cal seguir treballant per millorar les condicions de conciliació i garantir que aquestes 

siguin efectives per a tot el personal. 

 

 

La majoria de les persones enquestades respon de forma favorable indicant que una part 

important del personal (68,9%) coneix els protocols existents per prevenir i actuar davant 

opcions 1 o 2, mostrant que encara hi ha una part del personal que desconeix o té poca 

informació sobre aquests protocols. 
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Aquestes dades indiquen que mes de la meitat del personal (53,3%) es sentiria segur/a 

denunciant una situ

2. 

 

La gran majoria de les respostes (62,2%) neguen haver patit cap mena de discriminació per 

raó de gènere. No obstant, hi ha un percentatge considerable (24,4%) que si afirma haver viscut 

aquests cassos y continuar treballant en la prevenció, 

situacions. 

 

5 han estat escollides 12 vegades cadascuna (un 26,7%), evidenciant una clara polarització 
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han arribat de manera efectiva a tot el personal. 

 

escollida (26,7%) p

les persones treballadores no hi ha una opinió definida al respecte. Amb un 26,7% de respostes 

negatives que indiquen que gairebé un quart dels participants no percep cap utilitat en la 

formació. 
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La distribució força dispersa de les respostes de les persones enquestades, mostren que dins 

més votada ha estat la 3, amb un 33,3%, seguida de prop per la 4 (28,9%), la qual cosa ens 

suggereix que moltes persones tenen un coneixement parcial sobre les accions dutes a terme. 

Nomes un 11,1% declara tenir un coneixement clar i complet al respecte,  mentre que un 

26,6% del personal afirma pràcticament no tenir coneixements sobres aquestes accions. 

 

Les respostes mostren una visió clarament positiva, quasi la meitat del personal (44,4%) va 

sobre la igualtat de gènere. Idea que es reforça amb un 26,7% del personal que va escollir 

escepticisme. Indicant que entre la plantilla encara es pot tenir una imatge sobre la igualtat 

mes clara y transversal. 



 

 

25 

 

 

Al gràfic observem una percepció clarament favorable, amb un 73,4% de respostes positives 

en total (suma opció 4 i 5) que afirmen sentir-se lliures per expressar les seves opinions sobre 

igualtat de gènere. Per tant, podem afi

-se sobre qüestions de gènere. 

 

15. ¿Quines accions 

(síntesis de la pregunta oberta) 

Les propostes que han arribat aterres tant a mesures estructurals, com a iniciatives de 

sensibilització i comunicació. Entre les més destacades es troba la implementació d'un Pla 

d'Igualtat amb accions concretes com la revisió de bretxes salarials, la promoció equitativa 

entre gèneres i la formació obligatòria en igualtat per a tot el personal.  

A més, s'ha assenyalat la necessitat de millorar la comunicació interna i crear un espai específic 

per al diàleg i facilitar informació sobre igualtat que pugui arribar a tot el personal. S'esmenta 

contractar més personal masculí, possiblement com a resposta a l'alta feminització del sector.  

També hi ha opinions que no perceben actualment problemes relacionats con la igualtat de 

gènere.  
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preguntes: 

• Creus que a l'entitat es promou activament la igualtat entre dones i homes? 

• Perceps que existeix un equilibri de gènere en la distribució dels llocs de 

responsabilitat? 

• La direcció de l'entitat mostra el seu compromís amb la igualtat de gènere? 

• Creus que les oportunitats de promoció professional són iguals per a totes les 

persones, independentment del seu gènere? 

• Et sentiries segur/a denunciant una situació d'assetjament o discriminació per sexe o 

gènere al teu lloc de treball? 

• Creus que les teves companyes i companys comparteixen una visió positiva sobre la 

igualtat de gènere? 

• Sents que pots expressar lliurement les teves opinions sobre la igualtat de gènere en 

el teu entorn laboral? 

La gran majoria del personal mostra una valoració molt favorable respecte el compromís de 

De la mateixa manera, el 80% personal reconeix un compromís clar de la direcció amb la 

professional. 

protocols existents, i més de la meitat (53,3%) afirma sentir-

situacions de discriminació. També rellevant que el 62,2% del personal assegura no haver patit 

que amb casos puntuals a abordar.  

(més del 70%) consideren que les companyes  i companys comparteixen una visió favorable 

sobre la igualtat. Això es reforça amb el 73,4% del personal que afirmen sentir-se lliures per 

obert i receptiu per tractar qüestions de gènere. 
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 considerar com a punt 

febles i millorables, trobem que: 

•  

• Les mesures de conciliació actuals permeten conciliar la vida personal i laboral? 

• Coneixes els protocols existents per prevenir i actuar 

raó de sexe? 

• Has percebut o experimentat alguna situació de discriminació per raó de gènere dins 

 

•  

• Consideres útil la formació rebuda per identificar i prevenir situacions de desigualtat? 

•  

 

situacions  

 

En quant a comunicació, una part important del personal no coneix totes les mesures de 

compaginar vida personal i laboral, gairebé un terç de les respostes mostren dubtes i 

per garantir que arribin a tot el personal. 

 

meitat del personal afirma 

mostra certa incertesa o  desconfiança, i un 24,4% declara haver viscut o detectat situacions 

de discriminació. Evidenciant que encara cal consolidar un entorn segur i de plena confiança 

on tothom pugui denunciar sense por. 

 

En els àmbits de formació i sensibilització, les respostes mostren una clara polarització. Existint 

un percentatge similar entre el personal que afirma haver rebut la formació i els que consideren 

que no. La majoria declara tenir només informació parcial, i una altre part gairebé no en té cap. 

tota la plantilla. 

 

Conclusions 
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En termes  

promoció i equilibri en llocs de responsabilitat. També destaca la llibertat per parlar de temes 

de gènere, fet que reflecteix un entorn laboral obert. 

mesures de concil

persistència de casos de discriminació. Fets que mostren la necessitat de reforçar la confiança 

i la protecció efectiva. A més, la polarització en la percepció sobre la formació i la manca 

 

de les polítiques, consolidar un entorn plenament segur i garantir que les formacions arribin 

de manera efectiva a tota la plantilla. 

 

Autodiagnosi 

al mes de juliol de 2025, 

a la qual es van establir com a respostes predeterminades les indicades a continuació: 

 

 

Algun progrés: començat però breument 

Bastant assolit: amb molts progressos 

Totalment assolit 
 

üestionari, emprant 5 opcions de les 5 

escollida 5 cops. Com tercera m

 

 

Conclusions: 
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Les preguntes efectuades a la direcció de la Residència, i les respostes obtingudes, han estat 

les següents:  

1.  

2. a la no discriminació? (ALGUN 

PROGRÉS) 

3. 

ASSOLIT) 

4. 

(BASTANT ASSOLIT) 

5. 

ASSOLIT)  

6.  

7. 

(TOTALMENT ASSOLIT) 

8. Al rea  

9. En els processos de selecció es té en compte la discriminació positiva? (NO APLICA)  

10.  

11. Als llocs de direcció hi ha equitat de gènere? (TOTALMENT ASSOLIT) 

12. Als llocs de comandament intermedi, hi ha una distribució igualitària entre homes i 

dones? (NO APLICA) 

20%

10%

10%

25%

35%

Autodiagnosi igualtat Residència Geriàtrica Sant Domènec

No aplica

No assolit

Algun progrés

Bastant assolit

Totalment assolit



 

 

30 

 

13. 

ASSOLIT) 

14. Existeix un manual de llenguatge no sexista? (BASTANT ASSOLIT) 

15. 

(TOTALMENT ASSOLIT) 

16. Existeixen mitjans per conciliar la vida laboral i la familiar (flexibilitat horària, permisos, 

etc)? (TOTALMENT ASSOLIT)  

17.  

18. L'entitat contempla mesures per fer front a la violència de gènere? (ALGÚN PROGRÉS) 

19. ANT ASSOLIT) 

20.  

 

 

No aplica:  

- litzar 

una promoció interna perquè la majoria de les seves persones treballadores son dones, 

per tant la possible promoció sempre serà entre dones.  

- 

processos de selecció ja que quasi mai apliquen homes a les ofertes de feina.   

- 

les condicions de desigualtat existents entre homes i dones. 

- una distribució igualitària als llocs de 

comandament intermedi perquè actualment tots els càrrecs estan ocupats per dones. 

Tot i que la situació ha estat fruit de les circumstàncies, és evident que no hi ha una 

distribució igualitària.  

 

solit encara els següents aspectes: 

- 

la igualtat de gènere. 

- 

manifest el posicionament de 

com equitat salarial, cosificació, etc. 
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- 

relacionats amb la igualtat de gènere però els estatuts continuen sent els inicials. 

- Els temes de gènere no són tractats només per part de la direcció, sinó que existeix un 

 

s les següents accions en matèria de igualtat:  

- 

s. Encara que ha comentat que no ha aplicat totes 

les mesures  

- 

presència equilibrada entre homes i dones als òrgans de govern. 

- eneralitat per evitar la discriminació en el 

llenguatge. 

- 

temes de sexualitat... 

- treballadors 

i treballadores són conscients del seu contingut. 

 

 

- 

igualitari. 

-  es mantingui un equilibri raonable entre els sous més elevats i els 

més baixos del personal contractat sense distinció de gènere. 

-  

-  

sempre dirigint-se a ambdós gèneres. 

- Quan es fan comunicacions o publicitat, es respecta la igualtat de gènere. A les 

erminats 

llocs de treball (cuina, neteja, administració, etc) 

- 

dels treballadors i treballadores. 

- 
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Els resultats evidencien un compromís ferm de la Residència Geriàtrica Sant Domènec amb 

de les seves persones 

treballadores i la presència equilibrada en els espais de direcció. Aquestes dimensions han 

estat valorades com a totalment assolides, fet que reflecteix la implementació real i transversal 

organitzativa . 

va incorporar mesures de 

conciliació entre la vida laboral i personal 

sensibilitat positiva en la construcció de la imatge pública , que es mostra equitativa 

i respectuosa amb la diversitat de gènere. 

constata la manca de formació específica en igualtat per al pe

comunicacions internes que abordin temes de gènere. Aquestes mancances poden limitar la 

sensibilització i la implicació activa de les persones treballadores en la promoció de la igualtat. 

grup de treball dedicat a temes de gènere, es considera 

necessari reforçar-

estatuts i normatives internes per incloure explícitament la no discriminació per raó de gènere, 

així com consolidar les mesures per fer front a la violència masclista. 

promoció interna, selecció amb discriminació positiva o pressupostos amb visió de gènere. Es 

recomana revisar si realment no són aplicables o si poden ser incorporats progressivament 

 

 

Diagnosi quantitativa 

Residència 

Geriàtrica Sant Domènec  Les dades 

4, tots dos inclosos. 
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Cultura i gestió organitzativa 

Distribució de la plantilla per gènere: 

 Total per gènere 

DONA 316 

HOME 12 

Total general 328 
 

personal no es fa per persones sinó per 

relacions laborals. La distribució de la plantilla de la  Residència Geriàtrica Sant Domènec 

mostra una marcada feminització, amb un 96,34 . 

s 

representa una 3 de cada 4 persones contractades. Això suposa que no hi hagi una presència 

paritària a la plantilla. 

 i antiguitat 

Les dades ens mostren que les dones tenen una edat mitjana superior i que la seva antiguitat 

laboral també és major, el 24,38

la gran majoria dels homes (3,05%) es concentren en el tram de 0 a 4 anys. Aquesta diferència 

 no 

només són majoritàries sinó que també acumulen més trajectòria professional dins 

 

Classificació professional 

Distribució de la plantilla en funció del les categories professionals: 

La distribució per categoria professional evidencia una forta segregació vertical i horitzontal 

per raó de gènere. Les dones ocupen el 97,86% dels llocs de treball (321 de 328), concentrant-

se majoritàriament en rols vinculats a les cures i serveis essencials com ara gerocultores (183), 

netejadores (46), auxiliars de geriatria (41) i auxiliars sanitàries (10). En canvi, els homes només 

representen el 2,13% de la plantilla (7 treballadors), i es troben en posicions molt puntuals com 

administrador, gerocultor i oficial de manteniment. Aquesta distribució reflecteix una clara 

feminització de les tasques de cura i una presència masculina residual, sovint associada a rols 

tècnics o de gestió. 

96%

4%

Composició de la plantilla

DONA

HOME
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Condicions laborals 

Tipologia de la contractació 

Les dades mostren que la majoria de les dones (68%) tenen contractes indefinits, fet que indica 

32% de les dones tenen contractes 

temporals. Aquesta distribució evidencia que no totes les dones accedeixen a condicions 

laborals estables. 

Pel que fa als homes, presenten un 58% de contractes indefinits i un 33% en contractes 

eventuals i un 8 % en interinitat.  

42%) és superior a la de les dones (32%), 

cosa que podria indicar una menor estabilitat laboral en aquest grup. 

-Llei 32/2021, de mesures urgents per la 

genera un canvi substancial en la contractació del Tercer Sector, establint com a contractació 

principal la indefinida, restringint la contractació temporal. 

 

Jornades laborals 

Les dades analitzades determinen que el 

86% de les persones treballadores de la 

Residència Geriàtrica Sant Domènec 

realitzen una jornada completa.  

Les dades manifesten que totes les persones 

amb jornada parcial o jornada reduïda són 

dones. En concret, el 11% de les dones 

treballen a temps parcial i un 3% tenen 

jornada reduïda. Aquestes modalitats de jornada acostumen a estar associades a la conciliació 

de la vida laboral i personal, i la seva concentració exclusiva en dones reflecteix una assignació 

desigual de les responsabilitats de cura, així com una persistència de rols de gènere. 

6% de les dones tenen jornada completa, en comparació amb el 100% dels 

homes. Tot i que la majoria de dones treballen a jornada completa, la presència exclusiva 

femenina en les jornades més flexibles o reduïdes indica que la flexibilitat laboral no està 

COMPLETA

A TEMPS

PARCIAL

JORNADA

REDUÏDA

0% 20% 40% 60% 80% 100%

HOME

DONA
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distribuïda equitativament, sinó que recau sobre les dones com a resposta a necessitats 

familiars o socials. 

Cal destacar que cap home té jornada parcial ni reduïda. Aquesta situació perpetua 

desigualtats estructurals i limita ts laborals. 

 

Formació 

La Residència Geriàtrica Sant Domènec no té dades de número de persones formades, però 

a les persones treballadores de manera equitativa. 

 

Promoció professional 

La Residència Geriàtrica Sant Domènec aplica la perspectiva de gènere en la promoció 

professional perquè no estableix cap tipus de creba per sexe. 

Per aquest motiu no existeixen dades segregades per sexe sobre la promoció professional a 

 

 

Coresponsabilitat 

La Residència Geriàtrica Sant Domènec existeixen diverses mesures de conciliació de la vida 

 

 

Retribucions 

Mitjanes de retribucions totals anuals segregades per gèneres 

el RD 902/2020, es presenten a continuació algunes dades sobre les retribucions satisfetes a 

 

La bretxa salarial es el resultat de la divisió entre la diferencia de la retribució mitjana anual 

percebuda per homes i la percebuda per dones. Aquesta dada ha estat obtinguda en base al 

salari brut general entre tot el personal co

grups professionals o jornades, només fent la comparació entre dones i homes. 
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entitat té una bretxa salarial del 47,36% en detriment de les dones, entre les retribucions 

totals anuals percebudes 

2021, la bretxa salaria a Catalunya és del 19,85%. 

 

Identificació 
Què volem fer? 

ó 

Un cop analitzades totes les dades obtingudes a la fase de diagnosi quantitativa i qualitativa, 

 Residència 

Geriàtrica Sant Domènec. 

e Residència Geriàtrica Sant Domènec són els següents: 

Sensibilització (A): emprar una metodologia basada en la perspectiva de gènere. 

Formació (B)

que la cultura organitzacional apliqui la perspectiva de gènere de manera natural. 

Llenguatge (C)

 

Equitat Salarial / Retribucions (D): implementació de mesures per tal de reduir la bretxa 

 

Conciliació (E)

incidir en aquest aspecte i treballar per reforçar la coresponsabilitat en la vida personal. 
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: confeccionar un 

 

Prevenci : 

LGTBIQA+. 

Salut i benestar (H): implementar activitats, tallers i facilitar espais per treballar la salut i el 

 

Protecció davant situacions de violència masclista (I):  establir protocols i recursos per 

situacions de violència masclista. 

 

 

ACCIÓ  
de 

gènere. 

 A 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

 

 

DESCRIPCIÓ 

Es distribuiran documents, guies i recursos elaborats per 

sobre igualtat de gènere. Aquests materials serviran per 

sensibilitzar i formar el personal, i estaran disponibles de manera 

accessible per a tota la plantilla. 

T  -2030) 
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RESPONSABLE Comissió igualtat (recerca informació) 

SISTEMA 

 

ESAPI. Sí/No. 
Freqüència 

PRESSUPOST - 

ACCIÓ   

 A 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

 

 

DESCRIPCIÓ 

interns i 

seu contingut, objectius i compromisos, fomentant així la seva 

implicació activa en la seva implementació. 

 Gener 2026 

RESPONSABLE  



 

 

39 

 

 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 

ACCIÓ  
A3. Difusió de la carta de compromís amb la perspectiva de 

gènere 

 A 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

 

DESCRIPCIÓ 
la igualtat de gènere, que es farà arribar a tot el personal. 

Aquesta acció reforça el lideratge institucional i la voluntat de 

transformar la cultura organitzativa. 

TERMINI  Desembre 2025 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 
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PRESSUPOST - 

ACCIÓ   

 A 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Garantir la igualtat de gènere com a  

 

DESCRIPCIÓ 
recursos públics, dates clau i campanyes. Seran espais vius i 

actualitzats regularment. 

 -2030) 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
A5. Campanyes trimestrals sobre igualtat, diversitat i drets 

humans 

 A 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

 

 

DESCRIPCIÓ 

Es duran a terme accions de sensibilització vinculades a dates 

significatives com el 8M. Aquestes campanyes poden incloure 

xerrades, materials visuals, activitats participatives i difusió de 

continguts. 

 Durant la vigència del -2030) 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 



 

 

42 

 

 

  

ACCIÓ  
A6. Incorporació de referents diversos en materials visuals i 

comunicatius 

 A 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

RELACIONA  

 

 

DESCRIPCIÓ 
diversitat de gènere, ètnia, orientació sexual, edat i capacitats. 

Això contribueix a crear un entorn més inclusiu i representatiu 

per a tothom. 

 -2030) 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
perspectives de gènere 

 B 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matèria   

Facilitar un espai 

discriminacions LGTBIQA+. 

DESCRIPCIÓ 

per aplicar la perspectiva de gènere en el dia a dia laboral. 

  

RESPONSABLE Comissió igualtat 

SISTEMA 

 

ESAPI. Sí/No 
 

Número de persones formades cada any. 
Enquesta de satisfacció. 

PRESSUPOST Pendent de pressupost 
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ACCIÓ  B2. Formacions en diversitat LGTBIQA+ 

 B 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matèria   

Facilitar un espai lliure 

discriminacions LGTBIQA+. 

DESCRIPCIÓ 

Aquestes formacions abordaran la realitat de les persones 

LGTBIQA+, les discriminacions que poden patir i com garantir 

un entorn laboral segur i respectuós. Inclouran continguts sobre 

identitats, llenguatge inclusiu i bones pràctiques. 

  

RESPONSABLE Comissió igualtat 

SISTEMA 

 

ESAPI. Sí/No 
 

Número de persones formades cada any. 
Enquesta de satisfacció. 

PRESSUPOST Pendent de pressupost 
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ACCIÓ  
sexista de la llengua. 

 C 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

llenguatge i una comunicació inclusiva i no 

 

DESCRIPCIÓ 

sexista de la llengua, mostrant el seu compromís amb una 

comunicació equitativa. Aquesta acció reforça la voluntat 

institucional de promoure la igualtat a través del llenguatge i es 

formalitzarà amb una carta annexa al Pla. 

 Primer trimestre de 2026 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  C2.  

 C 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 
 

DESCRIPCIÓ 

Es crearà un decàleg pràctic per 

inclusiu i no sexista en totes les comunicacions internes i 

externes. Aquest document servirà com a guia per a tot el 

personal i ajudarà a evitar estereotips i discriminacions 

lingüístiques 

 Durant la vigènc -2030) 

RESPONSABLE Àrea Comunicació i Xarxes 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ   

 C 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 
 

DESCRIPCIÓ 

Els documents estratègics com els estatuts, el codi ètic o els 

protocols interns es revisaran i adaptaran al decàleg de 

coherència entre el 

discurs i la pràctica institucional. 

 Segon trimestre de 2026 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  C4. Revisió de la web i les xarxes socials 

 C 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 
 

DESCRIPCIÓ 
reflecteixi un llenguatge inclusiu i representatiu. Aquesta revisió 

inclourà textos, imatges i missatges publicats a la web i a les 

xarxes socials corporatives. 

 Tercer trimestre de 2026 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 



 

 

49 

 

  

ACCIÓ  C5. Confecció dels materials clau a llenguatge de lectura fàcil  

 C 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 
 

DESCRIPCIÓ 

Els documents essencials es traduiran a lectura fàcil per 

garantir-ne la comprensió per part de totes les persones, 

especialment aquelles amb dificultats de lectura, discapacitat 

cognitiva o coneixement limitat de la llengua. 

 Quart trimestre de 2026 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  D1. Registre retributiu 

 D 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

 

DESCRIPCIÓ 

Confecció 

percebuts per tot el personal, desglossats per gènere i categoria 

professional. Aquesta eina permet detectar possibles 

desigualtats salarials i és una obligació legal per a les empreses. 

TERMINI  Primer trimestre. Anualment 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 

ESAPI. Sí/No 
Comparativa de la bretxa salarial amb la dada anterior 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  D2. Auditoria retributiva 

 D 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

 

DESCRIPCIÓ 

Es durà a terme una auditoria per analitzar si existeixen bretxes 

inclourà recomanacions per corregir 

 

 Novembre 2025 

RESPONSABLE  Suport Tercer Sector 

SISTEMA 

 

ESAPI. Sí/No 
Comparativa de la bretxa salarial amb la dada anterior 

PRESSUPOST 615€ (inclòs al pressupost del pla d igualtat) 
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ACCIÓ  
E1. Confeccionar un recull de les mesures de conciliació 

 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

Es crearà un document accessible amb totes les mesures de 

conciliació disponibles, per garantir que tot el personal conegui 

els seus drets i opcions. Aquest recull facilitarà la transparència 

 

 Primer trimestre 2027 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E2. Horari flexible 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

sempre que no afecti al funcionament del centre i pactat 

individualment amb la persona usuària per facilitar la 

conciliació amb la vida personal i familiar. Aquesta flexibilitat 

millora el benestar i la productivitat del personal. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E3. Reacció a la urgència 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

Es permetrà que qualsevol persona treballadora pugui absentar-

Aquesta mesura reconeix la importància de respondre a 

situacions imprevistes amb empatia i agilitat. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E4. Possibilitat de canvi de torn o dia entre companys/es 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 
del servei. Aquesta mesura fomenta la corresponsabilitat i 

 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
E5. Acomodar les vacances laborals a les necessitats 

personals 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

RELACIONA  

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 
de planificar les vacances, afavorint una gestió més humana i 

equitativa del temps de descans sempre que no afecti al 

funcionament del centre. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
E6. Elecció de les vacances per part de les persones 

treballadores 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

Es permetrà escollir dies puntuals de vacances, com per 

exemple per fer ponts, adaptant-se a les preferències individuals 

i millorant la conciliació 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
E7. Adaptar la jornada laboral en les festivitats celebrades 

per les persones treballadores 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

permetent el canvi de torn entre company/es o sol·licitar dies 

servei, per celebrar festivitats com el Nadal, Eid al-Fitr, Yom Kipur 

o Diwali. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E8. Reunions sempre en una franja 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

interferències amb la vida personal. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E9. Formacions en horari laboral 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

RELACIONA  

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

personal o familiar. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E10. Enquesta de clima laboral 

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

Es realitzarà una enquesta bianual per conèixer la percepció del 

personal sobre les condicions laborals i les mesures de 

conciliació, i així poder millorar-les de manera participativa. 

 6-2030) 

RESPONSABLE RRHH 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  E11  

 E 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Fomentar la conciliació professional i personal del personal de 

 

DESCRIPCIÓ 

personal, especialment en entorns amb alta càrrega digital. 

 6-2030) 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
F. Revisió i actualització del 

Sexual i/o per Raó de Sexe 

 F 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 
discriminacions LGTBIQA+. 

DESCRIPCIÓ 

Revisió i actualització del contingut del protocol adaptant-lo amb 

la normativa en vigor.. Publicació i difusió del protocol a tota 

e les 

 

 Agost 2025 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
G1. Protocol front l'assetjament i la violència contra les 

persones LGTBIQ+ 

 G 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 
discriminacions LGTBIQA+. 

DESCRIPCIÓ 

Elaboració del protocol i registre al REGCON. Publicació i difusió 

 

TERMINI  Segon trimestre 2026 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
normatives internes 

 G 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

discriminacions LGTBIQA+. 

diversitat LGTBIQA+. 

DESCRIPCIÓ 

Revisar i adaptar les normatives internes de 

personals, incloent models familiars no tradicionals i identitats 

de gènere diverses. Modificar el llenguatge institucional per fer-

sentit, reconèixer drets 

laborals i permisos en funció de les diferents realitats familiars, i 

evitar qualsevol discriminació estructural. 

 6-2030) 

RESPONSABLE  

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
H1. Activitats de benestar físic, emocional i mental (ioga, 

mindfulness, grups de suport) 

 H 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Vetllar pel benestar físic i mental de les persones treballadores 

 

DESCRIPCIÓ 

Organitzar sessions i tallers de gestió de l'estrès amb l'objectiu 

de posar al centre la salut emocional, física i mental de les 

persones treballadores. 

 Durant tota la vigència del Pla d'Igualtat (2026-2030) 

RESPONSABLE Comissió d'Igualtat 

SISTEMA 

 

ESAPI. Sí/No  
Nombre de sessions realitzades anualment 

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ   

 H 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

RELACIONA  

Vetllar pel benestar físic i mental de les persones treballadores 

 

DESCRIPCIÓ 

del estrès per aquells moments de molta pressió emocional i 

física, destinat a tot el 

de manera privada, gestioni millor les seves emocions i no les 

traslladi a la seva vida personal. 

 Durant tota la vigència del Pla d'Igualtat (2026-2030) 

RESPONSABLE Comissió d'Igualtat 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  H3. Espais de lactància 

 H 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Vetllar pel benestar físic i mental de les persones treballadores 

 

DESCRIPCIÓ 

Localitzar un espai privat i còmode i el temps suficient perquè 

o filla menor de 12 mesos, durant la jornada laboral i habilitar un 

refrigerador exclusiu per emmagatzemar la llet extreta. (No es 

com

jornada per la mateixa finalitat). 

 Durant tota la vigència del Pla d'Igualtat (2026-2030) 

RESPONSABLE Comissió d'Igualtat 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  
H4. Cura de la menstruació, de la perimenopausa i de la 

menopausa al treball 

 H 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Vetllar pel benestar físic i mental de les persones treballadores 

 

DESCRIPCIÓ 

tranquil i còmode on poder descansar si durant la jornada 

laboral, les treballadores es troben malament per la menstruació, 

la perimenopausa o la menopausa. Es proposarà una adaptació 

de les tasques i/o del lloc de treball en els dies puntuals sempre 

que no afecti a la organització del centre. 

 Durant tota la vigència del Pla d'Igualtat (2026-2030) 

RESPONSABLE Comissió d'Igualtat 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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ACCIÓ  I. Inclusió de les mesures de violència de gènere. 

 I 

OBJECTIU DEL PLA 

AMB EL QUE ES 

 

Crear una cultura compromesa amb la lluita contra les violències 

masclistes 

DESCRIPCIÓ 
Recull i comunicació de totes les mesures específiques contra 

la violència masclista al personal. 

 Tercer trimestre 2026 

RESPONSABLE Comissió d'Igualtat 

SISTEMA 

 
ESAPI. Sí/No  

PRESSUPOST - 
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Implantació 
Fem-ho! 
Calendari de les accions 

Un cop establertes les 

seva realització o el seu període de vigència, es procedeix a resumir gràficament el calendari 

del present pla. Cadascuna de les accions es troba englobada en els diferents objectius del 

 

 

ACCIÓ 
 

MES ANY 

 
- 2026-2030 

 Gener 2026 

A3. Difusió de la carta de compromís amb la 
perspectiva de gènere 

Desembre 2025 

 - 2026-2030 

A5. Campanyes trimestrals sobre igualtat, diversitat 
i drets humans 

- 2026-2030 

A6. Incorporació de referents diversos en materials 
visuals i comunicatius 

- 2026-2030 

B1. Formacions en metodologies i matèria 
 

- 2026 
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B2. Formacions en diversitat LGTBIQA+ - 2026 

no sexista de la llengua. 
1r trimestre 2026 

 llenguatge i una 

comunicació inclusiva 
- 2026-2030 

 2n trimestre 2026 

C4. Revisió de la web i les xarxes socials 3r trimestre 2026 

C5. Confecció dels materials clau a llenguatge de 
lectura fàcil 4t trimestre 2026 

D1. Registre retributiu 1r trimestre Anualment 

D2. Auditoria retributiva Novembre 2025 

E1. Confeccionar un recull de les mesures de 
 1r trimestre 2027 

E2. Horari flexible - 2026-2030 

E3. Reacció a la urgència - 2026-2030 

E4. Possibilitat de canvi de torn o dia entre 
companys/es - 2026-2030 

E5. Acomodar les vacances laborals a les 
necessitats personals - 2026-2030 

E6. Elecció de les vacances per part de les 
persones treballadores - 2026-2030 

E7. Adaptar la jornada laboral en les festivitats 
celebrades per les persones treballadores - 2026-2030 

E8. Reunions sempre en una franja - 2026-2030 

E9. Formacions en horari laboral - 2026-2030 
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E10. Enquesta de clima laboral - 2026-2030 

E11  de Desconnexió 
Digital 

- 2026 

F. Revisió i actualització Protocol contra 
 

Agost 2025 

G1. Protocol front l'assetjament i la violència contra 
les persones LGTBIQ+ 

2n trimestre 2026 

G2. Inclusió de la diversitat 
normatives internes 

- 2026-2030 

H1. Activitats de benestar físic, emocional i mental 
(ioga, mindfulness, grups de suport) 

- 2026-2030 

emocional 
- 2026-2030 

H3. Espais de lactància - 2026-2030 

H4. Cura de la menstruació, de la perimenopausa i 
de la menopausa al treball 

- 2026-2030 

I. Inclusió de les mesures de violència de gènere. 3r trimestre 2026 

 

 

Indicadors 
Com mesurar-ho? 
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Avaluació, seguiment i revisió 

Les mesures acordades per 

ementació. 

Com s'indica en l'apartat tercer de l'acta de constitució de la Comissió negociadora, signat el 

pla i iniciada la fase d'implementació d'aquest, la Comissió negociadora es veurà transformada 

 

Amb l'objectiu d'observar el grau de compliment del Pla, la Comissió s'encarregarà de realitzar 

el seguiment, així com la seva avaluació. El quadre de seguiment de les accions serà el següent: 

ACCIÓ INDICADORS 

igualtat de gènere. 
ESAPI. Sí/No. 
Freqüència 

 ESAPI. Sí/No. 

A3. Difusió de la carta de compromís amb la 
perspectiva de gènere ESAPI. Sí/No. 

 ESAPI. Sí/No 

A5. Campanyes trimestrals sobre igualtat, diversitat 
i drets humans 

ESAPI. Sí/No 

A6. Incorporació de referents diversos en materials 
visuals i comunicatius ESAPI. Sí/No 

B1. Formacions en metodologies i matèria 
 

ESAPI. Sí/No 
Número 

 
Número de persones formades 
cada any. 
Enquesta de satisfacció. 
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B2. Formacions en diversitat LGTBIQA+ 

ESAPI. Sí/No 

 
Número de persones formades 
cada any. 
Enquesta de satisfacció. 

no sexista de la llengua. ESAPI. Sí/No 

comunicació inclusiva 
ESAPI. Sí/No 

 ESAPI. Sí/No 

C4. Revisió de la web i les xarxes socials ESAPI. Sí/No 

C5. Confecció dels materials clau a llenguatge de 
lectura fàcil 

ESAPI. Sí/No 

D1. Registre retributiu 
ESAPI. Sí/No 
Comparativa de la bretxa salarial 
amb la dada anterior 

D2. Auditoria retributiva 
ESAPI. Sí/No 
Comparativa de la bretxa salarial 
amb la dada anterior 

E1. Confeccionar un recull de les mesures de 
 

ESAPI. Sí/No 

E2. Horari flexible ESAPI. Sí/No 

E3. Reacció a la urgència ESAPI. Sí/No 
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E4. Possibilitat de canvi de torn o dia entre 
companys/es ESAPI. Sí/No 

E5. Acomodar les vacances laborals a les 
necessitats personals ESAPI. Sí/No 

E6. Elecció de les vacances per part de les 
persones treballadores 

ESAPI. Sí/No 

E7. Adaptar la jornada laboral en les festivitats 
celebrades per les persones treballadores ESAPI. Sí/No 

E8. Reunions sempre en una franja ESAPI. Sí/No 

E9. Formacions en horari laboral ESAPI. Sí/No 

E10. Enquesta de clima laboral ESAPI. Sí/No 

Digital ESAPI. Sí/No 

F1. Revisió i actualització del Protocol contra 
 

ESAPI. Sí/No 

G1. Protocol front l'assetjament i la violència contra 
les persones LGTBIQ+ ESAPI. Sí/No 

 
normatives internes ESAPI. Sí/No 

H1. Activitats de benestar físic, emocional i mental 
(ioga, mindfulness, grups de suport) 

ESAPI. Sí/No 
Nombre de sessions realitzades 
anualment 
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 ESAPI. Sí/No 

H3. Espais de lactància ESAPI. Sí/No 

H4. Cura de la menstruació, de la perimenopausa i 
de la menopausa al treball 

ESAPI. Sí/No 

I. Inclusió de les mesures de violència de gènere. ESAPI. Sí/No 

 

La Comissió es reunirà anualment per a fer el seguiment d'execució i implantació de 

cadascuna de les mesures i emetrà informe on s'especifiquin els resultats i es plantegin millores 

en cas necessari.  

L'informe serà utilitzat en les següents reunions de la Comissió per a poder fer comparació de 

les dades i comprovar si les mesures adoptades tenen efecte, i en cas contrari decidir noves 

mesures a implementar.  

La Comissió també podrà reunir-se de manera extraordinària per iniciativa d'una de les parts 

prèvia comunicació amb una antelació mínima de 5 dies. 

 

Innovació 
Millorem. 
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Normativa aplicable al pla 

Normativa Internacional 

Carta de les Nacions Unides de 26 de juny de 1945. 

de la 

de discriminació contra la dona (CEDAW) de 1979 i que entra en vigor en forma de tractat al 

1981. 

Declaració Universal dels Drets Humans, 10 de desembre de 1948  

 

Normativa Europea 

drets garantits per la Carta Social Europea de 1961. La Carta vol garantir el compliment dels 

drets i llibertats de tots els individus a la seva vida quotidiana. 

a la Igualtat de Tracte i accés a la feina i la ocupació. 

Directiva 2004/113/CE del Consell de 13 de desembre per a la aplicació del prin

 

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a 

l'aplicació del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en 

matèria de treball i ocupació. 

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de març de 2010, relativa a l'aplicació de l'acord marc 

revisat sobre el permís parental. 

Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a l'Acord marc sobre el treball a temps parcial, que té 

per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida laboral. 

Reglament 1922/2006 del Parlament Europeu i del Consell de 20 de desembre pel que es 

crea un Institut Europeu de la Igualtat de Gènere. 

 

Normativa Estatal 
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Article 4.2 c) i e) del Reial decret legislatiu 1/1995, de 2

 

Articles 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constitució Espanyola. 

matrimoni per part de persones del mateix sexe. 

Llei 27/2003, de 31 de juliol, reguladora de la ordre de protecció de víctimes de violència 

domèstica. 

gènere en les disposicions normatives del govern. 

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per a promoure la conciliació de la vida familiar i laboral de 

les persones treballadores. 

 

Llei Orgànica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de protecció integral contra la violència 

de gènere. 

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

Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes. 

i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipòsit de convenis i 

acords col·lectius de treball. 

Reial decret 902/2020, de  

 

r a la garantia de la igualtat de 

 

Normativa Autonòmica 

Estatut d'autonomia de Catalunya. 

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, 

transgèneres i intersexuals i per a eradicar l'homofòbia, la bifòbia i la transfòbia. 
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Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a 

erradir la violència masclista. 

-discriminació. 

Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violència masclista. 

Protocol de Protecció de les Víctimes de Tràfic d'Éssers Humans a Catalunya. 

 

Glossari 

1Discriminació  

La -discriminació, defineix 

 

Segons el preàmbul del text normatiu, la discriminació pot donar-

lloc de naixement; procedència, nacionalitat o pertinença a una minoria nacional; raça, color 

una altra índole; religió, conviccions o ideologia; llengua; 

origen cultural, nacional, ètnic o social; situació econòmica o administrativa, classe social o 

fortuna; sexe, orientació, identitat sexual i de gènere o expressió de gènere; ascendència; edat; 

fenotip, sentit de pertinença a grup ètnic; malaltia, estat serològic; discapacitat o diversitat 

funcional, o per qualsevol altra condició, circumstància o manifestació de la condició humana, 

 

Aquesta, a més a més, es pot produir de manera directa, indirecta, per associació o per 

error, i també es poden donar discriminacions múltiples.  
 

2Igualtat de gènere 

La igualtat de gènere és un dels objectius dels feminismes, a través del qual es pretén 

aconseguir que totes les persones, amb independència del seu gènere, puguin gaudir dels 

mateixos drets, beneficis, oportunitats, recursos i reconeixement en tots els àmbits. També 

per parlar de la distribució justa de tots aquests elements 

https://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/8307/1829843.pdf
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i de la imparcialitat en el tracte, així com  per referir-nos a la necessitat 

-hi.  
 

3Perspectiva de gènere o feminista 

anàlisi de la realitat que té en 

que es donen al sistema patriarcal. 

les experiències, interessos, necessitats, expectatives, actituds i comportaments de dones i 

ha permès polititzar 

qüestionar les dinàm

homes).  

perspectiva feminista 

interseccional pressió com 

adult, blanc, cis, heterosexual, sense diversitats funcionals i amb solvència econòmica qui té 

més privilegis en la piràmide social). Aplicar la perspectiva de gènere a la nostra entitat pot 

comportar la revisió dels nostres valors i objectius perquè no tinguin un biaix androcèntric i 

perquè promoguin la igualtat efectiva i real. 
 

4Divisió sexual del treball: treball productiu/treball reproductiu 

pública i son reconegudes social i econòmicament. Es tracta del treball productiu, atribuït 

tradicionalment als homes. 

El treball de cures i de sosteniment de la vida es el treball reproductiu. El seu escenari físic i 

-

imprescindible per a la reproducció de les persones no es reconeix ni social ni econòmicament. 

Aquesta divisió del treball és universal

Cal tenir en compte, a més, que les dones sempre han treballat tant en 

com en el productiu, encara que de manera precaritzada i invisibilitzada. Avui dia, amb la 
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global, el treball reproductiu ha passat a desenvolupar-se per part de dones migrades, 

 

 
5Rols i estereotips de gènere 

tant, un estereotip de gènere és un prejudici o una opinió generalitzada sobre característiques 

o atributs que dones i homes posseeixen pel simple fet de ser-ho.  

Els rols són un conjunt de funcions, pautes i comportaments definits social i culturalment i 

construïts en base als estereotips. Els rols de gènere són les adjudicacions de funcions i 

tasques determinades segons el sexe. 

 - que les dones que han de ser emotives, submises, passives, fràgils, 

romàntiques, prudents i irracionals. En el cas dels homes, se sobreentén - - que 

posseeixen característiques totalment oposades i que per tant han de ser insensibles, actius, 

decidits, segurs, dominants, valents, independents, àgils, racionals, despreocupats. Un dels 

diversos dispositius que contribueixen a crear i perpetuar aquests estereotips són els mitjans 

de comunicació. 
 

6Sexisme o discriminació sexual/de gènere 

El sexisme és el conjunt de creences que situen les dones i les identitats dissidents no només 

en una posició contraposa inferioritat, subordinació i 

explotació. Aquest conjunt de creences està tan normalitzat a la societat perquè se sustenta 

de manera estructural, la qual cosa provoca que es donin discriminacions sistemàtiques per 

raó de gènere i de sexe impunement i en tots els àmbits. Algunes autores defensen que el 

masclisme, a diferència del sexisme, són aquells comportaments i pràctiques individuals 

sinònims. 
 

7Bretxa salarial 

diferència entre la remuneració dels homes i de les 

dones, expressada en percentatge referit al salari dels homes.  

En aquest sentit, quan parlem de bretxa salarial, no ens referim a la desigualtat retributiva 
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que les dones facin més jornades parcials

sostre de vidre i el terra enganxifós o que les feines que desenvolupen són pitjor remunerades 

perquè no estan valorades socialment).   

Segons el Departament de Treball de la Generalitat, les dones a Catalunya guanyen un 20,64% 

menys 

explicacions objectives si aquesta supera el 25%. Tot i així, descobrir que a la nostra entitat hi 

ha bretxa salarial, pot ajudar-nos a treballar per assolir una major igualtat de gènere. 
 

8Segregació sexual vertical i horitzontal 

La segregació sexual horitzontal 

per accedir a determinades 

professions. Aquesta segregació es pot constatar pel predomini de les dones en sectors 

professions masculinitzades. 

La segregació sexual vertical és la distribució no uniforme de dones i homes en un sector 

determinat. Fa referència a les dificultats que tenen les dones per desenvolupar-se 

professionalment. En aquest sentit, les dones no només tenen barreres per accedir a llocs de 

comandament, sinó que també són les més afectades per la parcialitat i per la desigualtat 

retributiva, fins i tot en la realització de les mateixes funcions i tasques que un home. 
 

9Sostre de vidre 

càrrecs directius o de gerència a entitats i empreses (ocupats majoritàriament per homes), 

en qüestió. Aquesta limitació 

està relacionada amb els rols i estereotips de gènere, que fan que les dones no siguin 

considerades adients o capaces per afrontar aquests espais de lideratge.  

Es relaciona amb el concepte per fer referència a la dificultat i conseqüent 

concentració de dones als llocs de treball més precaris i menys valorats socialment. 

 
10Conciliació/coresponsabilitat 

aquesta entri en conflicte amb el desenvolupament de la vida personal i familiar, dos àmbits 

que, a la nostra societat, tenen valors i lògiques de funcionament contraposades.  
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Històricament, hi ha hagut un gran desequilibri entre homes i dones, donat que són aquestes 

últimes sobre les qui han recaigut les responsabilitats familiars en major mesura. Això fa que, 

per exemple, siguin les dones les que majoritàriament demanen reduccions de jornada, 

permisos per cuidar una persona i excedències, o tinguin menys possibilitats de ser 

contractades si són -o volen ser- mares, la qual cosa agreuja la bretxa salarial de gènere i 

la coresponsabilitat: és a dir, a tiva de les tasques de cures entre homes i 

dones. 

 
11Sexe 

concepte es pot entendre també com una categoria. El sistema classifica els cossos de forma 

binària, és a dir, en dues categories -mascles i femelles- en funció de característiques físiques 

i biològiques com els cromosomes, els genitals o les hormones. Les persones adultes, però, 

ent a 

 

En aquest sentit, autores com la biòloga feminista Anne-Fausto Sterling defensen que la 

divisió binària del sexe és, així com la del gènere, una construcció històrica i social, ja que en 

realit -en el qual se 

situarien les persones intersexuals. 

 
11Gènere 

Es pot definir com el conjunt de característiques determinades socialment que classifiquen a 

les persones en dones i homes. 

Aquest concepte ha estat proposat i estudiat per les teòriques feministes des de fa dècades. 

Tot i que existeixen diferents aproximacions al tema, es pot entendre com la categoria, 

néixer segons els 

nostres genitals.  

 dones o bé com a homes. 

pràctiques, valors, rols i 

normes que les persones es veuen obligades a repetir al llarg de la seva vida per ser 

acceptades socialment i que canvien segons el context històric, geogràfic, social i cultural 
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relació amb el gènere. 

 

 

13Assetjament sexual i/o per raó de sexe 

Llei Orgànica 3/2007 per la igualtat efectiva entre dones i homes, 

 és qualsevol comportament, verbal o físic, de naturalesa sexual, que 

en particular 

quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu. 

-se de manera puntual 

o continuada en el temps. 

assetjament per raó de sexe és qualsevol 

 

 

14Llenguatge inclusiu o no sexista  

El llenguatge inclusiu o llenguatge no sexista és aquell que es proposa des dels feminismes 

per intentar configurar una nova realitat que trenqui amb els estereotips de gènere i visibilitzi 

les dones, així com altres identitats. 

Per fer això, es parteix de la base que el llenguatge no és neutral ni és només un instrument 

 

Altres conceptes  

Abús sexual/agressió sexual 

La Llei orgànica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, coneguda 

pràctica sexual consentida 

voluntat de tenir-la. 

 

de la força per part de la persona que la comet o la resistència activa per part de la persona 

abús sexual i agressió sexual: totes les 

https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-14630-consolidado.pdf
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conductes sexuals sense consentiment seran considerades agressions sexuals i es castigaran 

amb diferents penes, en funció de les circumstàncies i els agreujants. 

 

Androcentrisme 

, sense 

discapacitat i amb solvència econòmica al centre, com a mesura de tot, i com a figura neutra 

i universal

punt de vista esbiaixat, que no ha tingut en compte les experiències, les realitats i 

 

 

Feminismes 

La genealogia feminista és extensíssima. Des de fa ja uns anys, però, es comença a parlar de 

moviment polític i social és un compilat de 

només se sustenta sobre la violència masclista, sinó també sobre la violència racista, 

capacitista, LGTBI-

desenvolupant teories i perspectives necessàries per combatre les desigualtats i transformar 

la societat.  

 

Paritat  

La paritat es defineix com la presència i la participació equilibrada de dones i homes en llocs 

conjunt de posicions repartir, cap dels dos sexes hauria de tenir una proporció inferior al 40% 

ni superior al 60%. 

Anuari 2021. Radiografies del 

Tercer Sector Social de Catalunya, impulsat per La Confederació, la presència de les dones en 

les direccions de les entitats socials és del 50,3% el 2021, cinc punts més que el 2018.  

 

 

Conjunt ordenat de mesures i estratègies, adoptades després de realitzar un diagnòstic de 

situació i destinades a aconseguir en l'empresa la igualtat real entre dones i homes i a eliminar 

els estereotips, les actituds i els obstacles que la dificultin. o impossibilitin. 

 

https://laconfederacio.org/eines-recursos-publicacions/anuari-ocupacio-tss/anuari-2021-radiografies-del-tercer-sector-social-de-catalunya/
https://laconfederacio.org/eines-recursos-publicacions/anuari-ocupacio-tss/anuari-2021-radiografies-del-tercer-sector-social-de-catalunya/
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Violències masclistes  

Parlem de violències masclistes en plural entenent que existeixen diferents tipus (física, 

psicològica, sexual, econòmica, institucional) i que es poden donar en diversos àmbits (laboral, 

familiar, social o comunitari...). Totes tenen en comú, això sí, que són legitimades en el marc 

oder dels 

homes. 

més visibles, que se 

situarien a la punta (com ara els assassinats masclistes i les violacions), se sustenten sobre 

una base de violències menys visibles (acudits masclistes, assetjament sexual al carrer, 

llenguatge sexista, amor romàntic...).  

 

  



 

 

88 

 

Annexos 
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