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Tots els éssers humans neixen lliures i [guals en dignitat i drets. Son dotats de rad i de

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

Aquesta cita correspon al article 1 de la Declaracio Universal dels Drets Humans (1948), on ja
van deixar constancia, a meitat del segle XX, i van reconéixer que la igualtat entre éssers

humans és un dret fonamental i universal.

Si aprofundim en aquest primer article, podriem 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 politiques i economiques, sense distincio
per raga, color, sexe, idioma, religid, opinid politica o qualsevol altre indole, origen, posicid

economica, naixement o qualsevol altre condicio.
Perd realment podriem considerar que existeix la igualtat efectiva entre dones i homes?

Es cert que al llarg del Segle XX s’ha anant conquerint un cert nivell d’igualtat com podria ser
la incorporacio de les dones al mercat laboral en el nostre pais, pero les dones continuen tenint
un major numero de contractacions temporals que els homes, més parcialitat en les seves
contractacions, retribucions inferiors a les des homes en llocs de treball d’'igual valor, etc., per
tant encara trobem moltes situacions on es generen desigualtats entre dones i homes, les

quals sén normalitzades per la societat.

Per tant, en conseqiiéncia a aquesta discriminacio, i amb l'objectiu d’agilitzar un canvi social
cap a la igualtat, es que han anant sorgint diferents lleis al voltant del mon, per tal de que sigui
efectiu el dret de la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes. De fet, a nivell estatal,
trobem l'afirmacio legal de la igualtat entre dones i homes a la Constitucid espanyola, aixi com
la no discriminacid per raons de racga, sexe o religid, i el seu reconeixement, com a valors

inspiradors de 'ordenament juridic del nostre pais.

Malgrat aix0, la practica evidenciava que, perqué 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, ates que aquestes
son una barrera per al ple desenvolupament de les dones com a persones amb dret a participar

activament en la cultura, el treball i la politica d'un pais.

Per tant es pot afirmar que la societat va avancant perd les idees que tenim sobre les

diferéncies de génere encara estan poc evolucionades. | va ser per aquesta rad que va sorgir
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la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg per la Igualtat efectiva de dones i homes, a la que
s'incorpora la responsabilitat de les empreses i obligacié de les mateixes a respectar la igualtat

de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral.

Amb aquesta finalitat, es preveu l'adopcié de mesures dirigides a evitar qualsevol mena de
discriminacio laboral entre dones i homes, mesures que shauran de negociar amb la

representacio legal dels treballadors i treballadors, segons determina la legislacio laboral.

[’activitat de s’emmarca en I'anomenat tercer sector
social, caracteritzat per valors com el de la no-discriminacid’, la igualtat d’oportunitats i la
transformacioé social, entre altres. En aquest sector hi trobem una gran preséncia de dones

treballadores, sOcies i voluntaries, ja que es tracta d’'un ambit altament feminitzat.

L’area del Lleure Educatiu i sociocultural, on se situaria 'activitat de
, també esta majoritariament ocupada per dones —segons linforme
“L’'ocupacioé en el Tercer Sector Social des de la perspectiva de génere”, impulsat per La

Confederacio 'any 2019.

Podriem pensar que, per aquest motiu, no existeix la necessitat de treballar per a la igualtat
de geénere? pero, res més lluny de la realitat. Encara resta un llarg cami per erradicar les
desigualtats i incorporar totalment la perspectiva feminista® en la cultura organitzativa de les

entitats no lucratives.

Per comencar, el motiu pel qual hi ha tantes dones en aquest sector es relaciona directament
amb la divisié sexual del treball* i amb els rols i estereotips de génere® interioritzats i
naturalitzats a través de la socialitzacié. Des d’una perspectiva essencialista i sexista®, sempre
s’ha considerat que les dones son les qui estan més preparades per assumir tasques

relacionades amb les cures, I'educacic i 'atencié a persones i col-lectius vulnerabilitzats.

Precisament perque el treball reproductiu i de cures ha estat infravalorat historicament,
aquest ha estat fins fa poc un sector no regulat. Gracies a les politiques publiques i a la lluita
historica i col-lectiva de les dones per defensar els seus drets, s'esta aconseguint regular i
professionalitzar a poc a poc. Tot i aixi, la cobertura continua sent insuficient i, en moltes

ocasions, els llocs de treball relacionats amb aquest ambit 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 genere, encara té diverses assignatures pendents. La
bretxa salarial” entre dones i homes detectada se situa al voltant del 3%. Tot i que aquesta és
molt inferior a la bretxa mitjana en 'ambit estatal (situada en un 22%), encara s’ha de treballar

per erradicar totes les desigualtats que s’hi amaguen darrere.

Altrament, segons els Ultims estudis, la segregacio vertical i la segregacié horitzontal®
continuen presents al sector. Pel que fa a la primera, existeix un biaix favorable pels homes en
I'ocupacio dels llocs directius, fet que demostra I'existeéncia de 'anomenat sostre de vidre® en
el tercer sector. D’altra banda, sén les dones les qui demanen més excedéncies i reduccions

de jornada per poder conciliar®,

Amb tot aixd, es pot entendre la necessitat urgent d’aplicar eines com els plans d’igualtat a
les entitats, ja que sén aquestes les que permeten establir mesures i desenvolupar accions per
confrontar directament les condicions de desigualtat estructural al sector i avancar cap a

I'assoliment d’'una igualtat de génere plena i efectiva.

Segons larticle 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
entre dones i homes, un pla d’igualtat és un conjunt de mesures i accions positives —
adoptades després de realitzar un diagnostic— que serveixen per enfrontar les discriminacions

per rad de sexe i de génere a una organitzacio.

Aixi doncs, cal entendre’l no com un fi en si mateix, sind com un instrument que permetra a
I'entitat introduir formes innovadores de gestié i millora organitzativa per assolir la igualtat de

tracte i d’oportunitats.

El Pla d'igualtat, amb tal finalitat, analitzara en profunditat diversos ambits a traves d’un

diagnostic de situacio:

¢ Informaci6 general de la plantilla i condicions de treball: s’analitza la presencia de
dones i homes a l'organitzacio; les caracteristiques generals de la plantilla (edat, nivell
d’estudis, antiguitat, filles/es /o persones a carrec); les condicions contractuals de
dones i homes; i la tipologia i distribucié de la jornada laboral de dones i homes, incloent

els motius de les reduccions de jornada.
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Classificacio professional: s’hi examina si hi ha dones en tots els nivells i categories
professionals de l'organitzacié o, al contrari, si s’evidencia segregacio vertical /o

horitzontal de 'ocupacio.

La infrarepresentacid femenina: s’aporta informacié sobre si les dones estan
representades en tots els departaments, categories/grups professionals i llocs de treball
de l'organitzacié. S’analitza també la distribucio de dones i homes per valoracions de
llocs de treball i en la Representacidé Legal de Persones Treballadores, aixi com la

incorporacié de mesures d’accid positiva.

Procés de seleccid i contractacio: s'evidencia una igualtat real d’oportunitats en el

procés de seleccid i contractacié o si hi ha diferencies entre dones i homes.

Formacio: es comprova si dones i homes tenen igual accés a la formacio interna o

continua que es programa, s'ofereix i/o s'imparteix a I'organitzacio.

Promocid i/o desenvolupament professional: s’esbrina si 'organitzacié garanteix les
mateixes possibilitats a dones i homes per a promocionar i desenvolupar la seva carrera
professional. Suposa incorporar la perspectiva de genere a les politiques internes de

promocio.

Retribucions i auditoria retributiva: s'analitza si 'empresa garanteix que hi ha un tracte
igualitari en materia retributiva sense cap mena de discriminacio, directa o indirecta,

per rad de génere.

Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral: s’observa
si 'organitzacié disposa o realitza accions per tal d’avancar cap a una organitzacio del
temps de treball que permeti I'equilibri de la vida laboral, familiar i personal. També si

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

Prevencié de l'assetjament sexual i per rad de sexe: es revisa si l'organitzacio
disposa d’un protocol intern per a la prevencié i actuacio davant de I'assetjament sexual
i 'assetjament per rad de sexe, i si aquest s’ha negociat amb els i les representants de

les persones treballadores i s’ha donat a congixer a tota la plantilla.

A més, s’'inclouen 3 ambits, encara que no siguin obligatoris:

Comunicacié no sexista: s'examina si I'organitzacid vetlla per assegurar que les
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comunicacions orals, escrites i/0 visuals, tant internes com externes, no continguin cap

element sexista ni discriminatori.

e Salut laboral des d'una perspectiva de génere: s’analitza si 'empresa aplica
politiques i practiques de seguretat i salut laboral tenint en compte que existeixen
desigualtats en les condicions laborals i de treball de dones i homes i que,

conseqglentment, comporten diferéncies en I'exposicid als riscos laborals,

e Cultural organitzacional: es revisa si el valor de la igualtat d’oportunitats entre dones
i homes esta present a la cultura de 'organitzacid. També si es materialitza en una
gestio organitzativa que fomenta la igualtat i implica tot el personal en el seu impuls i

consolidacio.

El pla d’igualtat i els objectius de desenvolupament sostenible

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

5 IGUALDAD

adoptar un conjunt d’'objectius globals per erradicar la pobresa, DE GEHERU
protegir el planeta i assegurar la prosperitat per a tothom com a
part d’'una nova agenda de desenvolupament sostenible. Aquest
acord inclou 17 objectius, alguns dels quals tenen relacié amb la

igualtat de génere. En concret, els seglients:

e QObijectiu 3: Salut i benestar

e Objectiu 4: Educacio de qualitat

e Objectiu 5: Igualtat de génere

o Objectiu 10: Reduccié de les desigualtats

e Objectiu 16: Pau. Justicia i institucions solides

Evidentment, el més explicit és l'objectiu 5, igualtat de génere. Aquest Pla d’igualtat sera una
eina essencial per treballar-lo i assolir-lo a Residencia Geriatrica Sant Domenec. Les metes

d’aquest objectiu 5 establertes per la ONU son:

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

el mon.
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5.2) Eliminar totes les formes de violencia contra totes les dones i les nenes en els

ambits public i privat, incloses la tracta i I'explotacid sexual i altres tipus d'explotacio.

5.3) Eliminar totes les practiques nocives, com el matrimoni infantil, precog i forcat i la

mutilacio genital femenina.

5.4) Reconéixer i valorar les cures i el treball domeéstic no remunerats mitjancant serveis
publics, infraestructures i politiques de proteccid social, i promovent la responsabilitat

compartida a la llar i la familia, segons procedeixi en cada pais.

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

lideratge a tots els nivells decisoris en la vida politica, economica i publica.

5.6) Assegurar l'accés universal a la salut sexual i reproductiva i als drets reproductius,
segons l'acord de conformitat amb el Programa d'Accié de la Conferencia Internacional
sobre la Poblacio i el Desenvolupament, la Plataforma d'Accié de Beijing i els

documents finals de les seves conferéncies de examen.

5a) Emprendre reformes que atorguin a les dones igualtat de drets als recursos
economics, aixi com accés a la propietat i al control de la terra i altres tipus de béns,
els serveis financers, I'heréncia i els recursos naturals, de conformitat amb les lleis

nacionals.

5.b) Millorar I's de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la

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

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

génere i I'apoderament de totes les dones i les nenes a tots els nivells.

L , €s una entitat benefico-social inaugurada
any 1982, sense afany de lucre i declarada d’Utilitat Publica, que esta orientada a donar servei
assistencial a les persones grans, en unes instal-lacions amplies i dotades de les maximes
comoditats. La nostra missid és garantir el benestar integral—fisic, 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
professionals que s’estimen la feina. Prioritzem el respecte, la proximitat i el tracte personalitzat

com a eixos centrals del nostre projecte assistencial

La residéencia esta 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 |i
permeten gaudir dels serveis urbans gracies a la seva excellent situacio. Al costat hi ha
església de Sant Domeénec i el seu magnific claustre, que els residents poden admirar des del

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

Amb l'elaboracio del present Pla d’lgualtat i mitjangant les mesures acordades per la Comissio

d’lgualtat, la pretén assolir els seglients objectius:

1. Garantir la igualtat de génere com a valor essencial de I'entitat.

2. Vetllar per 'equitat salarial del personal contractat.

3. Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de I'entitat.

4. Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i discriminacions LGTBIQA+.
5. Crear una cultura compromesa amb la lluita contra les violencies masclistes.

6. Promoure I'is d'un llenguatge i una comunicacié inclusiva i no sexista a l'entitat.

7. Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matéria d’igualtat i diversitat LGTBIQA+.

8. Vetllar pel benestar fisic i mental de les persones treballadores de I'entitat.

La vigéncia d’aquesta Pla d’igualtat sera de quatre anys, a comptar des del mes de gener de
2026 fins al mes de gener de 2030. L'ultim d’aquests anys es dedicara al disseny i a la

confeccié del lll Pla d’lgualtat de la

Aquesta vigéncia és la maxima que estableix I'article 9 del RD 901/2020, de 13 d’octubre, pel
qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre. S’inicia el comput de la vigencia en el

moment en que es aprovat, després del seu registre al REGCON (Registre i dipdsit de convenis
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col-lectius, acords col-lectius de treball i plans d’igualtat).

En quant a I'ambit d’aplicacio personal, aquest pla s’aplicara a la totalitat de les persones de
Ientitat, sense excepciod. Aixo inclou a totes les persones treballadores, independentment de la
ubicacioé geografica dins del territori espanyol, aixi com la seva tipologia contractual, categoria
professional o jornada laboral. Aquest ambit d’aplicacié garanteix que totes les persones
relacionades amb l'entitat es beneficiin de les mesures establertes al pla, promovent aixi un
entorn segur, respectuds, equitatiu i cohesionat. A més, el pla també sera d’aplicacio a les
persones voluntaries de l'entitat i a les persones que formin part del seu organ de govern,
assegurant aixi que tothom a la estiguin subjectes a les

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

En quant a 'ambit d’aplicacioé territorial, aquest pla s’aplica a la provincia de Lleida, on s’ubica

el centre de treball.

INICIATIVA: IDENTIFICACIO:
VOLEM FER-HO! QUE VOLEM FER?

INDICACIONS:
COM MESURESM?

La empra la metodologia creada pel Departament de
Treball de la Generalitat de Catalunya, anomenada ‘Les 6 i’. Aquesta esta pensada per a la
gestio de la igualtat d’oportunitats a les entitats, a través de la qual s’elaborara, implantara i
avaluara aquest Pla digualtat, consolidant cadascuna de les etapes que s'indiquen a

continuacio:

¢ Iniciativa: “Volem fer-ho”: El compromis de l‘'equip directiu i de la representacié de la
plantilla son essencials per poder comencar a elaborar el Pla d’igualtat i per executar-

lo amb els recursos humans i econdmics necessaris.



Sant Domenec

Investigacio: “Com estem?”: La diagnosi serveix per identificar quins son els punts

forts en materia d’igualtat d’oportunitats i quines son les arees de millora.

Identificacio: “Qué volem fer?”: A partir dels resultats obtinguts en la diagnosi, es
podran definir els objectius i les accions que conformaran el Pla d’igualtat, tenint en

compte les necessitats, caracteristiques i els recursos de l'entitat.

Implantacié: “Fem-ho”: Es I'execucié del Pla d'igualtat, la seva realitzacid efectiva a
partir de les accions definides previament. A més a més, durant la implantacio cal

comunicar al personal les actuacions que es duran a terme.

Indicadors: “Com mesurar-ho”: Els indicadors proporcionaran les dades necessaries
per valorar el procés d'implantacio del Pla d’igualtat, les repercussions i 'impacte de

cada accio i els resultats obtinguts.

Innovaci6: “Millorem”; El compromis de I'entitat amb la igualtat d’oportunitats ha de
ser sostenible. Es probable que les necessitats de les persones i les capacitats de
organitzacié canviin amb el pas del temps, fet que caldra tenir sempre en compte a

I'hora de revisar, definir i implantar noves accions.

Iniciativa

10
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Declaracio institucional
RES. GERIATRICA SANT DOMENEC

COMPROMIS DE LA DIRECCIO

Des de la Direccioé de la Residéncia Geriatrica Sant Doménec manifestem el nostre ferm
compromis amb l'establiment i desenvolupament de politiques que integrin la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes. Ens comprometem a garantir que no es
produeixi cap tipus de discriminacio, ja sigui directa o indirecta, per raé de genere, i a
impulsar mesures que facin possible assolir una igualtat real dins la nostra organitzacio.
Aquest compromis s’emmarca dins la nostra Politica Corporativa i de Recursos Humans,
d’acord amb el que disposa la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes.

En tots els ambits on desenvolupem la nostra activitat —des de la seleccio i promocid
del personal, fins a la politica salarial, la formacio, les condicions de treball i ocupacio, la
salut laboral, 'organitzacié del temps de treball i la conciliacio— assumim com a principi
fonamental la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i prestem especial atencio a
la discriminacié indirecta.

En materia de comunicacid, tant interna com externa, traslladarem de manera clara
totes les decisions que prenguem en aquest ambit i projectarem la imatge de la
Residéncia Geriatrica Sant Doménec d’acord amb aquest principi d’igualtat
d’oportunitats.

Per portar a la practica aquests principis, fomentarem mesures d’igualtat o implantarem
un Pla d’igualtat que contribueixi a millorar la situacié actual. S’establiran també
sistemes de seguiment adequats que ens permetin avangar en la consecucié d’'una
igualtat real entre dones i homes dins la residéncia i, per extensid, en el conjunt de la
societat.

Per assolir aquest proposit, comptarem amb la participacid activa de la representacio
legal de treballadores i treballadors, no només en el procés de negociacié col-lectiva, tal
com preveu la Llei organica 3/2007, siné també durant tot el procés de disseny,
desenvolupament i avaluacié de les mesures d’igualtat o del Pla d’igualtat.

Balaguer, a 23 de juliol de 2025

Xavier Utgé Juvilla

Gerent



Sant Domeénec

La , amb l'objectiu de posar en marxa el seu Pla
d’igualtat, ha considerat necessaria la creacid d’'una comissié negociadora (a la qual ens
referirem en més profunditat al seglient apartat). AQuesta sera I'encarregada de negociar el pla
d’igualtat, aixi com de collaborar amb I'assessorament extern per a la realitzacio de la

diagnosi i per a I'establiment de les mesures d’actuacio.

Tal com s’apuntava anteriorment, la
(]

® .
ha gaudit de serveis d'assessorament extern en materia g% Fundespla|
Pese
d’ligualtat a través de Suport Tercer Sector, el departament de

Suport Tercer Sector 4
Fundesplai dedicat a l'enfortiment del tercer sector mitjancant T

facompanyament i 'assessorament en tasques de gestio i formacio a entitats no lucratives.

Suport Tercer Sector sempre ha tingut entre els seus objectius el de transmetre el valor de la
igualtat de genere a les entitats que formen part del seu projecte. En aquesta linia, ha anat
desenvolupant i consolidant una série de serveis per facilitar 'adopci¢ de la perspectiva de

génere a les organitzacions.

Entre aquests serveis es troben 'acompanyament en la realitzacié de plans d’igualtat i el seu
registre a l'organisme competent, que porta més de 10 anys realitzant; la formacid sobre
igualtat de genere a I'ambit laboral; la realitzacio de registres salarials i auditories retributives;
Facompanyament en la confeccié de protocols per abordar I'assetjament sexual i/o per rad
de sexe; la realitzacio de manuals de llenguatge inclusiu; i un servei de suport a comissions

d’igualtat i assessoria permanent, entre molts altres.

Tot aixd ha portat a Suport Tercer Sector a ser una entitat pionera en aquests aspectes i a
assolir fites com, per exemple, que un esplai tingui per primera vegada un pla d’igualtat registrat
a la Generalitat de Catalunya o que entitats de la magnitud de Caritas Barcelona, Dincat,
APADO o Fundacié El Redds, entre moltes altres, hagin comptat amb la seva ajuda per

instaurar i millorar les politiques de génere en les seves entitats.
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Comissid negociadora del pla d’igualtat

RES. GERIATRICA SANT

ACTA DE RENOVACIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA
DEL Il PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS DE DONES |

DOMENEC HOMES
En representacio de 'empresa:
- Xavier Utgé Juvila
- Gemma Camarasa Figueres
PERSONES
ASSISTENTS

En representacio de la plantilla de 'empresa:
- Lurdes Daza Castro
- Bibiana Santallusia Vila

LLOC DE REUNIO

Sala de reunions de I'empresa

DATA DE REUNIO

22/07/2025

ORDRE DEL DIA

Renovacio de la Comissio negociadora del Il Pla d’lgualtat de la
Residencia Geriatrica Sant Domenec

Xavier Utgé Juvila i Gemma Camarasa Figueres assisteixen com a
representacidé de l'empresa i com membres de la Comissid
negociadora del Il Pla d’lgualtat.

Lurdes Daza Castro i Bibiana Santallusia Vila assisteixen com a

ACORDS . y
representacio de les persones treballadores i com a membres de la
Comissio negociadora del Il Pla d’lgualtat.
Aroa Abellan Mojedas assisteix com a assessora externa.
Xavier Utgé Juvila
Gemma Camarasa Figueres
SIGNATURES Lurdes Daza Castro

Bibiana Santallusia Vila

Aroa Abellan Mojedas
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En cas que, a I'informe de seguiment o avaluacié es plantegi la necessitat d’introduir canvis o
adaptacions en alguna de les mesures 0 en algun aspecte relacionat amb I'execucié del Pla,
s’haura d’acordar la modificacié o adaptacié en una reuni¢ extraordinaria de la Comissio

d’igualtat.

La convocatoria extraordinaria podra ser requerida per qualsevol integrant de la Comissio,
previa comunicacid escrita, proposant l'ordre del dia. Es realitzara segons el que disposa
I'apartat tercer del reglament inclos al pla, i per tant podra ser convocada fins i tot 5 dies abans
de la seva celebracio, i no podra excedir dels 30 dies, des de la recepcio de la sol-licitud de

reunio.

Acords

La presa de decisions es fara per acord conjunt d'ambdues parts, empresarial i social, i, en

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

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

a la seva posterior remissié a 'Autoritat laboral competent als efectes de registre.

Actes

A l'acta de la reunio, cal reflectir-hi els acords. En cas de desacord, s’han de fer constar a I'acta
els posicionaments defensats per cada representacio i deixar constancia de la data i lloc de la

propera reunié de la comissié per seguir treballant en aquesta modificacio.

En cas que per motius de discrepancia, sorgits a I'hora d’aplicar les mesures o a 'hora de fer
el seguiment i avaluaci® o revisi® d’aquestes, la Comissi¢ d’igualtat podra acudir als
procediments i organs de solucid autdnoma de conflictes laborals, si aixi s'acorda, prévia
intervencid de la comissid paritaria del conveni corresponent, si aixi s'ha previst en el mateix

per a aquests casos.
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El resultat de les negociacions s'haura de plasmar per escrit i signar per les parts negociadores
per a la seva posterior remissié a l'autoritat laboral competent, a efectes de registre, diposit |

publicitat en els termes previstos reglamentariament.

Sense perjudici dels terminis de revisidé que puguin contemplar-se de manera especifica, i que
hauran de ser coherents amb el contingut de les mesures i objectius establerts, el pla d'igualtat
haura de revisar-se, quan concorrin les seglients circumstancies (art. 9.2 Reial decret

901/2020, de 13 d'octubre):

a. Quan hagi de fer-se a consequéncia dels resultats del seguiment i avaluacio.

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

c. En els suposits de fusio, absorcio, transmissid o modificacid de I'estatus juridic de
I'entitat.

d. Davant qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I'entitat,
els seus metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les inaplicacions
de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball o les situacions
analitzades en el diagnostic de situacid que hagi servit de base per a la seva elaboracio.

e. Quan una resoluci6 judicial condemni a I'entitat per discriminacié directa o indirecta o

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

| I'art. 9.3 del mateix Reial decret també estableix que quan per circumstancies degudament
motivades resulti necessari, la revisio implicara l'actualitzacié del diagnostic, aixi com de les

mesures del pla, en la mesura necessari.

En cas que, en l'informe de seguiment o avaluacié es plantegi la necessitat d'introduir canvis
0 adaptacions en alguna de les mesures o0 en algun aspecte relacionat amb I'execucié del Pla,
s'haura de recordar la modificacié o adaptacid en una reunié extraordinaria de la Comissié de
seguiment, que escometra els treballs que resultin necessaris d'actualitzacié del diagnostic i

de les mesures.
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Investigacio

El procediment de diagnosi s’ha portat a terme tenint en compte les dades obtingudes,

mitjangant els processos diagnosi qualitativa, d’autodiagnosi i diagnosi quantitativa.

Diagnosi qualitativa

L’entitat ha considerat oportl que la seva plantilla realitzés una enquesta durant els mesos de

juliol i agost de 2025.

’objectiu d’aquesta enquesta és obtenir informacié sobre la percepcid i les creences de les
persones que formen part de I'organitzacio respecte de la gestio de la

en matéria d’igualtat.

En aquesta enquesta, de caracter voluntari i anonim, han participat 45 persones treballadores.
Es a dir, el 520 de la plantilla. Per tant, es pot considerar una mostra suficientment

representativa per tenir-la en compte a la diagnosi.

El gUestionari analitzat consta de 15 preguntes. 14 preguntes del questionari son de resposta
tancada i es responen mitjancant una escala gradual de 5 punts, on I'1 indica 'totalment en

desacord' i el 5, 'totalment d’acord. Mentre que una de les preguntes es de resposta oberta.

Respecte a la representativitat respecte al génere 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 a la distribucié de la plantilla de I'entitat, tal com s’exposara en

els seglents apartats.
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35
X4 anys
Sant Domeénec

Resideéncia Geriatrica

Génere 2,20%
4,400
, 0/6_\

—93,30%

= Dona

= Home

No binaria

= No m'identifico amb cap

de les opcions

Edad

45 respuestas

25 afios 0 menos
Entre 26 y 35 anos
Entre 36 y 50 afios

Mas de 50 afios

No quiero responder 2 (4,4 %)

Antigliedad

45 respuestas

Menos de un afio
Entre 1y 5 afios
Entre 6 y 10 afios
Entre 11 y 15 afios 2 (4,4 %)
Entre 16 y 20 afos
Entre 21 y 25 afios
Mas de 26 afios 2 (4,4 %)

No quiero responder 2 (4,4 %)

48,9 %)

9 (20 %)

10

10

12 (26,7 %)

11 (24,4 %)

14 (31,1 %)

14 (31,1 %)
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1. ¢Crees que en la entidad se promueve activamente la igualdad entre mujeres y hombres?

45 respuestas

40
30 32 (71,1 %)
20

10

0(0 %) 1 (2,|2 %) [EEED) 6 (13,3 %)

Amb tan sols una resposta negativa, aquestes dades evidencien, que una gran majoria de les
persones enquestades declara tenir una percepcid molt favorable sobre el compromis de

I'entitat amb la igualtat de génere. Amb mes d’un 84,4% de respostes positives.

2. ¢Percibes que existe equilibrio de género en la distribucion de los puestos de responsabilidad?

45 respuestas

30

29 (64,4 %)

20

10

7(15,6 %)

1(2:2%) 5 (11,1 %)

3 (6,7 %)

LLa majoria de les persones enquestades van escollir 'opciod 5, un 64,4%, i la segona opcié mes
escollida va ser I'opcidé 4 amb 15,6%, indicant que si existeix un equilibri de génere en les
posicions de responsabilitat. En general trobem una percepcio favorable encara que hi ha una

minoria que identifica possibles desigualtats o arees de millora.
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3. ¢lLadireccion de la entidad muestra su compromiso con la igualdad de género?

45 respuestas

30
29 (64,4 %)

20

10

7 (15,6 %)

0 I

La majoria de les persones enquestades consideren que si es percep un compromis clar per
part de la direccié amb la igualtat de genere, amb un 80% de les respostes favorables. Tot |
aixo, un 15,6% va triar 'opcid 3, i un 4,4% l'opcid 2, la qual cosa mostra que hi ha una minoria

que percep marge de millora 0 manca de compromis en alguns aspectes.

4. ;Crees que las oportunidades de promocion profesional son iguales para todas las personas,

independientemente de su género?
45 respuestas

30

29 (64,4 %)

20

10

7 (15,6 %) 7 (15,6 %)

1(2,2 %) 1(2,2 %)

Al seglient grafic podem observar que la gran majoria de les persones enquestades indican
que si que es percep una igualtat d’'oportunitats en la promocié professional independentment
del génere, 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 ambit i que podrien apuntar a possibles arees de millora.
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5. ¢Conoces las medidas de conciliacién aplicables en la entidad?

45 respuestas

15
14 (31,1 %)

12 (26,7 %)

10

9 (20 %)

7 (15,6 %)

3 (6,7 %)

L'opcid més escollida va ser la 3, amb un 31,1%, seguida de 'opcid¢ 4 amb un 26,79%, i 'opcid
2 amb un 15,6%. Només un 20% va triar 'opcid 5, i 'opcié menys escollida vas ser 'opcid 1
amb un 6,7%. Aquestes dades indiquen que la majoria dels treballadors no coneixen totes les
mesures de conciliacid que s’apliquen a I'entitat. Per aix0 és necessari reforcar la seva difusio

i procurar que estigui a l'abast de tothom.

6. ¢Las medidas de conciliacion actuales permiten conciliar la vida personal y laboral?

45 respuestas

20

17 (37,8 %)

15

12 (26,7 %)
10

8 (17,8 %)

6 (13,3 %)

La opcié més escollida va ser la 4, amb un 37,8%, seguida de I'opcié 5, amb un 26,7%, indicant
gue una majoria considera que les mesures actuals si permeten conciliar la vida personal i
laboral. Tot i aix0, observem que un 17,8% va triar 'opcid 3, un 13,3% l'opcid 2, i un 4,4%

lopcié 1, la qual cosa ens mostra que una part del personal percep limitacions en la conciliacio.
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Per tant, cal seguir treballant per millorar les condicions de conciliacié i garantir que aquestes

siguin efectives per a tot el personal.

7. ¢Conoces los protocolos existentes para prevenir y actuar ante el acoso sexual o por razon de
sexo?

45 respuestas

30

20 21 (46,7 %)

10 10 (22,2 %)
8 (17,8 %)

3 (6,7 %) 3 (6,7 %)

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
assetjament sexual o per rad de sexe. Tot i aixd, un 17,8% va triar 'opcid 3, i un 13,4% les
opcions 1 o0 2, mostrant que encara hi ha una part del personal que desconeix o té poca

informacié sobre aquests protocols.

8. (Te sentirias seguro/a denunciando una situacién de acoso o discriminacion en tu lugar de
trabajo?
45 respuestas

30
24 (53,3 %)
20
10
9(20 %) 8 (17,8 %)
0(0 %) 4 (8,9 %)
0 |
1 2 3 4 5
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Aquestes dades indiquen que mes de la meitat del personal (53,3%) es sentiria segur/a
denunciant una situacidé d’assetjament o discriminacio, perd també reflecteix que una part
significativa (20%) té dubtes o0 no se sent plenament segura, sobretot el 8,9% que va triar 'opcio

2.

9. ¢Has percibido o experimentado alguna situacién de discriminacién por razén de género dentro

de la entidad?
45 respostes

30
28 (62,2 %)

20

2 (4,4 %)

3 (6,7 %) 3 (6,7 %)

La gran majoria de les respostes (62,2%) neguen haver patit cap mena de discriminacio per
rad de génere. No obstant, hi ha un percentatge considerable (24,4%) que si afirma haver viscut
o detectat situacions de discriminacio. Per la qual cosa s’ha de prestar especialment atencid a
aquests cassos y continuar treballant en la prevencio, deteccid i abordatge d’aquestes

situacions.

10. ¢La entidad ha ofrecido formacion especifica sobre igualdad de género durante el dltimo afo?

45 respostes

13 (28,9 %)

12 (26,7 %) 12 (26,7 %)

5 (11,1 %)

3(6,7 %)

Les respostes a aquesta pregunta mostren una distribucio forca variada. Tant l'opcid 1 com la

5 han estat escollides 12 vegades cadascuna (un 26,7%), evidenciant una clara polaritzacid
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d’opinions entre les persones que consideren que no s’ha ofert formacio, i les que afirmen que
si. L'opcid mes votada va ser 'opcio 3, (28,9%), mostrant que moltes persones dubten sobre
si realment s’ha proporcionat aquesta formacié. Per tant, es necessari millorar la comunicacio
i la visibilitat d’aquestes formacions perqué si s’han dut a terme, les respostes mostren que no

han arribat de manera efectiva a tot el personal.

11. (Consideras util la formacidn recibida para identificar y prevenir situaciones de desigualdad?
45 respostes

15

12 (26,7 %)
10 11 (24,4 %)
10 (22,2 %)

7 (15,6 %)

5 (11,1 %)

Les respostes a aquesta pregunta mostra diversitat de percepcions. L'opcid 5 es la mes
escollida (26,7%) perd seguida de prop per 'opcio 3 (24,4%) i la 4 (22,2%), mostrant que entre
les persones treballadores no hi ha una opinié definida al respecte. Amb un 26,7% de respostes
negatives que indiquen que gairebé un quart dels participants no percep cap utilitat en la

formacio.

12. ;Conoces las acciones que realiza la entidad para lograr la igualdad efectiva?
45 respostes

1 15 (33,3 %)

13 (28,9 %)

REEED) RERED)

5 (11,1 %)
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La distribucié forca dispersa de les respostes de les persones enquestades, mostren que dins
la plantilla no hi ha una opinio clara respecte que fa l'entitat per promoure la igualtat. L’opcid
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 11,19% declara tenir un coneixement clar i complet al respecte, mentre que un

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

13. ;Crees que tus compafieras y compafieros comparten una vision positiva sobre la igualdad de

género?
45 respostes

20 20 (44,4 %)

12 (26,7 %)

8(17,8 %)

3(6,7 %)

2 (4,4 %)

Les respostes mostren una visié clarament positiva, quasi la meitat del personal (44,4%) va
escollir 'opcid 5, al considerar que els seus companys i companyes tenen una visié positiva
sobre la igualtat de genere. Idea que es reforca amb un 26,7% del personal que va escollir
l'opcid 4. Ara bé, un 17,8% es manté al centre i un 11,1% (opcions 1 i 2) mostra cert
escepticisme. Indicant que entre la plantilla encara es pot tenir una imatge sobre la igualtat

mes clara y transversal.

24



Sant Domeénec
Resid Geriatric

14. ;Sientes que puedes expresar libremente tus opiniones sobre igualdad de género en tu
entorno laboral?

45 respostes

30

20 21 (46,7 %)

10 12 (26,7 %)

7 (15,6 %)

1(2,.2%)

4 (8,9 %)

Al grafic observem una percepcid clarament favorable, amb un 73,4% de respostes positives
en total (suma opcid 4 i 5) que afirmen sentir-se lliures per expressar les seves opinions sobre
igualtat de génere. Per tant, podem afirmar que es tracta d’un entorn laboral receptiu i segur
per parlar d’aquests temes. Encara aixi hi ha un 15,6% que mostra certs dubtes i un

percentatge mes petit que te mes dificultats a 'hora d’expressar-se sobre qliestions de génere.

15. ¢Quines accions creus que podria portar a terme I'entitat per millorar en igualtat de génere?

(sintesis de la pregunta oberta)

Les propostes que han arribat aterres tant a mesures estructurals, com a iniciatives de
sensibilitzacioé i comunicacié. Entre les més destacades es troba la implementacié d'un Pla
d'lgualtat amb accions concretes com la revisié de bretxes salarials, la promocié equitativa

entre generes i la formacio obligatoria en igualtat per a tot el personal.

A més, s'ha assenyalat la necessitat de millorar la comunicacio interna i crear un espai especific
per al dialeg i facilitar informacié sobre igualtat que pugui arribar a tot el personal. S'esmenta

contractar més personal masculi, possiblement com a resposta a l'alta feminitzacié del sector.

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

génere.

25



Sant Domeénec

Com a punts favorables a destacar, s’observa a les respostes que gran part de la plantilla esta

d’acord o totalment d’acord amb les segients preguntes:

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

e Perceps que existeix un equilibri de genere en la distribucid dels llocs de
responsabilitat?

e Ladirecci6 de I'entitat mostra el seu compromis amb la igualtat de génere?

e (Creus que les oportunitats de promocié professional son iguals per a totes les
persones, independentment del seu genere?

e FEt sentiries segur/a denunciant una situacié d'assetjament o discriminacié per sexe o
genere al teu lloc de treball?

e Creus que les teves companyes i companys comparteixen una visid positiva sobre la
igualtat de genere?

e Sents que pots expressar lliurement les teves opinions sobre la igualtat de génere en

el teu entorn laboral?

La gran majoria del personal mostra una valoracié molt favorable respecte el compromis de
'entitat amb la igualtat de génere, amb mes d’'un 84% de respostes positives. Aquesta
tendéncia també es reflecteix en la percepcié d’equilibri de génere als llocs de responsabilitat.
De la mateixa manera, el 80% personal reconeix un compromis clar de la direccid amb la
igualtat, i en un mateix percentatge indiquen que si hi ha igualtat d’oportunitats en la promocid

professional.

Respecte la prevencid de 'assetjament sexual o per rad de sexe, gairebé el 69% coneix els
protocols existents, i més de la meitat (53,3%) afirma sentir-se segura a 'hora de denunciar
situacions de discriminacio. També rellevant que el 62,2% del personal assegura no haver patit
mai discriminacié per rad de genere, reforcant la idea d’un entorn laboral respectuds, encara

que amb casos puntuals a abordar.

Com a ultims punts positiu, s’ha de destacar com la major part de les persones enquestades
(més del 70%) consideren que les companyes i companys comparteixen una visid favorable
sobre la igualtat. Aixd es reforca amb el 73,4% del personal que afirmen sentir-se lliures per
expressar les seves opinions sobre aquest tema, mostrant que I'entitat disposa d’un ambient

obert i receptiu per tractar questions de génere.
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Com a dades rellevants obtingudes de les respostes, i que s’han de considerar com a punt

febles i millorables, trobem que:

e Coneixes les mesures de conciliacio aplicables a I'entitat?

e | es mesures de conciliacid actuals permeten conciliar la vida personal i laboral?

o (Coneixes els protocols existents per prevenir i actuar davant I'assetjament sexual o per
rad de sexe?

e Has percebut o experimentat alguna situacio de discriminacié per raé de genere dins
de l'entitat?

e |’entitat ha ofert formacio especifica sobre igualtat de génere durant I'Gltim any?

e Consideres util la formacié rebuda per identificar i prevenir situacions de desigualtat?

e Coneixes les accions que du a terme I'entitat per assolir la igualtat de génere efectiva?

Entre els punts febles, hem detectat mancances en la comunicacio, les mesures d’actuacio en

situacions d’assetjament i la formacio interna.

En quant a comunicacid, una part important del personal no coneix totes les mesures de
conciliacié que ofereix I'entitat. Encara que una part del personal considera que si permeten
compaginar vida personal i laboral, gairebé un ter¢ de les respostes mostren dubtes i
limitacions en aquest ambit. Mostrant la necessitat de reforcar la difusié d’aquestes mesures

per garantir que arribin a tot el personal.

Respecte mesures d’actuacio en situacions d’assetjament, més de la meitat del personal afirma
que se sentiria comode denunciant casos d’assetjament o discriminacio. Tot i aixi, un 20%
mostra certa incertesa 0 desconfianca, i un 24,4% declara haver viscut o detectat situacions
de discriminacié. Evidenciant que encara cal consolidar un entorn segur i de plena confianca

on tothom pugui denunciar sense por.

En els ambits de formacio i sensibilitzacio, les respostes mostren una clara polaritzacio. Existint
un percentatge similar entre el personal que afirma haver rebut la formacié i els que consideren
que no. La majoria declara tenir només informacio parcial, i una altre part gairebé no en té cap.
Aix0 demostra que les accions dutes a terme no s’han comunicat prou bé per que arribin a

tota la plantilla.

Conclusions
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En termes generals, s’observa un balang positiu perd amb aspectes de millora.

D'una banda, el personal te una percepcié molt favorable de l'entitat en temes com el
compromis amb la igualtat de génere, en I'actitud de la direccio, la percepcio d’oportunitats de
promocio i equilibri en llocs de responsabilitat. També destaca la llibertat per parlar de temes

de genere, fet que reflecteix un entorn laboral obert.

D’altra banda, hi ha altres punts febles que cal abordar com la manca de coneixement de les
mesures de conciliacid, la sensacié d’inseguretat a I'hora de denunciar assetjament i la
persistencia de casos de discriminacio. Fets que mostren la necessitat de reforgar la confianca
i la proteccio efectiva. A més, la polaritzacid en la percepcio sobre la formacié i la manca

d’'informacio clara sobre les accions d’igualtat apunten a deficiencies en la comunicacio interna.

En conjunt, I'entitat compta amb una base solida en igualtat, perd requereix millorar la difusié
de les politiques, consolidar un entorn plenament segur i garantir que les formacions arribin

de manera efectiva a tota la plantilla.

Autodiagnosi

autodiagnosi s’ha realitzat mitjancant una enquesta de 20 preguntes, al mes de juliol de 2025,

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

No aplica: no s’ha de realitzar

No assolit: tot i ser necessari, no s’ha realitzat

Algun progrés: comengat pero breument

Bastant assolit: amb molts progressos

Totalment assolit

L’entitat va respondre totes les preguntes del gUestionari, emprant 5 opcions de les 5
disponibles. La resposta més freqlent va ser “Totalment assolit” utilitzada en 7 ocasions,
representant el 35% de les respostes escollides. La segona mes utilitzada es “Bastant assolit”
escollida 5 cops. Com tercera mes utilitzada tenim “No aplica” que va ser seleccionada 4 cops.

Per ultim tenim “No assolit” i "Algun progrés” ambdues utilitzades dos cops.

Conclusions:

El resultat d’aquesta autodiagnosi €s el segUent:
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Autodiagnosi igualtat Residencia Geriatrica Sant Domenec

= No aplica

No assolit
= Algun progrés
= Bastant assolit

= Totalment assolit

Les preguntes efectuades a la direccié de la Residéncia, i les respostes obtingudes, han estat

les seguents:

1.
2.

10.
11.
12.

S’ha incorporat la igualtat de genere a la politica de I'entitat? (BASTANT ASSOLIT)

Als estatuts de I'entitat i a les normatives internes es tracta la no discriminacio? (ALGUN
PROGRES)

A l'entitat existeix la igualtat efectiva entre homes i dones a l'entitat? (TOTALMENT
ASSOLIT)

Hi ha una preséncia equilibrada de dones i homes a I'd0rgan de govern de I'entitat?
(BASTANT ASSOLIT)

Algun cop s’ha impartit alguna formacié per conscienciar d’aquest aspecte? (NO
ASSOLIT)

S’han realitzat comunicacions internes per tractar temes de génere? (NO ASSOLIT)
L’entitat ha incorporat criteris d'equitat salarial (amb perspectiva de genere)?
(TOTALMENT ASSOLIT)

Al realitzar promocions internes es tenen en compte criteris d’equitat? (NO APLICA)
En els processos de seleccio es té en compte la discriminacio positiva? (NO APLICA)
Els pressupostos de I'entitat s’elaboren amb visio de genere? (NO APLICA)

Als llocs de direccié hi ha equitat de genere? (TOTALMENT ASSOLIT)

Als llocs de comandament intermedi, hi ha una distribucioé igualitaria entre homes i
dones? (NO APLICA)
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Els
No

13. Quan l'entitat es comunica respecta el llenguatge pels dos sexes? (TOTALMENT
ASSOLIT)

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

15. Laimatge publica de I'entitat té en compte la igualtat de génere de cara a ser equitativa’?
(TOTALMENT ASSOLIT)

16. Existeixen mitjans per conciliar la vida laboral i la familiar (flexibilitat horaria, permisos,
etc)? (TOTALMENT ASSOLIT)

17. L’entitat disposa d’un grup de treball per tractar temes de genere? (BASTANT ASSOLIT)

18. L'entitat contempla mesures per fer front a la violéncia de génere? (ALGUN PROGRES)

19. L'entitat disposa de protocol d’assetjament sexual? (BASTANT ASSOLIT)

20. L’entitat disposa d’un Pla d'igualtat? (TOTALMENT ASSOLIT)

resultats de 'autodiagnosi agrupats segons aguestes respostes van ser els seglents:

aplica:

- L’entitat considera que no necessita aplicar la igualtat de génere a I'hora de realitzar
una promocioé interna perque la majoria de les seves persones treballadores son dones,
per tant la possible promocid sempre sera entre dones.

- Lentitat considera que no necessita aplicar criteris de génere a I'hora de realitzar els
processos de seleccié ja que quasi mai apliquen homes a les ofertes de feina.

- Lentitat considera que a I'hora d’elaborar un pressupost no necessita tenir en compte
les condicions de desigualtat existents entre homes i dones.

- L’entitat considera que no necessita aplicar una distribuci¢ igualitaria als llocs de
comandament intermedi perqué actualment tots els carrecs estan ocupats per dones.
Tot i que la situacié ha estat fruit de les circumstancies, és evident que no hi ha una

distribuci¢ igualitaria.

L’entitat no ha assolit encara els seglents aspectes:

- L’entitat NO ha impartit o ha posat els mitjans per impartir formacié relacionada amb
la igualtat de génere.

- L’entitat NO ha realitzat comunicacions per tractar temes de génere on es posa de
manifest el posicionament de la mateixa. En aquests comunicats s’han tractats temes

com equitat salarial, cosificacio, etc.

L’entitat ha experimentat una certa millora en:
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La documentacid interna de lentitat ha comencat a tenir en compte aspectes
relacionats amb la igualtat de génere pero els estatuts continuen sent els inicials.
Els temes de genere no son tractats només per part de la direccio, sind que existeix un

grup transversal que s’encarrega dels mateixos encara que no es troba molt operatiu.

L’entitat té bastant assolides les seglients accions en matéria de igualtat:

’entitat ha establert mecanismes per assegurar la igualtat de génere i disposa d’un
document que recull el pla d’ligualtat d’acord amb el que s’estableix a la llei 3/2007
d’igualtat efectiva entre homes i dones. Encara que ha comentat que no ha aplicat totes
les mesures

Sempre que sigui coherent amb la naturalesa de l'entitat, es vetlla per mantenir una
presencia equilibrada entre homes i dones als organs de govern.

L’entitat disposa d’un manual donat per la generalitat per evitar la discriminacio en el
llenguatge.

’entitat t& en compte en les seves decisions la diversitat intercultural, funcional, en
temes de sexualitat...

L’entitat ha dissenyat un protocol pels casos d’assetjament sexual i tots els treballadors

i treballadores son conscients del seu contingut.

L’entitat ha assolit totalment els seglents aspectes sobre igualtat:

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

L’entitat vetlla perqué es mantingui un equilibri raonable entre els sous més elevats i els
més baixos del personal contractat sense distincio de genere.

A la junta directiva de I'entitat els llocs es reparteixen equitativament entre homes i dones.
Als comunicats de I'entitat no s’utilitza el masculi com a génere neutre sind que es parla
sempre dirigint-se a ambdds géneres.

Quan es fan comunicacions o publicitat, es respecta la igualtat de genere. A les
publicitats no apareixen només homes, i no s'estigmatitzen com a femenins determinats
llocs de treball (cuina, neteja, administracio, etc)

’entitat disposa de mecanismes per facilitar la conciliacié de la vida familiar i professional
dels treballadors i treballadores.

L’entitat ha de disposar d’'un document que reculli el pla d’igualtat d’acord amb el que

s’estableix a la llei 3/2007 d’igualtat efectiva entre homes i dones.
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Els resultats evidencien un compromis ferm de la amb
la igualtat de génere, especialment en ambits com I'equitat salarial de les seves persones
treballadores i la preséncia equilibrada en els espais de direccid. Aquestes dimensions han
estat valorades com a totalment assolides, fet que reflecteix la implementacio real i transversal

de la perspectiva de génere en I'estructura organitzativa de I'entitat.

A més, l'entitat promou el respecte pel llenguatge inclusiu i va incorporar mesures de
conciliacio entre la vida laboral i personal en el seu | Pla d’lgualtat. També s’ha detectat una
sensibilitat positiva en la construcci¢ de la imatge publica de I'entitat, que es mostra equitativa

i respectuosa amb la diversitat de génere.

Tanmateix, 'autoavaluacié també posa de manifest diverses arees de millora. En particular, es
constata la manca de formacioé especifica en igualtat per al personal, aixi com I'abséncia de
comunicacions internes que abordin temes de genere. Aquestes mancances poden limitar la
sensibilitzacié i la implicacio activa de les persones treballadores en la promocid de la igualtat.
Daltra banda, tot i que existeix un grup de treball dedicat a temes de génere, es considera
necessari reforcar-ne el rol i la visibilitat dins I'entitat. També cal avancar en I'actualitzacio dels
estatuts i normatives internes per incloure explicitament la no discriminacié per raé de genere,

aixi com consolidar les mesures per fer front a la violencia masclista.

Finalment, diversos items han estat marcats com a “no aplica”, com ara els processos de
promocio interna, seleccié amb discriminacio positiva o pressupostos amb visioé de genere. Es
recomana revisar si realment no sén aplicables o si poden ser incorporats progressivament

com a part d'una estrategia de millora continua.

Diagnosi quantitativa

A continuacio, es detalla 'analisis de les dades quantitatives de les quals disposa
per cadascun dels ambits d’estudi, segregats per sexe. Les dades

corresponen als mesos entre gener i desembre de 'any 2024, tots dos inclosos.
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Cultura i gestié organitzativa

Distribucio de la plantilla per genere: L .
Composicio de la plantilla

Total per genere 4%

DONA 316
HOME 12
DONA
Total general 328
= HOME
S’ha de tenir en compte que el recompte de 96%

personal no es fa per persones sind per

relacions laborals. La distribucié de la plantilla de la

mostra una marcada feminitzacio, amb un 96,34% de dones enfront d'un 2,13% d’homes.
Aquesta casuistica és habitual en entitats del Tercer Sector Social. Segons I'Anuari de
I'Ocupacid del Tercer Sector Social de Catalunya de lany 2019, la presencia de dones
representa una 3 de cada 4 persones contractades. Aixd suposa que no hi hagi una preséncia

paritaria a la plantilla.
Mitjana d’edat 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% de les dones tenen més de 5 anys d’antiguitat, mentre que
la gran majoria dels homes (3,05%) es concentren en el tram de 0 a 4 anys. Aquesta diferencia
suggereix que els homes s’han incorporat més recentment al servei, mentre que les dones no
només son majoritaries sind que també acumulen més trajectoria professional dins

I'organitzacio.
Classificacio professional
Distribucio de la plantilla en funcio del les categories professionals.

La distribucié per categoria professional evidencia una forta segregacio vertical i horitzontal
per rad de génere. Les dones ocupen el 97,86% dels llocs de treball (321 de 328), concentrant-
se majoritariament en rols vinculats a les cures i serveis essencials com ara gerocultores (183),
netejadores (46), auxiliars de geriatria (41) i auxiliars sanitaries (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 distribucié reflecteix una clara
feminitzacio de les tasques de cura i una preséncia masculina residual, sovint associada a rols

tecnics o de gestio.
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Condicions laborals
Tipologia de la contractacio

Les dades mostren que la majoria de les dones (68%) tenen contractes indefinits, fet que indica
una bona estabilitat laboral dins 'entitat. Tanmateix, un 32% de les dones tenen contractes
temporals. Aquesta distribucié 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.

La proporcid d’homes amb contractes temporals (42%) és superior a la de les dones (32%)),

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

Cal recordar que I'any 2021 es publica el Real Decret-Llei 32/2021, de mesures urgents per la
reforma laboral, la garantia de l'estabilitat al treball i la transformacié del mercat laboral, que va
genera un canvi substancial en la contractacio del Tercer Sector, establint com a contractacio

principal la indefinida, restringint la contractacié temporal.

Jornades laborals

Les dades analitzades determinen que el
86% de les persones treballadores de la JORNADA
REDUIDA

realitzen una jornada completa. A TEMPS = HOME

PARCIAL
. DONA
Les dades manifesten que totes les persones

amb jornada parcial o jornada reduida son | COMPLETA I

dones. En concret, el 11% de les dones

treballen a temps parcial i un 3% tenen 0% 20% 40% c0% 80% 100%
jornada reduida. Aquestes modalitats de jornada acostumen a estar associades a la conciliacid
de la vida laboral i personal, i la seva concentracié exclusiva en dones reflecteix una assignacio

desigual de les responsabilitats de cura, aixi com una persistencia de rols de génere.

D’altra banda, el 86% de les dones tenen jornada completa, en comparacié amb el 100% dels
homes. Tot i que la majoria de dones treballen a jornada completa, la preséncia exclusiva

femenina en les jornades més flexibles o reduides indica que la flexibilitat laboral no esta
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distribuida equitativament, sind que recau sobre les dones com a resposta a necessitats

familiars o socials.

Cal destacar que cap home té jornada parcial ni reduida. Aquesta situacid perpetua

desigualtats estructurals i limita 'accés de les dones a determinades oportunitats laborals.

Formacio

La no té dades de numero de persones formades, pero
no fa distincio en la seva politica formativa ni segregacio per sexes, pel que s'ofereix formacio

a les persones treballadores de manera equitativa.

Promocio professional

La aplica la perspectiva de genere en la promocio

professional perque no estableix cap tipus de creba per sexe.

Per aguest motiu no existeixen dades segregades per sexe sobre la promocioé professional a

I'entitat.

Coresponsabilitat

La existeixen diverses mesures de conciliacié de la vida
laboral i familiar perd no existeixen dades segregades per sexe de quantes persones s’acullen

a aguestes mesures. Les mateixes s’ofereixen de manera igualitaria a homes i dones.

Retribucions
Mitianes de retribucions fotals anuals segregades per generes

Amb independéncia de I'’Auditoria Retributiva que incloura aquest pla, segons el que manifesta
el RD 902/2020, es presenten a continuacio algunes dades sobre les retribucions satisfetes a

I'entitat.

La bretxa salarial es el resultat de la divisidé entre la diferencia de la retribucié 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 contractat de I'entitat sense distincio de llocs de treball,

grups professionals o jornades, només fent la comparacié entre dones i homes.
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L’entitat t& una bretxa salarial del 47,36% en detriment de les dones, entre les retribucions
totals anuals percebudes per dones i homes a 'entitat. Es considera una bretxa elevada donat
que si la comparem amb I'Ultima dada obtinguda per I'Institut d’Estadistica Nacional de I'any

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

|dentificacio

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

s’estableixen diversos eixos d’accio a través dels que es realitzaran les accions a

Els eixos d’accio del Pla d’lgualtat de son els seglents:
Sensibilitzacio (A): emprar una metodologia basada en la perspectiva de genere.

Formacio (B): implementar formacions en matéria d’igualtat per a tota la plantilla, de manera

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

Llenguatge (C): treballar en la utilitzacio a I'entitat d’un llenguatge que no exclogui cap persona.

Aquest aspecte es podria fer extensiu a tot tipus de comunicacio de I'entitat.

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

salarial present a I'entitat fent intent d’aproximacié a la bretxa zero.

Conciliacié (E): tot i existir diferents accions de conciliacié que també s’inclouran a aquest pla,

incidir en aquest aspecte i treballar per reforcar la coresponsabilitat en la vida personal.
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Residéncia Geriatrica

Prevencio i afrontament de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe (F): confeccionar un

protocol per fer front a I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Prevencio i afrontament de I'assetjament i violéncia contra les persones LGTBIQA+ (G):
confeccionar un protocol per fer front a I'assetjament i les violéncies cap a per persones

LGTBIQA+.

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

benestar tant fisic com emocional i mental de les persones treballadores de I'entitat.

Proteccié davant situacions de violencia masclista (l): establir protocols i recursos per
garantir la seguretat, el suport i 'acompanyament a les persones que puguin estar vivint

situacions de violéncia masclista.

Accions del pla d’igualtat

A1. Facilitacié de material d’interés en matéria d’igualtat de

genere.

EIX D'ACCIO A

OBJECTIU DEL PLA

Garantir la igualtat de génere com a valor essencial de I'entitat.
AMB EL QUE ES

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

RELACIONA L’ACCIO

Es distribuiran documents, guies i recursos elaborats per
organismes oficials o per I'entitat, amb continguts clars i practics
DESCRIPCIO sobre igualtat de geénere. Aquests materials serviran per
sensibilitzar i formar el personal, i estaran disponibles de manera

accessible per a tota la plantilla.

=RIVIINNRE = {=eVe][6 Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)
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Sang Domeénec
Re

sidencia Geriatrica

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

Comissio igualtat (recerca informacio)

ESAPI. Si/No.
FreqUéncia

A2. Publicitat i difusié del Pla d’lgualtat

Garantir la igualtat de genere com a valor essencial de I'entitat.

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matéria d’igualtat.

El Pla d’lgualtat es fara visible a través dels canals interns i
externs de l'entitat. Es garantira que tot el personal conegui el
seu contingut, objectius i compromisos, fomentant aixi la seva

implicacio activa en la seva implementacio.

Gener 2026

Comissio d’'lgualtat
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SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

EIX D’ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D’AVALUACIO

ESAPI. Si/No

A3. Difusio de la carta de compromis amb la perspectiva de

genere

Garantir la igualtat de genere com a valor essencial de I'entitat.

La direccid de l'entitat redactara una carta de compromis amb
la igualtat de génere, que es fara arribar a tot el personal.
Aquesta accio reforca el lideratge institucional i la voluntat de

transformar la cultura organitzativa.

Desembre 2025

Comissio d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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Sang Domeénec
Re

sidencia Geriatrica

PRESSUPOST

EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA

AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

A4. Taulell d’anuncis sobre igualtat

Garantir la igualtat de genere com a valor essencial de I'entitat.

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

S’instal-laran taulells fisics o digitals als centres de treball amb

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

informacié rellevant sobre igualtat, com telefons d’atencio,
recursos publics, dates clau i campanyes. Seran espais Vvius i

actualitzats regularment.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

Comissio d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

A5. Campanyes trimestrals sobre igualtat, diversitat i drets

humans

Garantir la igualtat de genere com a valor essencial de I'entitat.

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matéria d’igualtat.

Es duran a terme accions de sensibilitzacio vinculades a dates
significatives com el 8M. Aquestes campanyes poden incloure
xerrades, materials visuals, activitats participatives i difusidé de

continguts.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

AB. Incorporacit de referents diversos en materials visuals i

comunicatius

Garantir la igualtat de genere com a valor essencial de I'entitat.

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matéria d’igualtat.

Els materials grafics i comunicatius de l'entitat reflectiran la
diversitat de genere, étnia, orientacié sexual, edat i capacitats.
Aix0 contribueix a crear un entorn més inclusiu i representatiu

per a tothom.

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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Residencia Geriatrica

EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

B1. Formacions en metodologies i matéria d’igualtat i de

perspectives de génere

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.
Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i
discriminacions LGTBIQA+.

S'oferiran sessions formatives per a tot el personal sobre
conceptes clau d’igualtat, rols de genere, discriminacio i eines

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

Queda relegat al programa de formacioé de I'any 2026

Comissio igualtat

ESAPI. Si/No

Numero d’accions formatives fetes a I'any.
Numero de persones formades cada any.
Enquesta de satisfaccio.

Pendent de pressupost
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Sant Domenec
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

B2. Formacions en diversitat LGTBIQA+

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en materia d’igualtat.

Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i

discriminacions LGTBIQA+.

Aquestes formacions abordaran la realitat de les persones

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

LGTBIQA+, les discriminacions que poden patir i com garantir

un entorn laboral segur i respectuds. Inclouran continguts sobre

identitats, llenguatge inclusiu i bones practiques.

Queda relegat al programa de formacio de 'any 2026

Comissio igualtat

ESAPI. Si/No

Numero d’accions formatives fetes a I'any.
Numero de persones formades cada any.
Enquesta de satisfaccio.

Pendent de pressupost
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

C1. Adhesio publica de l'entitat a la declaracié d’is no

sexista de la llengua.

Promoure I'Us d’'un llenguatge i una comunicacié inclusiva i no

sexista a I'entitat.

L’entitat fara publica la seva adhesi¢ a la declaracié d'Us no
sexista de la llengua, mostrant el seu compromis amb una
comunicacié equitativa. Aquesta accié reforca la voluntat
institucional de promoure la igualtat a través del llenguatge i es

formalitzara amb una carta annexa al Pla.

Primer trimestre de 2026

Comissi¢ d'igualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

C2. Treballar I'us d’un llenguatge i una comunicacio inclusiva

Promoure I'is d’'un llenguatge i una comunicacio inclusiva i no

sexista a I'entitat.

Es creara un decaleg practic per fomentar I'is d’un llenguatge
inclusiu i no sexista en totes les comunicacions internes i
externes. Aquest document servira com a guia per a tot el
personal i ajudara a evitar estereotips i discriminacions

lingUistiques

Durant la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

Area Comunicacio i Xarxes

ESAPI. Si/No
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C3. Adaptacioé dels documents de I'entitat

EIX D'ACCIO C

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

Promoure I'is d’'un llenguatge i una comunicacio inclusiva i no

sexista a I'entitat.

Els documents estrategics com els estatuts, el codi étic o els

protocols interns es revisaran i adaptaran al decaleg de

DESCRIPCIO

llenguatge inclusiu. L'objectiu és garantir la coheréncia entre el

discurs i la practica institucional.

WERIVIINERES OO0 Scgon trimestre de 2026

RESPONSABLE Comissi¢ d’'lgualtat

SISTEMA

, ESAPI. Si/No
D’AVALUACIO

PRESSUPOST -
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

C4. Revisio de la web i les xarxes socials

Promoure I'is d’'un llenguatge i una comunicacio inclusiva i no

sexista a I'entitat.

S’analitzara el contingut digital de I'entitat per assegurar que
reflecteixi un llenguatge inclusiu i representatiu. Aquesta revisio
incloura textos, imatges i missatges publicats a la web i a les

xarxes socials corporatives.

Tercer trimestre de 2026

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

C5. Confeccit dels materials clau a llenguatge de lectura facil

Promoure I'is d’'un llenguatge i una comunicacio inclusiva i no

sexista a I'entitat.

Els documents essencials es traduiran a lectura facil per
garantir-ne la comprensid per part de totes les persones,
especialment aquelles amb dificultats de lectura, discapacitat

cognitiva o coneixement limitat de la llengua.

Quart trimestre de 2026

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

D1. Registre retributiu

Vetllar per 'equitat salarial del personal contractat

Confeccit del registre retributiu de I'entitat que recull els salaris

percebuts per tot el personal, desglossats per génere i

professional. Aquesta eina permet detectar

categoria

possibles

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

Primer trimestre. Anualment

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
Comparativa de la bretxa salarial amb la dada anterior
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

D2. Auditoria retributiva

Vetllar per 'equitat salarial del personal contractat

Es dura a terme una auditoria per analitzar si existeixen bretxes
salarials entre llocs de treball d’igual valor. Aquesta auditoria
incloura recomanacions per corregir desigualtats i s'integrara

com a part del Pla d’'lgualtat.

Novembre 2025

Area d’lgualtat i Diversitat — Suport Tercer Sector

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

615€ (inclos al pressupost del pla d’igualtat)
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E1. Confeccionar un recull de les mesures de conciliacio

existents a I'entitat

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Es creara un document accessible amb totes les mesures de
conciliacio disponibles, per garantir que tot el personal conegui
els seus drets i opcions. Aquest recull facilitara la transparencia

i l'equitat en l'accés a aquestes mesures.

Primer trimestre 2027

Comissi¢ d'igualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E2. Horari flexible

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

S'oferira la possibilitat d’adaptar I'horari d’entrada i sortida
sempre que no afecti al funcionament del centre i pactat
individualment amb la persona usuaria per facilitar la
conciliacié amb la vida personal i familiar. Aquesta flexibilitat

millora el benestar i la productivitat del personal.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No

53



V)
A )
V7 a nys

Sang Domeénec
Re

sidencia Geriatrica

EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E3. Reaccid a la urgéncia

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Es permetra que qualsevol persona treballadora pugui absentar-
se immediatament en cas d'urgencia personal o familiar.
Aguesta mesura reconeix la importancia de respondre a

situacions imprevistes amb empatia i agilitat.

Durant tota la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No

54



V)
A )
V7 a nys

Sang Domeénec
Re

sidencia Geriatrica

EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

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

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Es permetra l'intercanvi de torns o dies laborals entre persones
treballadores, sempre que sigui compatible amb l'organitzacio
del servei. Aquesta mesura fomenta la corresponsabilitat i

lautogestio.

Durant tota la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E5. Acomodar les vacances laborals a les necessitats

personals

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Es tindran en compte les necessitats personals i familiars a 'hora
de planificar les vacances, afavorint una gestio6 més humana i
equitativa del temps de descans sempre que no afecti al

funcionament del centre.

Durant tota la vigéncia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E6. Eleccié de les vacances per part de les persones

treballadores

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Es permetra escollir dies puntuals de vacances, com per
exemple per fer ponts, adaptant-se a les preferencies individuals

i millorant la conciliacié

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E7. Adaptar la jornada laboral en les festivitats celebrades

per les persones treballadores

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

’entitat reconeixera la diversitat cultural i religiosa de la plantilla,
permetent el canvi de torn entre company/es o sol-licitar dies
personals, sempre que sigui compatible amb l'organitzacio de
servei, per celebrar festivitats com el Nadal, Eid al-Fitr, Yom Kipur

o Diwali.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E8. Reunions sempre en una franja

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Les reunions es programaran i s’adaptaran al volum de treball
de l'organitzacié per garantir la participacié de tothom i evitar

interferencies amb la vida personal.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E9. Formacions en horari laboral

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Totes les formacions obligatories es faran dins de I'horari laboral
per garantir 'accés equitatiu i evitar que interfereixin amb la vida

personal o familiar.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E10. Enquesta de clima laboral

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

Es realitzara una enquesta bianual per coneixer la percepcio del
personal sobre les condicions laborals i les mesures de

conciliacio, i aixi poder millorar-les de manera participativa.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

RRHH

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

E11. Confecci6é d’'una Politica de Desconnexié Digital

Fomentar la conciliacié professional i personal del personal de

'entitat.

S’elaborara una politica que reguli el dret a la desconnexi¢ fora
de I'horari laboral, per protegir el descans i la salut mental del

personal, especialment en entorns amb alta carrega digital.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

Comissio d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

F. Revisi¢ i actualitzacio del Protocol contra I’Assetjament

Sexual i/o per Rad de Sexe

Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i
discriminacions LGTBIQA+.

Revisié i actualitzacio del contingut del protocol adaptant-lo amb
la normativa en vigor.. Publicacio i difusio del protocol a tota
persona vinculada amb lentitat. Informar a tot el personal de
existencia del protocol. Informar i facilitar el contacte de les
persones de referéncia. Disposar d’una copia en paper del

protocol a I'entitat.

Agost 2025

Comissio d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

G1. Protocol front l'assetjament i la violencia contra les

persones LGTBIQ+

Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i
discriminacions LGTBIQA+.

Elaboracié del protocol i registre al REGCON. Publicacié i difusio
del protocol a tota persona vinculada amb I'entitat. Informar a tot
el personal de l'existencia del protocol. Informar i facilitar el
contacte de les persones de referéncia. Disposar d’'una copia en

paper del protocol a I'entitat.

Segon trimestre 2026

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

G2. Inclusi6 de la diversitat familiar i d’identitats en

normatives internes

Facilitar un espai lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe i
discriminacions LGTBIQA+.

Formar i sensibilitzar a tota la plantilla en matéria d’igualtat i
diversitat LGTBIQA+.

Revisar i adaptar les normatives internes de I'entitat per garantir
que reconeguin i respectin la diversitat familiar i d’identitats
personals, incloent models familiars no tradicionals i identitats
de geénere diverses. Modificar el llenguatge institucional per fer-
lo inclusiu, assegurar I'Gs del nom sentit, reconeixer drets
laborals i permisos en funcié de les diferents realitats familiars, i

evitar qualsevol discriminacio estructural.

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat (2026-2030)

Comissi¢ d’'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

H1. Activitats de benestar fisic, emocional i mental (ioga,

mindfulness, grups de suport)

Vetllar pel benestar fisic i mental de les persones treballadores

de 'entitat.

Organitzar sessions i tallers de gestio de I'estres amb I'objectiu
de posar al centre la salut emocional, fisica i mental de les

persones treballadores.

Durant tota la vigencia del Pla d'lgualtat (2026-2030)

Comissié d'lgualtat

ESAPI. Si/No
Nombre de sessions realitzades anualment
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

H2. Localitzacié d’espais de recuperacié emocional

Vetllar pel benestar fisic i mental de les persones treballadores

de 'entitat.

A l'entitat constara un espai de recuperacié d’energia i de gestio
del estrés per aquells moments de molta pressié emocional i
fisica, destinat a tot el persona. Amb l'objectiu de que la persona,
de manera privada, gestioni millor les seves emocions i no les

traslladi a la seva vida personal.

Durant tota la vigencia del Pla d'lgualtat (2026-2030)

Comissi¢ d'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

H3. Espais de lactancia

Vetllar pel benestar fisic i mental de les persones treballadores

de 'entitat.

Localitzar un espai privat i comode i el temps suficient perqué
les lactants puguin alletar o extreure la llet, per lactancia d’un fill
o filla menor de 12 mesos, durant la jornada laboral i habilitar un
refrigerador exclusiu per emmagatzemar la llet extreta. (No es
compatible si ja s’ha gaudit de la reduccié o acumulacioé de

jornada per la mateixa finalitat).

Durant tota la vigencia del Pla d'lgualtat (2026-2030)

Comissié d'lgualtat

ESAPI. Si/No
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OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

H4. Cura de la menstruacio, de la perimenopausa i de la

menopausa al treball

Vetllar pel benestar fisic i mental de les persones treballadores

de 'entitat.

Facilitar temps per prendre’s una infusié o medicacio espai
tranquil i comode on poder descansar si durant la jornada
laboral, les treballadores es troben malament per la menstruacio,
la perimenopausa o la menopausa. Es proposara una adaptacio
de les tasques i/o del lloc de treball en els dies puntuals sempre

gue no afecti a la organitzacié del centre.

Durant tota la vigencia del Pla d'lgualtat (2026-2030)

Comissié d'lgualtat

ESAPI. Si/No
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EIX D'ACCIO

OBJECTIU DEL PLA
AMB EL QUE ES
RELACIONA L’ACCIO

DESCRIPCIO

TERMINI D’EXECUCIO

RESPONSABLE

SISTEMA
D'AVALUACIO

PRESSUPOST

l. Inclusié de les mesures de violéncia de génere.

Crear una cultura compromesa amb la lluita contra les violencies

masclistes

Recull i comunicacié de totes les mesures especifiques contra

la violencia masclista al personal.

Tercer trimestre 2026

Comissié d'lgualtat

ESAPI. Si/No
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Implantacio
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Calendari de les accions

Un cop establertes les accions a realitzar, i tot i que en cadascuna s’especifica la data de la

seva realitzacio o el seu periode de vigéencia, es procedeix a resumir graficament el calendari

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

present Pla d’lgualtat.

A1. Facilitaci6 de material d’interés en matéria

TERMINI D’EXECUCIO

MES

ANY

d’igualtat i de perspectives de génere

d’igualtat de génere. i 2026-2030
A2. Pubilicitat i difusio del Pla d’lgualtat Gener 2026
AS3. D|fu§|o de !a carta de compromis amb la Desembre 0025
perspectiva de genere

A4. Taulell d’anuncis sobre igualtat - 2026-2030
A5. Campanyes trimestrals sobre igualtat, diversitat i 2026-2030
i drets humans

A6. Incgrporaolq dg referents diversos en materials ) 2026-2030
visuals i comunicatius

B1. Formacions en metodologies i matéria ) 2006
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B2. Formacions en diversitat LGTBIQA+ - 2026
C1. Ad‘he3|o publica de I'entitat a la declaraci6 d’us 11 trimestre 0026
no sexista de la llengua.
C2. Treballar las dun llenguatge i wuna

L . - 2026-2030
comunicacioé inclusiva
C3. Adaptacid dels documents de I'entitat 2n trimestre 2026
C4. Revisio de la web i les xarxes socials 3r trimestre 2026
Chb. Confegmo dels materials clau a llenguatge de 4t trimestre 0026
lectura facil
D1. Registre retributiu 1r trimestre Anualment
D2. Auditoria retributiva Novembre 2025
E1. Q_onfelccpnar un ,recgll de les mesures de 1r trimestre 5007
conciliacio existents a I'entitat
E2. Horari flexible - 2026-2030
E3. Reacci6 a la urgéncia - 2026-2030
E4. Possibilitat de canvi de torn o dia entre ) 2026-2030
companys/es
ES. Agomodar les vacances laborals a les ) 2026-2030
necessitats personals
E6. Eleccié de les vacances per part de les i 2026-2030
persones treballadores
E7. Adaptar la jornada laboral en les festivitats ) 2026-2030
celebrades per les persones treballadores
E8. Reunions sempre en una franja - 2026-2030
EQ. Formacions en horari laboral - 2026-2030
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E10. Enquesta de clima laboral - 2026-2030
E11. Confecci6 d’'una Politica de Desconnexio

. - 2026
Digital
F. Revisid i actualitzaci6 Protocol contra
I’Assetjament Sexual i/o per Rad de Sexe Agost 2025
G1. Protocol front I'assetjament i la violencia contra on trimestre 0006
les persones LGTBIQ+
G2. Inollusmlde la diversitat familiar i d’identitats en ) 2026-2030
normatives internes
H1. Actlyltats de benestar fisic, emocional i mental i 2026-2030
(ioga, mindfulness, grups de suport)
H2. . Localitzaci6 d’espais de recuperacio ) 2026-2030
emocional
H3. Espais de lactancia - 2026-2030
H4. Cura de la menstruacio, de la perimenopausa i ) 2026-2030
de la menopausa al treball
l. Inclusi6é de les mesures de violéncia de genere. 3r trimestre 2026

lNndicadors
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Les mesures acordades per la Comissio negociadora del pla s’hauran de implementar segons
s'estableix al calendari adjuntat al apartat anterior, i un cop implementades s’haura realitzar
avaluacio i seguiment de cada una d'aquestes per tal de valorar la seva eficacia i nivell

d'implementacio.

Com s'indica en l'apartat tercer de l'acta de constitucié de la Comissié negociadora, signat el
plaiiniciada la fase d'implementacioé d'aquest, la Comissiod negociadora es veura transformada

en la Comissié de seguiment del Pla d’lgualtat.

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

el seguiment, aixi com la seva avaluacio. El quadre de seguiment de les accions sera el segUent:

ACCIO INDICADORS

A1l. Facilitaci6 de material d’interés en matéria | ESAPI. Si/No.
d’igualtat de genere. FreqUéncia
A2. Publicitat i difusi6 del Pla d’lgualtat ESAPI. Si/No.
AS. D|fu§|o de !a carta de compromis amb la ESAPI Si/No.
perspectiva de genere
A4. Taulell d’anuncis sobre igualtat ESAPI. Si/No
A5. Campanyes trimestrals sobre igualtat, diversitat ESAPL Si/No
i drets humans
A6. Incqrporacp dg referents diversos en materials ESAPL Si/No
visuals i comunicatius
ESAPI. Si/No
Numero d’accions formatives fetes
B1. Formacions en metodologies i materia | alany.
d’igualtat i de perspectives de génere Numero de persones formades
cada any.
Enquesta de satisfaccio.
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B2. Formacions en diversitat LGTBIQA+

ESAPI. Si/No

Numero d’accions formatives fetes
al'any.

Numero de persones formades
cada any.

Enquesta de satisfaccio.

C1. Adhesi6 publica de I'entitat a la declaracié d’us

. ESAPI. Si/No
no sexista de la llengua.
C2. T.rebgllla.r I us d’'un llenguatge i una ESAPL Si/No
comunicacioé inclusiva
C3. Adaptacio dels documents de I'entitat ESAPI. Si/No
C4. Revisi6 de la web i les xarxes socials ESAPI. Si/No
C5. Confegolo dels materials clau a llenguatge de ESAPL Si/No
lectura facil

ESAPI. Si/No

D1. Registre retributiu

Comparativa de la bretxa salarial
amb la dada anterior

D2. Auditoria retributiva

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

E1. Confeccionar un recull de les mesures de

conciliacié existents a I'entitat ESAPIL. Si/No
E2. Horari flexible ESAPI. Si/No
E3. Reacci6 a la urgéencia ESAPI. Si/No
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E4. Possibilitat de canvi de torn o dia entre

ESAPI. Si/No
companys/es
ES. Agomodar les vacances laborals a les ESAPI. Si/No
necessitats personals
EG. Eleccié de les vacances per part de les ESAPI. Si/No
persones treballadores
E7. Adaptar la jornada laboral en les festivitats ESAPL Si/No
celebrades per les persones treballadores
E8. Reunions sempre en una franja ESAPI. Si/No
EQ. Formacions en horari laboral ESAPI. Si/No
E10. Enquesta de clima laboral ESAPI. Si/No
Ej 1.. Confeccié d’una Politica de Desconnexio ESAPL Si/No
Digital
F1. Revisié i actualitzacid del Protocol contra ]
I’Assetjament Sexual i/o per Rad de Sexe ESAPL. SI/No
G1. Protocol front I'assetjament i la violéncia contra ,
les persones LGTBIQ+ ESAPI Si/No
G2. |nCI|USIO. de la diversitat familiar i d’identitats en ESAPL Si/No
normatives internes

ESAPI. Si/No

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

Nombre de sessions
anualment

realitzades
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H2. Localitzaci6 d’espais de recuperacioé emocional | ESAPI. Si/No
H3. Espais de lactancia ESAPI. Si/No
::f.l;);qu:ncii;au;nae;s:rr;s;ilé, de la perimenopausa i ESAPL Si/No
l. Inclusi6é de les mesures de violéncia de genere. ESAPI. Si/No

La Comissid es reunira anualment per a fer el seguiment d'execucid i implantacidé de

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

en cas necessari.

L'informe sera utilitzat en les seglents reunions de la Comissid per a poder fer comparacié de

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

mesures a implementar.

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

prévia comunicacié amb una antelacié minima de 5 dies.

INnnovacio
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Normativa Internacional
Carta de les Nacions Unides de 26 de juny de 1945.

Declaracié de 'Assemblea General de les Nacions Unides de 1967, sobre I'eliminacid de la
discriminacié contra la dona, precursora de la Convencio sobre I'eliminacio de totes les formes
de discriminacié contra la dona (CEDAW) de 1979 i que entra en vigor en forma de tractat al
1981.

Declaracié Universal dels Drets Humans, 10 de desembre de 1948

Normativa Europea

Carta Social Europea, de 1996 que va entrar en vigor I'1 de juliol de 1999 incorpora tots els
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.

Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre, per I'establiment d’'un marc general per

a la lgualtat de Tracte i accés a la feina i la ocupacio.

Directiva 2004/113/CE del Consell de 13 de desembre per a la aplicacio del principi d’'igualtat

a l'accés a bens i serveis.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a
I'aplicacid del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en

matéria de treball i ocupacio.

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de marg de 2010, relativa a I'aplicacié de I'acord marc

revisat sobre el permis parental.

Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a I'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 Genere.

Normativa Estatal
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Article 4.2 c) i e) del Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s’aprova el Text

refos de la Llei de I'Estatut dels treballadors.
Articles 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constituci¢ Espanyola.

Llei 13/2005, d’'1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en materia de dret a contraure

matrimoni per part de persones del mateix sexe.

Llei 27/2003, de 31 de juliol, reguladora de la ordre de proteccid de victimes de violencia

domeéstica.

Llei 30/2003, de 13 d’octubre, sobre mesures per a incorporar la valoracio de I'impacte de

génere en les disposicions normatives del govern.

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

les persones treballadores.
Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i d’ordre social.

Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra la violencia

de génere.
Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre
i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i

acords col-lectius de treball.
Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova el Text refos de la Llei sobre

infraccions i sancions en 'ordre social.

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de

tracte i d’'oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacio.

Normativa Autonomica

Estatut d'autonomia de Catalunya.

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

transgeneres i intersexuals i per a eradicar I'nomofobia, la bifobia i la transfobia.
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Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva entre dones i homes.

Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a

erradir la violencia masclista.
Llei 19/2020, del 21 de juliol, d’igualtat de tracte i no-discriminacio.
Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violencia masclista.

Protocol de Proteccié de les Victimes de Trafic d'Essers Humans a Catalunya.

"Discriminacio

La Llei 19/2020, del 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminacid, defineix

discriminacié com “qualsevol distincio, exclusio, restriccid o preferencia (...) que tingui per
objecte o per resultat anular o menyscabar el reconeixement, el gaudi o I'exercici, en condicions

d’igualtat, dels drets humans i les llibertats fonamentals de totes les persones”.

Segons el preambul del text normatiu, la discriminacié pot donar-se “per rad de naixement o
lloc de naixement; procedencia, nacionalitat o pertinenga a una minoria nacional; raca, color
de pell o étnia; opinid politica o d’'una altra indole; religid, conviccions o ideologia; llengua;
origen cultural, nacional, etnic o social; situacid economica 0 administrativa, classe social o
fortuna; sexe, orientacio, identitat sexual i de génere 0 expressioé de génere; ascendéncia; edat;
fenotip, sentit de pertinenga a grup étnic; malaltia, estat serologic; discapacitat o diversitat
funcional, o per qualsevol altra condicio, circumstancia o manifestacié de la condicid humana,

real o atribuida”.

Agquesta, a més a més, es pot produir de manera directa, indirecta, per associacid o per

error, i també es poden donar discriminacions multiples.

2lgualtat de genere

La igualtat de génere és un dels objectius dels feminismes, a través del qual es pretén
aconseguir que totes les persones, amb independéncia del seu génere, puguin gaudir dels
mateixos drets, beneficis, oportunitats, recursos i reconeixement en tots els ambits. També

s'utilitza el terme ‘equitat de genere’ per parlar de la distribucio justa de tots aquests elements
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i de la imparcialitat en el tracte, aixi com ‘igualtat d’oportunitats’ per referir-nos a la necessitat

que totes les persones tinguin les mateixes possibilitats d’accedir-hi.

SPerspectiva de genere o feminista

La perspectiva de génere o feminista fa referencia a l'analisi de la realitat que té en
consideracio les variables ‘sexe’ i ‘génere’ per explicar les relacions de poder i la desigualtat
que es donen al sistema patriarcal. D’aguesta manera, podem reconéixer les diferéncies en
les experiéncies, interessos, necessitats, expectatives, actituds i comportaments de dones |
homes, aixi com generar espais d’empoderament per a les dones. Aquesta perspectiva també
ha permés polititzar l'esfera privada (un ambit tradicionalment associat a les dones) i
guestionar les dinamiques que es donen a l'esfera publica (@ambit tradicionalment associat als

homes).

Des de fa anys també es parla, perd, de la necessitat d’adquirir una perspectiva feminista
interseccional, a partir de la qual es tenen en compte la interseccié d’ eixos d’opressié com
I'edat, la classe, la étnia, les capacitats o la identitat sexual i de génere (entenent que és 'home
adult, blanc, cis, heterosexual, sense diversitats funcionals i amb solvencia economica qui té
més privilegis en la piramide social). Aplicar la perspectiva de genere a la nostra entitat pot
comportar la revisioé dels nostres valors i objectius perque no tinguin un biaix androcentric i

perque promoguin la igualtat efectiva i real.

“Divisio sexual del treball: treball productiu/treball reproductiu

Segons la OIT, el treball es defineix com el conjunt d’activitats humanes, remunerades o no,
que produeixen béns o serveis en una economia. Aquestes activitats formen part de l'esfera
publica i son reconegudes social i economicament. Es tracta del treball productiu, atribuit

tradicionalment als homes.

El treball de cures i de sosteniment de la vida es el treball reproductiu. El seu escenari fisic i
simbdlic és la llar i la familia, per tant, l'esfera privada. Malgrat tractar-se d'un treball

imprescindible per a la reproduccio de les persones no es reconeix ni social ni econdmicament.

Aquesta divisié del treball és universal, perod cada societat I'na adaptat de diverses maneres.
Cal tenir en compte, a més, que les dones sempre han treballat tant en I'ambit reproductiu
com en el productiu, encara que de manera precaritzada i invisibilitzada. Avui dia, amb la

incorporacié “oficial” i progressiva de moltes dones a I'ambit productiu en paisos del Nord
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global, el treball reproductiu ha passat a desenvolupar-se per part de dones migrades,

racialitzades i precaritzades, desencadenant el que s’'anomenen ‘cadenes globals de cures’.

°Rols i estereotips de génere
Un estereotip és un conjunt d’idees respecte un grup o societat préviament establertes. Per
tant, un estereotip de genere és un prejudici 0 una opini6é generalitzada sobre caracteristiques

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

Els rols s6n un conjunt de funcions, pautes i comportaments definits social i culturalment i
construits en base als estereotips. Els rols de génere son les adjudicacions de funcions i

tasques determinades segons el sexe.

S’entén — i s’ensenya- que les dones que han de ser emotives, submises, passives, fragils,
romantiques, prudents i irracionals. En el cas dels homes, se sobreentén -i se’ls ensenya- que
posseeixen caracteristiques totalment oposades i que per tant han de ser insensibles, actius,
decidits, segurs, dominants, valents, independents, agils, racionals, despreocupats. Un dels
diversos dispositius que contribueixen a crear i perpetuar aquests estereotips sén els mitjans

de comunicacio.

6Sexisme o discriminacio sexual/de génere

El sexisme és el conjunt de creences que situen les dones i les identitats dissidents no només
en una posicié contraposada a la dels homes, sind també d'inferioritat, subordinacio i
explotacié. Aquest conjunt de creences esta tan normalitzat a la societat perque se sustenta
de manera estructural, la qual cosa provoca que es donin discriminacions sistematiques per
rad de genere i de sexe impunement i en tots els ambits. Algunes autores defensen que el
masclisme, a diferencia del sexisme, son aquells comportaments i practiques individuals
derivats d’aquest sistema de creences, perdo de vegades també s'utilitzen com a conceptes

sindnims.

'Bretxa salarial
Es tracta d’un indicador que mesura la diferéncia entre la remuneracio 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
entre homes i dones pel desenvolupament de tasques iguals o d’'igual valor, sin6 a tots aquells

factors que provoguen una diferencia entre el salari mitja d’homes i dones (per exemple, el fet
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que les dones facin més jornades parcials, tinguin menys contractes temporals, s’enfrontin al
sostre de vidre i el terra enganxifds o que les feines que desenvolupen son pitjor remunerades

pergue no estan valorades socialment).

Segons el Departament de Treball de la Generalitat, les dones a Catalunya guanyen un 20,64%
menys que els homes. La bretxa salarial no esta sancionada legalment, i només s’han de donar
explicacions objectives si aquesta supera el 25%. Tot i aixi, descobrir que a la nostra entitat hi

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

8Segregacié sexual vertical i horitzontal

La segregacio sexual horitzontal és la distribucié no uniforme de dones i d’homes en nivells
diferents d’activitats. Es relaciona amb les dificultats de les dones per accedir a determinades
professions. Aquesta segregacid es pot constatar pel predomini de les dones en sectors
tradicionalment feminitzats, com ara el tercer sector, i en la dificultat d’aquestes per accedir a

professions masculinitzades.

La segregacio sexual vertical és la distribucid no uniforme de dones i homes en un sector
determinat. Fa referéncia 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, sind que també sén les més afectades per la parcialitat i per la desigualtat

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

9Sostre de vidre

S’anomena sostre de vidre a la barrera invisible amb la qual es troben les dones per accedir a
carrecs directius o de gerencia a entitats i empreses (ocupats majoritariament per homes),
malgrat tinguin I'experiéncia i la formacio requerides per a la tasca en questid. Aquesta limitacio
esta relacionada amb els rols i estereotips de génere, que fan que les dones no siguin

considerades adients o capaces per afrontar aquests espais de lideratge.

Es relaciona amb el concepte ‘terra enganxifés’ per fer referencia a la dificultat i consequent

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

°Conciliacid/coresponsabilitat
Parlem de conciliacidé quan ens referim a l'intent per desenvolupar la vida laboral sense que
aquesta entri en conflicte amb el desenvolupament de la vida personal i familiar, dos ambits

que, a la nostra societat, tenen valors i lbgiques de funcionament contraposades.
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Historicament, hi ha hagut un gran desequilibri entre homes i dones, donat que son aquestes
ultimes sobre les qui han recaigut les responsabilitats familiars en major mesura. Aixo fa que,
per exemple, siguin les dones les que majoritariament demanen reduccions de jornada,
permisos per cuidar una persona i excedéncies, o tinguin menys possibilitats de ser
contractades si son -0 volen ser- mares, la qual cosa agreuja la bretxa salarial de géenere i
relega les dones a les posicions més baixes en el mercat laboral. Per aquest motiu s’apel-la a
la coresponsabilitat: €s a dir, a 'assumpcié equitativa de les tasques de cures entre homes |

dones.

Sexe

Hi ha diferents corrents teoriques que han definit el ‘sexe’ de diverses maneres. Aquest
concepte es pot entendre també com una categoria. El sistema classifica els cossos de forma
binaria, és a dir, en dues categories -masclesi femelles- en funcié de caracteristiques fisiques
i biologiques com els cromosomes, els genitals o les hormones. Les persones adultes, pero,
acostumen a “identificar” el sexe dels nadons només a partir dels seus genitals, moment a

partir del qual s’atribueix també el génere (home/dona).

En aquest sentit, autores com la bidloga feminista Anne-Fausto Sterling defensen que la
divisio binaria del sexe és, aixi com la del genere, una construccio historica i social, ja que en
realitat caldria parlar d’un espectre que la ciéncia no ha volgut tenir en compte -en el qual se

situarien les persones intersexuals.

"Genere

Es pot definir com el conjunt de caracteristiques determinades socialment que classifiquen a
les persones en dones i homes.

Aquest concepte ha estat proposat i estudiat per les teoriques feministes des de fa decades.
Tot i que existeixen diferents aproximacions al tema, es pot entendre com la categoria,
producte d’una construccié social, que se’ns assigna en el moment de néixer segons els

nostres genitals.

Com que el sistema és binari, només se’'ns classifica o bé com a dones o bé com a homes.
Aquesta classificacid comporta la interioritzacid d’'un conjunt de practiques, 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 historic, geografic, social i cultural
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en el qual ens trobem, fet que demostra que no hi ha res de ‘hatural’, ‘essencial’ o ‘innat’ en

relacio amb el genere.

SAssetjament sexual i/o0 per raé de sexe

Segons larticle 7.1 de la Llei Organica 3/2007 per la igualtat efectiva entre dones i homes,

'assetjament sexual és qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual, que
tingui proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en particular
guan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Aquest comportament que és constitutiu d’una forma d’abus pot donar-se de manera puntual

0 continuada en el temps.

Larticle 7.2 de la citada anteriorment, l'assetjament per rad de sexe és qualsevol
comportament realitzat en funcié del sexe o genere d’'una persona amb el proposit o I'efecte

d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Llenguatge 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 genere i visibilitzi

les dones, aixi com altres identitats.

Per fer aix0, es parteix de la base que el llenguatge no és neutral ni és només un instrument
de comunicacio, sind que es tracta també d’'una eina que vehicula el nostre pensament i

contribueix a perpetuar prejudicis i estructures de poder, com ara 'androcentrisme i el sexisme.

Abus sexual/agressié sexual

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

popularment com a llei del “només si és si”, destaca que només s’entendra com a relacié o
practica sexual consentida aquella en la qual s’hagi manifestat lliure i expressament la clara

voluntat de tenir-la.

A partir d’ara, la consideracio legal d’una actuacié com a ‘agressio sexual’ deixa d’'implicar I'is
de la forca per part de la persona que la comet o la resistencia activa per part de la persona

que la pateix. S'elimina, per tant, la distincié entre abus sexual i agressié sexual: totes les
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conductes sexuals sense consentiment seran considerades agressions sexuals i es castigaran

amb diferents penes, en funcid de les circumstancies i els agreujants.

Androcentrisme

Es la visi6 del mén que ha collocat histdricament 'home blanc, cis, heterosexual, sense
discapacitat i amb solvéncia economica al centre, com a mesura de tot, i com a figura neutra
i universal. Aixi, el coneixement des de I'ambit académic i cientific també ha estat generat a
partir d’'un punt de vista esbiaixat, que no ha tingut en compte les experiencies, les realitats i

les necessitats de la resta d’identitats de genere.

Feminismes

La genealogia feminista és extensissima. Des de fa ja uns anys, pero, es comenca a parlar de
feminismes’ en plural per reconeixer que aquest moviment politic i social és un compilat de
sabers i veus que han arribat des dels marges. En la mateixa linia, també s’utilitza sovint el
terme feminisme interseccional’ per posar sobre la taula el fet que el sistema patriarcal no
només se sustenta sobre la violencia masclista, sind també sobre la violéncia racista,
capacitista, LGTBI-fobica, etc. Els feminismes, d’altra banda, també porten décades
desenvolupant teories i perspectives necessaries per combatre les desigualtats i transformar

la societat.

Paritat

La paritat es defineix com la presencia i la participacio equilibrada de dones i homes en llocs
de representacio i presa de decisions a totes les esferes de la vida. Aixi, s'estableix que, del
conjunt de posicions repartir, cap dels dos sexes hauria de tenir una proporcio inferior al 40%
ni superior al 60%. L'objectiu d’aplicar aquest principi és el de lluitar contra el desequilibri

estructural de génere que es dona en tots els ambits. Segons '’Anuari 2021. Radiografies del

Tercer Sector Social de Catalunya, impulsat per La Confederacio, la presencia de les dones en

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

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
Conjunt ordenat de mesures i estrategies, adoptades després de realitzar un diagnostic de
situacio i destinades a aconseguir en I'empresa la igualtat real entre dones i homes i a eliminar

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

Parlem de violencies masclistes en plural entenent que existeixen diferents tipus (fisica,
psicologica, sexual, econdmica, institucional) i que es poden donar en diversos ambits (laboral,
familiar, social o comunitari...). Totes tenen en comu, aix0 si, que son legitimades en el marc

d’'un sistema patriarcal i que serveixen per perpetuar els privilegis i la situacié de poder dels

homes.

Sovint s'utilitza la metafora de liceberg per explicar que les violencies més visibles, que se
situarien a la punta (com ara els assassinats masclistes i les violacions), se sustenten sobre
una base de violencies menys visibles (acudits masclistes, assetjament sexual al carrer,

llenguatge sexista, amor romantic...).
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Acord sobre I'is no sexista de la llengua

m [ Generatitat @ GELA |55, |,
- Y de Catalunya'-:;.';:-' UNIVERSITAT DE BARCELONA

PARLAMENT DE CATALUNYA

Serveis d'Assessorament Linglistic

Acord sobre I’Gs no sexista de la llengua

Aquest document és fruit de les reunions dutes a terme pel grup de treball que, a peticié del GELA (Grup

d’Estudi de Llenglies Amenagades), es va constituir arran de la jornada

«Visibilitzar o marcar», que va tenir lloc el 19 de marg del 2010 a la Universitat de Barcelona. El grup esta

format per representants dels organismes seglients:

= Serveis d’Assessorament Linguistic del Parlament de Catalunya

= Secretaria de Politica Linguistica de la Generalitat de Catalunya

= Institut Catala de les Dones de la Generalitat de Catalunya

= Departament de Filologia Catalana de la Universitat de Barcelona
= Departament de Lingliistica General de la Universitat de Barcelona
= Serveis Linglistics de la Universitat de Barcelona

» Grup d’Estudi de Llenglies Amenagades

Els textos de les administracions publiques han d’estar lliures d'usos discriminatoris, entre els quals hi ha
els usos sexistes i androcentrics de la llengua. Entenem per usos sexistes els que menystenen o
desvaloren un dels dos sexes, habitualment les dones; i entenem per usos androceéntrics els que

invisibilitzen o fan dificil imaginar en un ambit determinat la preséncia o 'actuacié de les dones.

Les administracions catalanes des de fa anys treballen en I'elaboracio i la difusié de criteris i orientacions per
evitar aquests usos sexistes i androcentrics. L'experiéncia acumulada en aquest ambit i I'analisi dels textos
que actualment produeixen diversos organismes publics han permés consensuar els principis generals

seglents:

Primer. Es evident que en catala i altres llengiies el génere dels substantius no té cap relacio directa
amb el sexe dels referents. Malgrat aixo, I'assimilacié de la categoria gramatical de genere a la nocié
biologica de sexe és a I'origen de moltes confusions relacionades amb aquests conceptes. Cal partir
de la consideracio que la llengua catalana, com a sistema linguistic, t¢ el masculi com a categoria
gramatical no marcada pel que fa al génere. Aixd no obstant, la progressiva presencia de les
dones en molts ambits socials i de responsabilitat, i la tendéncia a relacionar génere i sexe en els

casos en que els referents sén animats, han fet que cada vegada més es pugui percebre que el
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masculi pot ser excloent, encara que la referéncia no es faci a cap persona especifica.

Segon. Tenint cura de no trair el funcionament genui del catala, les administracions publiques han de
promoure uns usos linglistics que permetin fer visibles les dones en els textos institucionals,
sobretot en les referéncies genériques a professions, oficis, carrecs o funcions, particularment en
singular. | obviament, quan un text fa referéncia a una persona determinada, o a un grup de

persones del mateix sexe, s’ha d’adaptar el discurs al génere que correspon.

Tercer. Cal afavorir la claredat i la simplicitat dels textos administratius i respectar-hi els principis de
neutralitat i concisié. Per aquest motiu, cal donar preferéncia, en general, als recursos que no

comporten I'is de formes dobles, com ara noms col-lectius i epicens, i expressions impersonals.

Quart. Alguns recursos poden funcionar en uns textos i contextos, perd no pas en uns altres. Per
exemple, adjuntar la terminacié femenina a la forma masculina després d'una barra inclinada pot
anar bé en textos breus i esquematics, com ara formularis, llistes, taules i grafics; en canvi, no és

adequat en textos llargs o d’estil més cohesionat.

Cinqué. En les referéncies fetes en plural a col-lectius que poden ser constituits tant per homes com per
dones, s’entén que el masculi té valor genéric, llevat que s’especifiqui expressament (o es dedueixi
inequivocament del context) el contrari. Aquestes referencies, per tant, en pro dels principis
d’economia i de simplicitat, habitualment no es dupliquen. Si hi ha una voluntat de precisar o

d'emfasitzar la referéncia a dones i homes dins del text, es poden fer servir formes dobles.

Siseé. Les guies o directrius d’estil i de redaccié de textos, especialment les que inclouen recomanacions
per evitar els usos sexistes i androcéntrics, no es poden aplicar d'una manera mecanica. Cal
tenir en compte el tipus de text, el significat i el context lingliistic i comunicatiu (a qui ens adrecem i

amb quina intencié comunicativa ho fem).

Seté.  Si bé evitar un llenguatge amb usos androcéntrics o sexistes és una qliestié de base social,
cal tenir en compte que la major part d’elements per dur-ho a terme sén de tipus lingiistic. Per
aquest motiu, a I'hora d'utilitzar una llengua lliure d’aquests usos, especialment quan es proposen
solucions noves, o en cas de dubtes i dificultats, és important la intervencié de linglistes amb vista

a garantir que les solucions siguin correctes des del punt de vista gramatical.

El grup de treball considera convenient que les autoritats linglistiques i les institucions facin un seguiment
de I'evolucioé d’aquests usos. Aquest seguiment ha de permetre posar en comu observacions i propostes

amb relacié a I'aplicacié dels criteris difosos per fer visibles les dones en els textos.

Barcelona, 7 d’octubre del 2010
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