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El Reial Decret Llei 6/2019, de l’1 de març, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en les empreses o entitats i l’ocupació, va ser publicat en el BOE el 7 de març de 2019. Introdueix una sèrie de mesures que tenen com a finalitat fomentar la igualtat entre dones i homes especialment en l’àmbit laboral.
El principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes és aquell que garanteix el lliure desenvolupament d’ambdós sexes sense discriminacions. En el cas de les empreses o entitats és mitjançant la implantació d’un Pla d’Igualtat que es pot aconseguir aquest objectiu.
És necessari dur a terme una anàlisi prèvia que contempli la cultura de gènere existent a la fundació i d’aquesta manera fer visible els problemes i les necessitats de totes les persones treballadores amb la finalitat de donar resposta i eliminar les desigualtats detectades.
S’ha d’assumir com a principi bàsic la igualtat d’oportunitats com a fonament en la presa de decisions. Entre els seus beneficis, a part de complir amb la legislació vigent, destaca la consolidació d’una eina de treball de gestió que permet optimitzar els recursos humans i fomentar el desenvolupament personal i laboral.
La incorporació de polítiques d’igualtat entre dones i homes en les organitzacions permet orientar la seva activitat cap a fórmules de gestió més participatives, integradores, respectuoses amb la diversitat, contribuint a suprimir situacions de discriminació i violència, a promoure la igualtat real entre dones i homes, i a eliminar obstacles i estereotips socials que impedeixen aconseguir-la. La incorporació de la igualtat no requereix necessàriament l’habilitació de nous procediments, sinó del compromís per impulsar, des dels màxims òrgans directius, les polítiques que asseguren la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en tota l’organització. És una realitat que les polítiques d’igualtat en una organització generen efectes positius donant lloc a la millora del clima laboral, la productivitat, l’absentisme i optimitzant el talent de les persones que formen part de l’organització.
El contingut del present Pla d’Igualtat, com a conjunt ordenat de mesures, té una vigència de quatre anys des de la signatura d’aprovació d’aquest, sense perjudici de les possibles modificacions que puguin sorgir de procediments de seguiment, avaluació i revisió del seu contingut.
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	Constitució espanyola

	Estatut d’Autonomia de Catalunya

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

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

	Reial Decret-llei 6/2019, d'1 de març, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i l'ocupació

	Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de l’Estatut dels treballadors

	Resolució de 16 de març de 2023, de la Secretaria d'Estat de Funció Pública, per la qual es crea el Registre de plans d'igualtat de les Administracions Públiques i els seus protocols davant l'assetjament sexual i per raó de sexe

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

	Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre 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 dipòsit de convenis i acords col·lectius de treball

	Llei Orgànica 2/2024, d’1 d’agost, de representació paritària i presència equilibrada de dones i homes

	Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violència masclista

	Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminació

	Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes

	Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgèneres i intersexuals i per a erradicar l'homofòbia, la bifòbia i la transfòbia

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

	Reial decret 1026/2024, de 8 d'octubre, pel qual es desenvolupa el conjunt planificat de les mesures per a la igualtat i no discriminació de les persones LGTBI en les empreses
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La Llei orgànica 3/2007 defineix el Pla d’Igualtat com un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de realitzar un diagnòstic de situació, tendents a assolir dins l'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, i a eliminar la discriminació per raó de sexe.

El Pla d'Igualtat ha d'establir els objectius i accions que s’han de dur a terme per a la consecució del principi d’igualtat a la institució i a més, ha d’incloure la metodologia d’avaluació.

Els objectius del Pla d’Igualtat es poden dividir en dos paràmetres:

· Objectius Generals

· Identificar les carències en matèria d’igualtat.
· Promoure una representació més equilibrada i no estereotipada de gèneres en els diferents nivells i funcions de l'organització, especialment en els espais de presa de decisions.
· Fomentar el concepte d’igualtat entre tot el personal de l’empresa, especialment en aquells que manifestin prejudicis.
· Crear una cultura empresarial basada en la igualtat.
· Implantar mesures efectives en matèria d’igualtat.

· Objectius Específics

· Àmbit organitzatiu
· Contextualitzar l’actuació i els principis que l’empresa assumeix en matèria d’igualtat.
· Organitzar i donar eines a nivell organitzatiu en matèria d’igualtat mitjançant la figura d’un grup de treball que vetlli per la implantació del Pla d’Igualtat, seguiment i detecció de noves desigualtats potencials.
· Formació, informació, comunicació i llenguatge
· Informar a les persones treballadores sobre el Pla d’Igualtat, el seu abast i responsables, així com el grup o responsables als quals poden adreçar-se en cas de ser necessari.
· Informar i conscienciar a les persones treballadores sobre el Pla d’Igualtat, el seu abast i responsables, així com de les pràctiques acceptades i rebutjades en l’empresa en matèria d’igualtat.
· Aconseguir que la comunicació interna i externa de l’empresa es basi en la igualtat i tingui en compte a les persones treballadores de la mateixa.
· Informar de forma programada a tot el personal sobre el Pla d’Igualtat i les accions positives que es deriven del mateix.
· Adquirir coneixements tècnics i relacionats amb les relacions laborals igualitàries a fi d’aconseguir una organització equilibrada.
· Millorar els sistemes de participació de l’empresa i incloure en els mateixos les propostes del personal a fi d’aconseguir una major implicació de tota la plantilla.
· Selecció, promoció i contractació
· Aconseguir una organització equilibrada en nombre d’oportunitats i condicions laborals.
· Prevenció de l’assetjament sexual
· Detectar i actuar davant de possibles situacions d’assetjament sexual en l’organització.
· Prevenir de forma organitzativa les actituds relacionades amb l’assetjament sexual.
· Conciliació de la vida personal, familiar i laboral
· Identificar, anul·lar o minimitzar els riscos relacionats amb les condicions laborals.
· Informar a les persones treballadores sobre els seus drets en matèria de conciliació laboral i familiar.
· Atendre les disposicions i necessitats individuals de les persones treballadores de conciliació laboral/familiar.
· Potenciar la cooperació en la plantilla i conscienciar a la mateixa sobre l’equilibri en l’organització en matèria d’igualtat.
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	Nom i Raó Social
	FUNDACIÓ PERE CLAVER – DRETS I SUPORTS

	Forma jurídica
	Fundació

	Activitat
	8720 Assistència en establiments residencials per a persones amb discapacitat intel·lectual, malaltia mental i drogodependència. 

	Sector
	Centres atenció a persones amb discapacitat

	Adreça (*)
Incloure centres de treball als que faci referència la diagnosi.
	Passeig de Montjuïc, 18, 08004 Barcelona

	Telèfon
	933 24 88 91

	Web
	https://www.pereclaver.org/

	Correu electrònic
	direccio@pereclaver.org

	
Persona de contacte
	
Miriam Marín Campillo
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Pere Claver Grup és una organització privada sense ànim de lucre i de l’economia social que ofereix serveis públics a través d’un equip de més de 800 professionals.  
Amb 75 anys d’experiència, l’organització ha estat constantment avançant per esdevenir un referent en l’abordatge integral, comunitari i d’alta especialització en salut mental i discapacitat intel·lectual. La nostra raó de ser és acompanyar les persones quan es troben en situació de vulnerabilitat, contribuint a millorar la seva qualitat de vida.
Treballem amb gran bagatge professional, experiència, passió, excel·lència i compromís en tres municipis: Barcelona, Badia del Vallès i Santa Coloma de Gramenet. A la nostra missió contribueixen també un equip de més de 80 persones voluntàries, que amb el seu suport i col·laboració enriqueixen en una part més imprescindible de la nostra organització. També comptem amb l’Institut de Docència i Recerca, el hub de coneixement, debat i reflexió de Pere Claver Grup que compta amb més de 90 alumnes.
Aquest creixement significatiu ha estat impulsat també per la nostra capacitat per establir llaços i aliances dins del sector. Fa més de dos anys, vam unir forces amb la Fundació Tallers, creant una confluència que ens permet donar una resposta més completa a les noves necessitats socials i atendre més de 50.000 persones anualment.
Aquesta trajectòria ens ha permès reforçar la nostra organització. Ens presentem com un Grup compromès, responsable i sostenible, amb alta capacitat per continuar oferint serveis de qualitat.

Pere Claver Grup s’integra per les següents Fundacions: Fundació Pere Claver - Drets i Suports, Fundació Sanitària Sant Pere Claver, Fundació Pere Claver – Serveis Socials i Fundació Privada Tallers de Catalunya. 
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[image: ]La Fundació Pere Claver – Drets i Suports s'inscriu dins el tercer sector social, un àmbit fortament feminitzat. Segons l'Anuari del Tercer Sector Social de Catalunya, el 75% de les persones contractades en aquest sector són dones (“Anuari 2022”, s.f.). Aquesta realitat també es reflecteix en l'àrea de l'atenció a la discapacitat intel·lectual, on s'enquadra l'activitat de Drets i Suports, i que està majoritàriament ocupada per dones (La Confederació, 2019).
Factors estructurals de la feminització
Les causes d'aquesta feminització estan arrelades en la divisió sexual del treball i els rols de gènere, que històricament han assignat a les dones les tasques de cures, educació i atenció a col·lectius vulnerabilitzats. Aquesta concepció essencialista ha contribuït a la infravaloració d'aquests treballs i a la seva precarització (OIT, 2018). Tot i els avanços en la regulació i professionalització del sector, gràcies a les lluites feministes i les polítiques públiques, encara persisteixen mancances de cobertura i recursos, fet que manté la precarietat laboral.
Bretxa salarial i desigualtats laborals
El compromís del tercer sector social amb la igualtat de gènere no ha estat suficient per eliminar les desigualtats estructurals. Un exemple és la bretxa salarial, que a escala mundial se situa en un 20% segons l'Organització Internacional del Treball (OIT, 2018). Això significa que les dones guanyen, de mitjana, el 80% del salari dels homes. A més, els sectors laborals amb una major presència femenina tendeixen a presentar una bretxa salarial superior, fet que posa de manifest la infravaloració dels treballs feminitzats (Fundesplai, 2024).
A més de la desigualtat salarial, persisteixen altres formes de discriminació laboral. La segregació vertical, per exemple, es manifesta en el biaix favorable als homes en l'accés a càrrecs directius, evidenciant fenòmens com el sostre de vidre i el terra enganxós. Paral·lelament, la segregació horitzontal es tradueix en la concentració de dones en determinades ocupacions menys valorades i pitjor remunerades (ONU Dones, 2019). Aquesta segregació també s’expressa en la conciliació laboral, ja que són les dones les qui sol·liciten en major proporció excedències i reduccions de jornada per assumir les tasques de cura. Segons el Centre d'Estudis d'Opinió, les dones dediquen 15 hores setmanals més que els homes a la llar i a la criança (INE, 2025).
Cap a la igualtat efectiva
Davant aquest escenari, es fa imprescindible implementar mesures estructurals que combatin les desigualtats de gènere dins del tercer sector social. Eines com els plans d'igualtat i els protocols contra l'assetjament sexual i/o per raó de sexe resulten fonamentals per establir accions concretes que promoguin un canvi real. Sense una intervenció decidida, les condicions de desigualtat estructural es perpetuaran, malgrat els avanços legislatius i les bones intencions del sector.
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Aquest diagnòstic s’ha dut a terme fonamentalment amb dades de sexe legal (homes i dones) segons la classificació oficial del DNI, la qual no recull persones intersexuals ni reflecteix la identitat de gènere autoidentificada. Per tal d’evidenciar aquesta invisibilització i posar de relleu les limitacions de les dades extretes, fem referència explícita al sexe en termes biològics —entesos com a sexe femení (femella) i masculí (mascle)— per subratllar el caràcter reduccionista d’aquesta classificació binària i la seva inadequació per captar la complexitat de les experiències de gènere.
Atès que el Pla d’Igualtat es va dissenyar amb un àmbit estrictament normatiu i amb l’objectiu de complir l’obligació legal d’igualtat de tracte entre homes i dones, no es van incorporar en la seva fase inicial altres eixos d’interseccionalitat. Tanmateix, som conscients que aquesta classificació binària pot invisibilitzar no només les persones intersexuals, sinó també les persones trans*, no binàries, genderqueer i altres identitats de gènere, així com col·lectius vulnerabilitzats per aspectes com l’origen ètnic, la classe social, la discapacitat o la situació migratòria.
Per això, i amb l’objectiu de complir amb la Llei 4/2023, del 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans* i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, així com amb el Reial decret 1026/2024, de 8 d’octubre, pel qual es desplega el conjunt planificat de mesures per a la igualtat i no discriminació de les persones LGTBI en les empreses, les preguntes de percepció adreçades a la plantilla han inclòs aspectes relacionats amb possibles situacions de discriminació per motius d’identitat de gènere, expressió de gènere i orientació sexual. Aquesta informació permet identificar àmbits de millora i establir mesures específiques per garantir la igualtat i la no discriminació del col·lectiu LGTBIQ+.
Finalment, com a línia de millora, es proposa estudiar la revisió i actualització dels sistemes de recollida de dades per tal d’incloure opcions més inclusives que reflecteixin la diversitat de gènere en futurs revisions del Pla d’Igualtat.
Finalment, com a línia de millora, es proposa estudiar la revisió i actualització dels sistemes de recollida de dades per tal d’incloure opcions més inclusives que reflecteixin la diversitat de gènere en futures revisions del Pla d’Igualtat.
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	Acta de constitució de la comissió d’igualtat



Es constitueix formalment la nova Comissió d’Igualtat de l’organització, amb l’objectiu de desenvolupar i implantar el Pla d’Igualtat.  

La composició de la Comissió és paritària entre membres representants de l’entitat i membres representants de les persones treballadores, segons el que indica la normativa vigent. 

I tot plegat des d’una òptica reflexiva i analítica, amb el suficient rigor i participació de tota la comissió, malgrat que això pogués suposar aturar-se més temps del necessari per desenvolupar, discutir o reflexionar aquelles qüestions que fossin destacables o importants per algunes persones de la comissió o per al procés de creació del pla d’igualtat o alguna de les seves accions.

[bookmark: _Toc134027474][bookmark: _Toc134028054][bookmark: _Toc134107145][bookmark: _Toc134459235][bookmark: _Toc134546210][bookmark: _Toc134552452][bookmark: _Toc157679643]EXPOSEN

Que de conformitat amb el que disposa la llei orgànica 3/2007 de 22 de març, per la igualtat de dones i homes i l’obligació de les empreses segons el RD 6/2019 sobre l’obligatorietat d’elaborar plans d’igualtat per a les empreses de més de 50 treballadors i treballadores per tal de respectar la igualtat de tracte i oportunitats en l’àmbit laboral i el deure adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació laboral entre homes i dones, s'acorda la creació d'una comissió negociadora d'igualtat per l'elaboració d'un Pla d'igualtat.
La realització d’aquest nou Pla d’Igualtat es fa des d’un punt de vista de continuïtat en la forma de treballar de l’anterior pla de l’entitat.

Totes les parts es reconeixen mútuament la capacitat suficient per obligats en aquest acte i

ACORDEN 
Primer.- Constitució

S'acorda la constitució de la comissió d'igualtat d'oportunitats que amb caràcter general s’ocuparà d’elaborar polítiques d’igualtat que condueixen a aconseguir una igualtat efectiva i d'oportunitats a l’entitat, establint les bases d'una nova Cultura en l'organització del treball que afavoreixi la no discriminació entre homes i dones i que possibiliti la conciliació entre la vida personal, familiar i laboral i la corresponsabilitat.

Segon.- Funcionament i reunions

Tal com va succeir en l’anterior comissió d’Igualtat, el consens és la forma de treballar de la pròpia comissió, intentant que totes les decisions es prenguin d’aquesta manera. Per tant, pel que fa a l’operativa i funcionament intern de la comissió es prorroga la mateixa forma d’actuar que en la confecció de l’anterior Pla.

Es pacta realitzar, fins a la signatura del nou Pla d’Igualtat d’una reunió trimestral ordinària.

La Comissió d’Igualtat queda vàlidament constituïda quan a la reunió assisteixin, presents o representats o representades, la majoria de dos terços de vocals de cadascuna de les representacions.

Tots els actes de la comissió d’igualtat així com les seves reunions quedaran registrades mitjançant una acta on hi constaran, com a mínim, la data, les persones assistents, els temes tractats i els acords presos. En cas de desacord, s’han de fer constar a l’acta els posicionaments defensats per cada representació.

Un cop finalitzat el procés de confecció del Pla d’Igualtat i el seu registre a REGCON, aquesta comissió es convertirà, si no hi ha veus en contra, en la comissió d’implantació i seguiment del II Pla d’Igualtat.

Qualsevol de les persones integrants de la Comissió d’Igualtat pot ser substituïda en un dels següents casos:

· Si alguna persona de l’entitat denuncia la seva presència a la Comissió.
· Per abandonament voluntari.
· Si es troba implicada com a denunciada en un cas recollit al protocol d’Assetjament Sexual o per raó de sexe.
· Per deslleialtat flagrant.
· A proposta de la direcció motivada per haver comès alguna falta de disciplina.
· En el cas de baixes de llarga durada (malalties comunes o accidents de treball)
· En el cas de situació d’excedència de qualsevol tipus.

Tercer.- Reunions extraordinàries

La comissió d'igualtat es reunirà de manera extraordinària sempre que hi hagi un motiu que ho faci necessari. Aquestes reunions es podran  convocar amb 5 dies d’antelació. 
Els motius de les reunions extraordinàries poden ser:

· Situacions manifestes de discriminació a l’entitat.
· Denúncia de discriminació per part d’una persona treballadora.
· Canvis organitzacionals a l’entitat que afecten a la igualtat.
· Treballar l’accés de l’entitat a ajudes o subvencions relacionades amb la igualtat.

De les reunions aixecarà Acta, que recollirà els temes tractats, els acords presos, els documents presentats i la data de la següent reunió.

La comissió tindrà una distribució paritària, pel que cada part disposarà del 50% dels vots.

Quart.- Funcions

Les funcions de la comissió d'igualtat seran:
a) Elaborar el Pla D’igualtat juntament amb les persones o entitats designades.
b) Negociació de les mesures que integraran el pla d'igualtat.
c) Proposar accions i mesures a impulsar en funció dels objectius estratègics definits en temes d’igualtat. 
d) Identificat l’àmbit d’aplicació, els mitjans materials i humans necessaris per implantar les mesures indicades al Pla d’acció. 
e) Impuls de la implantació del pla d'igualtat en l'empresa i coordinar les accions de comunicació i difusió interna del Pla d’Igualtat entre totes les persones de l’entitat.
f) Fer un seguiment del Pla d’Igualtat i de totes les seves mesures i actuacions. Les mesures del pla d'igualtat poden revisar-se en qualsevol moment al llarg de la seva vigència amb la finalitat d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura que contingui en funció dels efectes que vagin apreciant-se en relació amb la consecució dels seus objectius.
g) Avaluar el Pla d’Igualtat i proposar noves mesures de millora sobretot al final de la vigència de l’actual Pla d’Igualtat.
h) Intervenir en el Protocol d’Assetjament sexual en les accions i tasques que aquest mateix defineix. 
i) Impulsar accions de sensibilització i formació sobre temes de gènere i igualtat a totes les persones que formen part de l’entitat. 
j) Quantes altres funcions poguessin atribuir-li la normativa i el conveni col·lectiu d'aplicació, o s'acordin per la pròpia comissió, inclosa la remissió del pla d'igualtat que fos aprovat davant l'autoritat laboral competent a l'efecte del seu registre, dipòsit i publicació.

En prova de conformitat totes les parts signen el present document.


	[bookmark: Metodologia]Metodologia del diagnòstic d’igualtat



Per realitzar el diagnòstic de situació inicial en matèria d'igualtat, utilitzem una metodologia quantitativa i qualitativa que permet recopilar informació sobre les característiques de la plantilla des d'una perspectiva de gènere. Aquest conjunt d'eines permet oferir una anàlisi integral i documentada que facilita la identificació de les necessitats i l'elaboració del Pla d'Igualtat.

Les principals eines utilitzades per recopilar la informació són:

· Estadístiques de la plantilla desglossades per sexe.
· Qüestionaris adreçats a la plantilla.
· Reunions amb la comissió d’igualtat.
· Entrevistes amb càrrecs i llocs clau de l’organització que disposen del coneixement necessari.
· Anàlisi de documents.
· Anàlisi de la normativa legal de l’empresa.
· Revisió documental de fonts secundàries internes, com ara plans, informes, memòries i procediments.

Els àmbits objecte d'estudi han estat:
· Cultura i gestió organitzativa.
· Condicions laborals.
· Accés a l’organització.
· Formació interna i/o contínua.
· Promoció i/o desenvolupament professional.
· Retribució.
· Temps de treball i corresponsabilitat.
· Comunicació no sexista (és qualitatiu).
· Salut laboral.
· Prevenció i actuació davant de l'assetjament sexual i assetjament per raó de sexe. 

[bookmark: _Hlk198025778]També, s’ha incorporat un apartat específic dedicat al col·lectiu LGTBIQ+ per visibilitzar la seva realitat dins l’organització i poder establir mesures que garanteixin la igualtat i la no-discriminació.

Després de l'anàlisi quantitativa i qualitativa de les dades obtingudes s’han identificat conclusions generals que permeten destacar tant els punts forts com les àrees susceptibles de millora.

I per últim uns objectius, un pla d’acció i un calendari de realització d’accions.

	[bookmark: Diagnosi]La diagnosi per àmbits



	Data de realització de la diagnosi
	
Primer trimestre del 2025


	Període de referència temporal de les dades de la diagnosi(*)
En aquells àmbits en que cal analitzar dades evolutives, detalleu el marc temporal de referència.

	
01/01/2021 – 01/03/2025

	Nº de persones en plantilla

	46 al mes de febrer 2025

	Càrrec de la persona responsable de la realització de la diagnosi

	Departament de Talent

	Perfils de les persones que han col·laborat en la realització de la diagnosi.
	
Departament de Talent
Departament de Relacions Laborals
Departament de Servei Jurídic


	Conveni col·lectiu d’aplicació
	Conveni col·lectiu (autonòmic) de treball d'acció social amb nens, joves, famílies i altres en situació de risc (codi de conveni núm. 79002575012007).




	[bookmark: cultura] 1. Cultura i gestió organitzativa



 Treball previ en igualtat
	[bookmark: _Hlk192495392]
	
  SI

	
NO


	
Existència d’un Pla d’igualtat previ.
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Existència d’un pla de responsabilitat social que incorpori la igualtat d’oportunitats.

	
	[image: ]

	
L’organització ha rebut alguna certificació o un premi relacionat amb la promoció de la igualtat de dones i homes.

	
	[image: ]

	
L’organització vetlla pels drets laborals de les dones víctimes de violència masclista.
En cas afirmatiu, indiqueu com:
A través de l’article 70, del conveni col·lectiu d’aplicació (8720 Assistència en establiments residencials per a persones amb discapacitat intel·lectual, malaltia mental i drogodependència).
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1.1. Gestió organitzativa i relacions laborals
	[bookmark: _Hlk192496312]
	
  SI

	
NO


	
En la documentació corporativa i/o conveni col·lectiu es troba la igualtat de dones i homes recollida de manera explícita.

En cas afirmatiu detallar on i com s’expressa:

A través de l’article 64 i 69 del conveni col·lectiu d’aplicació (8720 Assistència en establiments residencials per a persones amb discapacitat intel·lectual, malaltia mental i drogodependència).
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Es recullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funció de la variable “sexe”.
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En la documentació relativa als processos de selecció, contractació, promoció, etc. s’hi contempla la igualtat de dones i homes.

En cas afirmatiu, detalleu on i com s’expressa:

“A Pere Claver Grup ens comprometem amb la igualtat d'oportunitats, creiem en la diversitat i promovem un ambient inclusiu. Per aquest motiu, valorarem les candidatures rebudes en els nostres processos de selecció per la seva vàlua, independent de l'edat, ètnia o país d'origen, estat de salut o discapacitat, religió, sexe, atracció afectiva-sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere.”
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S’incorporen sistemes de gestió de la qualitat que incloguin indicadors per a la mesura de la situació d’igualtat de dones i homes.
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1.2.  Estructures i participació
	
	
  SI

	
NO


	
Existència d’una estructura destinada a treballar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes: Comissió d’igualtat.

En cas afirmatiu: Composició de la Comissió d’igualtat. Indiqueu el nombre de persones.

Està composta per 8 persones treballadores.
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Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes a la Comissió d’igualtat? 

No, es compon per 7 dones (87.5%) i 1 home (12.5%).
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Existència dins de l’empresa de la figura de l’agent d’igualtat.
En cas afirmatiu, detalleu la formació rebuda.

Formació d’Agent d’Igualtat (Laura Méndez).
Persona contractada per una de les fundacions del Grup que dona servei transversal a totes les fundacions mencionades.
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El departament de Talent i el departament de Relacions Laborals compten amb personal format en igualtat de dones i homes.
En cas afirmatiu, indiqueu el nombre de persones i funcions.
 La formació rebuda i la seva durada.
1 Directora de Talent
1 Director de Relacions Laborals
2 Referents
8 Tècnics/tècniques i administratives
*Algunes d’aquestes persones poden estar contractades per una altra de les fundacions del Grup, tot i que donen servei transversal a totes les fundacions esmentades.

Han realitzat la formació obligatòria (sensibilització en igualtat de gènere i prevenció de l’assetjament) i s’ha posat al seu abast formació específica voluntària com per exemple: “Selecció i promoció amb perspectiva de gènere (2h)”, “La cultura inclusiva (3h)” i “Plans d’igualtat de nova generació (1.5h)”. 

	[image: ]
	

	
Participació de la plantilla als projectes que tenen com a objectiu treballar la igualtat d’oportunitats.
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S’ha negociat i consensuat amb la representació legal de treballadors i treballadores sobre polítiques, accions o iniciatives vinculades amb la igualtat d’oportunitats.

En cas afirmatiu, detalleu el mètode de treball per a la negociació i el consens (reunions periòdiques, per exemple)  i el resultat obtingut:

Reunions trimestrals de la Comissió d’Igualtat.    
Seguiment del cronograma de les accions previstes al pla d’igualtat.
Actualització de normativa.
Discussió de la realitat organitzativa en matèria d’Igualtat.
Cocreació de propostes d’accions. 
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Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes a la representació legal de treballadors i treballadores?

En cas afirmatiu, detalleu la composició de la representació legal de treballadors i treballadores:

Composta per 2 persones treballadores: 1 dona (50%) i 1 home (50%). 
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1.4  Comunicació i imatge corporativa
	[bookmark: _Hlk192498381]
	
  SI

	
NO


	
Difusió de continguts específics d'igualtat de dones i homes, inclosos continguts contra la violència masclista.
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L’organització fomenta o participa en activitats de promoció de la igualtat de dones i homes (jornades, seminaris, programes públics, etc.).

	
	[image: ]

	
L’organització informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de dones i homes a les empreses amb les quals col·labora (proveïdores/clientela/usuaris).
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Es requereix el compliment normatiu en matèria d'igualtat de dones i homes a les empreses amb les quals col·labora (ETT, proveïdores, etc.).
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1.5  Comportaments contraris al valor de la igualtat
	
	
  SI

	
NO


	
En alguna ocasió s'han produït a l'organització dificultats o conflictes relacionats amb la vulneració del principi d'igualtat de dones i homes?
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1.6  Percepció, creences i mentalitat de les persones
[bookmark: _Hlk196827042]Dades de la plantilla corresponents al període de resposta de l’enquesta (febrer de 2024)

	Sexe
	Plantilla

	Fem. 
	26

	Masc.
	20

	Total
	46





	Edat
	Fem.
	Masc.
	Total 

	18-25
	0
	0
	0

	25-35
	17
	8
	25

	35-45
	4
	4
	8

	45-55
	3
	5
	8

	55-65
	2
	3
	5

	Total 
	26
	20
	46





	Antiguitat
	Fem.
	Masc.
	Total 

	0-01
	8
	4
	12

	01-03
	6
	4
	10

	03-05
	4
	2
	6

	05-10
	6
	5
	11

	10-20
	2
	5
	7

	Total 
	26
	20
	46





Enquesta i anàlisi
A continuació, s’adjunta l’enquesta amb les respostes i l’anàlisi corresponent. Les preguntes relatives a cada àmbit específic es troben als apartats corresponents. Per exemple, les preguntes sobre la percepció dels processos de selecció i promoció es poden consultar en l’apartat dedicat a aquest tema.

Enquesta sobre la percepció d’igualtat a l’organització
Benvolguda/benvolgut,

🔒 Confidencialitat i anonimat:
Les teves respostes són totalment anònimes i confidencials. Les dades només s’utilitzaran per analitzar la situació actual i definir accions de millora.

📋 Com respondre:
Dedica uns minuts a respondre les preguntes de manera honesta i sincera. Les teves opinions són molt valuoses i contribuiran directament a la millora del pla d’igualtat. Recorda que totes les preguntes s’han de contestar pensant en l’entorn laboral de l’organització.

Gràcies per la teva col·laboració!

Preguntes:
Edat: 18-25 / 25-35 / 35-45 / 45-55 / 55-65

Quants anys d’antiguitat tens a l’empresa? Entre 0-1 anys / Entre 1 i 3 anys / Entre 3 i 5 anys / Entre 5 i 10 anys / Entre 10 i 20 anys / Més de 20 anys

Sexe: Femení / Masculí
*Es demana el sexe (femení/masculí) perquè l’anàlisi de dades es realitza segons aquest criteri. No es disposa de dades registrades sobre el gènere de les persones treballadores, i per tant, l’estudi es basa en aquesta distinció per garantir la coherència i comparabilitat de la informació recollida.

Aquestes tres primeres preguntes tenen com a objectiu caracteritzar la mostra de persones que participen en l’enquesta i permetre una anàlisi més acurada dels resultats. Conèixer la distribució per edat, antiguitat i sexe ens ajuda a identificar si algun grup està infrarepresentat en les respostes, cosa que podria afectar la validesa i representativitat de les conclusions.
Per exemple, si les persones amb més antiguitat o d’un determinat grup d’edat tenen una menor participació, es pot generar un biaix en els resultats que no reflecteixi adequadament la realitat de tota la plantilla. Aquest tipus d’anàlisi també permet detectar si hi ha diferències significatives en les respostes segons aquestes variables. 
A més, en cas que algun grup de persones mostri una participació menor en l’enquesta, això també ens aporta informació rellevant. Aquesta manca de resposta pot indicar desinterès, desconfiança o altres factors que poden ser analitzats més en profunditat. Comprendre per què determinats col·lectius decideixen no participar pot ajudar a detectar possibles barreres en la comunicació interna, manca de sensibilització en matèria d’igualtat o fins i tot reticències a compartir la seva opinió sobre aquests temes. Aquest tipus d’anàlisi ens pot servir per adaptar millor les estratègies de sensibilització i fomentar una participació més àmplia en futures iniciatives.
[bookmark: _Hlk196827201]Pel que fa a la pregunta sobre el sexe, es demana únicament aquesta informació (femení/masculí) perquè és l’única distinció sobre la qual es disposen dades legals i oficials a l’empresa. Això permet mantenir la coherència amb les dades disponibles i garantir una anàlisi rigorosa de la informació. Tot i això, som conscients que aquesta classificació no reflecteix la diversitat existent i, per aquest motiu, es poden complementar els resultats amb altres eines d’anàlisi qualitativa que incloguin una perspectiva més àmplia de la diversitat.
És important remarcar que, tot i que aquestes preguntes permeten descriure el perfil general de les persones que han respost l’enquesta, es garanteix la confidencialitat de les respostes i no és possible vincular-les a cap persona individualment. Això assegura que totes les persones participants puguin respondre amb total llibertat i confiança, fet essencial per obtenir una imatge real i transparent de la situació en matèria d’igualtat a l’organització.
En definitiva, aquestes preguntes no només ens permeten entendre la participació de l’enquesta de manera agregada, sinó també analitzar com factors com l’edat, l’antiguitat o el sexe poden influir en les percepcions sobre la igualtat dins l’organització. Això ens ajuda a dissenyar accions més ajustades a la realitat i necessitats de la plantilla, garantint que les mesures d’igualtat siguin efectives i ben adaptades a tots els col·lectius, tot mantenint sempre la privacitat de les respostes individuals.

L’enquesta va ser resposta el febrer de 2025 per un total de 18 persones que representa un 39,13% de la plantilla total en aquell moment (46 persones totals). Tenint en compte el nombre reduït de respostes, cal analitzar les dades amb cautela, ja que les conclusions poden estar condicionades per la mida de la mostra.

Distribució de les respostes per sexe

	Sexe
	Respostes
	Percentatge

	Fem.
	11
	61%

	Masc.
	7
	39%

	Total 
	18
	100%




 


	Sexe
	Plantilla
	Respostes 
	Percentatge de participació respecte plantilla 

	Fem.
	26
	11
	42%

	Masc.
	20
	7
	35%

	Total 
	46
	18
	39%



Tot i que el personal de sexe femení representa la major part de la plantilla i també del total de respostes recollides, les diferències en la participació segons el sexe no són rellevants, ja que el percentatge de participació segons sexe en relació amb la composició de la plantilla no mostra diferències significatives.

Distribució de respostes per antiguitat
	Antiguitat
	Femení
	Masculí
	Total

	Entre 0 i 1 any
	4
	0
	4

	Entre 1 i 3 anys
	3
	1
	4

	Entre 3 i 5 anys
	2
	0
	2

	Entre 5 i 10 anys
	2
	2
	4

	Entre 10 i 20 anys
	0
	4
	4



.

Tot i que la majoria de respostes corresponen a la franja d’antiguitat del personal de sexe femení de menys antiguitat (entre 0 i 1 any) i personal masculí amb més antiguitat (entre 10 i 20 anys), si tenim en compte el pes de cada grup dins del total de la plantilla, l’últim grup és el que ha participat més proporcionalment (80%).

Distribució de les respostes per edat
	Edat
	Femení
	Masculí
	Total

	18-25 anys
	0
	0
	0

	25-35 anys
	7
	0
	7

	35-45 anys
	1
	1
	2

	45-55 anys
	3
	4
	7

	55-65 anys
	0
	2
	2




 
Tot i que la majoria de respostes corresponen a la franja d’edat de 25-35 anys, proporcionalment a la composició de la plantilla, el grup d’edat de 45-55 anys és el que ha tingut una participació més elevada a l’enquesta. En canvi, el personal de sexe masculí de 25-35 anys són el col·lectiu que ha participat menys.

Crec que la cultura laboral de l'organització promou un entorn segur i inclusiu per a tothom
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta avalua la percepció general sobre el clima laboral en termes d’inclusió i seguretat.
Permet identificar si la plantilla sent que l’organització té un entorn de respecte i igualtat per a totes les persones, independentment del seu sexe, gènere, atracció afectiva sexual o altres característiques personals.
Un resultat baix podria indicar la necessitat de reforçar accions de sensibilització o de millora del clima laboral.

	[bookmark: _Hlk193450269]
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	0
	5
	6

	Masculí
	0
	0
	0
	6
	1

	Total
	0
	0
	0
	11
	7






Els resultats mostren una percepció de la cultura laboral que majoritàriament promou un entorn segur i inclusiu (mitjana del 4,39), tot i que es detecta marge de millora. No es detecten diferències significatives respecte a la variable sexe.

Crec que a l’organització existeix la igualtat efectiva entre homes i dones.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta mesura la percepció de la plantilla sobre la igualtat real d’oportunitats entre homes i dones.
És una pregunta clau per detectar desigualtats que poden no ser evidents a nivell formal, però que es manifesten en el dia a dia.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	1
	4
	6

	Masculí
	0
	0
	2
	5
	0

	Total
	0
	0
	3
	9
	6

	
	
	
	
	
	




Els llocs de treball de comandaments estan ocupats per qui ho mereix, sense importar el seu sexe o gènere.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta permet identificar si es perceben barreres de gènere en l’accés a llocs de responsabilitat.
Un resultat baix pot indicar la necessitat d'analitzar si hi ha un sostre de vidre o altres factors que dificulten la promoció de dones o persones LGTBIQ+.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	0
	3
	8

	Masculí
	0
	0
	3
	2
	2

	Total
	0
	0
	3
	5
	10






En el meu dia a dia, les meves funcions tenen en compte la igualtat entre dones i homes.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta busca entendre fins a quin punt la igualtat està integrada en les tasques quotidianes dels diferents llocs de treball.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	1
	5
	5

	Masculí
	0
	0
	1
	0
	6

	Total
	0
	0
	2
	5
	11







Quina valoració global faries de les polítiques d'igualtat i diversitat de l'organització?
De l’1 al 10. 
Aquesta pregunta proporciona una valoració numèrica general sobre l’impacte de les polítiques d’igualtat i diversitat. Pot ser útil per comparar amb estudis futurs i veure l’evolució de la percepció de la plantilla.

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Femení
	0
	0
	0
	0
	1
	1
	0
	4
	3
	2

	Masculí
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	2
	3
	1
	0

	Total
	0
	0
	0
	0
	1
	2
	2
	7
	4
	2





Els resultats són majoritàriament positius (amb una mitjana de 7,94), no obstant també mostren que hi ha marge de millora i s’han de realitzar accions i mesures correctores per augmentar la satisfacció general.

Si poguessis implementar una sola acció per millorar la igualtat i diversitat a l'organització, quina seria?
Resposta oberta.

Afegiu observacions, comentaris, accions de millora i noves accions pels propers anys  
Resposta oberta.
Aquestes dues preguntes obertes per poder recollir qualsevol comentari addicional i propostes concretes de millora. Pot aportar informació qualitativa molt útil sobre preocupacions o necessitats que no s’han recollit en altres preguntes. I permet recollir idees valuoses per a futures accions del pla d’igualtat.

	Si poguessis implementar una sola acció per millorar la igualtat i diversitat a l'organització, quina seria?

	· Més conciliació
· Rebre els CVs sense nom, edat... només amb les dades professionals
· Formació, formació i formació amb dinàmiques de rol-playing.
· "Si pogués implementar una sola acció per millorar la igualtat i diversitat a l'organització, seria establir un programa de formació obligatòria sobre diversitat i inclusió per a tots els empleats, incloent la direcció. Aquest programa hauria d'incloure temes com els biaixos inconscients, la importància de la diversitat en el lloc de treball, i com crear un ambient inclusiu. 
La formació no només sensibilitzaria als empleats sobre les qüestions de diversitat, sinó que també fomentaria un canvi cultural dins de l'organització, on cada persona se senti valorada i respectada. A més, es podria complementar amb la creació de grups de suport o xarxes internes per a diferents identitats i experiències, per promoure la interacció i la comprensió mútua."
· Per a llocs de treball on el sexe no sigui un requisit (per mantenir la paritat, per exemple o per exigències del servei marcades per l'administració) Implementaria un sistema de selecció i promoció anònim i basat en competències, eliminant qualsevol dada personal que pugui generar biaixos (nom, gènere, edat, origen, etc.). Això garantiria que les oportunitats es basin exclusivament en el mèrit i les habilitats, afavorint una major igualtat i diversitat dins l’organització.
· Millor accessibilitat pels equips al protocol d'assetjament



	
Afegiu observacions, comentaris, accions de millora i noves accions pels pròxims anys.


	
· Existeix una comissió d'equitat que faci seguiment d'aspectes que tenen a veure amb aquestes qëustions? Si existeix, jo aquí i ara no el recordo o les seves actuacions no es veuen... Aquesta seria si no exisís, la meva aportació: La citada comisió.
· "Accions de millora:
Auditories Regulars: Realitzar auditories periòdiques sobre la diversitat i inclusió per identificar àrees de millora.
Mentoria i Suport: Implementar programes de mentoria per a empleats de grups subrepresentats per ajudar-los a accedir a oportunitats de creixement.
Formació en Prejudicis Inconscients: Introduir formació regular sobre prejudicis inconscients per a tots els empleats, amb especial èmfasi en els responsables de contractació i promoció.
Per als pròxims anys:
Objectius de Diversitat: Establir objectius de diversitat clars i mesurables per a la contractació i promoció, i fer un seguiment d'aquests.
Iniciatives de Benestar: Promoure iniciatives de benestar que tinguin en compte les necessitats diverses dels empleats, com ara horaris flexibles i opcions de teletreball.
Col·laboracions Externes: Establir col·laboracions amb organitzacions externes que treballin per la igualtat i la diversitat per aprendre de les seves millors pràctiques.
Comunicació Transparente: Fomentar una comunicació oberta i transparent sobre les iniciatives d'igualtat i diversitat per tal de generar confiança entre els empleats."
· La primera pregunta demana pel sexe, que hauria de ser home, dona. Masculí, femení fa referència al gènere on caben més opcions. La pregunta sexe, que fa referència a la qüestió merament biològica, segons l'última formació rebuda, també té l'opció "intersexual".




1.7  Conclusions de l’àmbit cultura i gestió organitzativa
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Disposar d’un pla d’igualtat previ.
· Es promou la difusió interna i externa de continguts vinculats a la igualtat i la no discriminació.
· El conveni col·lectiu recull de manera explícita el principi d’igualtat entre dones i homes.
· Accions contra la violència de gènere recollides al conveni o com a benefici social.
· Es recullen dades disgregades per sexe.
· Es registra una bona percepció general del clima laboral entre equips de treball.

	· Donar visibilitat activa a la comissió d’igualtat i a les seves actuacions.
· Implementar formació sobre diversitat i inclusió per a tota la plantilla. 
· Establir col·laboracions amb entitats especialitzades en igualtat i diversitat, per compartir bones pràctiques i reforçar l’impacte del pla d’igualtat.
· Millorar l’enquesta de diagnòstic de cara als futurs plans d’igualtat tenint en compte les qüestions comentades.
· Reforçar externament la difusió de continguts específics contra la violència masclista.



	[bookmark: condicions]2. Condicions laborals



*Dades corresponents a l’any 2024.
2.1. Presència de dones i homes en tota l’organització	
	Sexe
	Nombre
	Percentatge

	Fem.
	30
	57%

	Masc.
	23
	43%

	Total
	53
	100%

	
	
	




	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes a la plantilla?
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És similar la composició de la plantilla a la presència de dones i homes al sector?
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2.2. Característiques generals de la plantilla		
[bookmark: _Hlk197505154]Dades per franges d’antiguitat de persones totals
	Franges antiguitat
	Fem.
	Masc.
	Total antiguitat

	0-05
	22
	13
	35

	05-10
	6
	5
	11

	10-15
	2
	3
	5

	15-20
	0
	1
	1

	20-25
	0
	1
	1

	25-30
	0
	0
	0

	Total sexe
	30
	23
	53





[bookmark: _Hlk197505162]Dades per franges d’antiguitat de persones totals
	 Franges antiguitat
	Fem.
	Masc.
	Total antiguitat

	0-5
	42%
	25%
	66%

	5-10
	11%
	9%
	21%

	10-15
	4%
	6%
	9%

	15-20
	0%
	2%
	2%

	20-25
	0%
	2%
	2%

	25-30
	0%
	0%
	0%

	Total sexe
	57%
	43%
	100%





	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències entre dones i homes a les diferents franges d’antiguitat?
En cas afirmatiu, en quines? Quina explicació hi trobeu?

S’observa una major presència de dones en les franges d’antiguitat més baixes (0-5 anys), fet que podria respondre tant a un augment recent de la contractació de dones com a una possible rotació més elevada entre el personal de sexe femení.
Cal tenir en compte, a més, que la Fundació es va crear l’any 2017, de manera que només pot haver-hi personal amb més de 10 anys d’antiguitat si l’han mantingut mitjançant un procés de subrogació des de la Fundació Sanitària.
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Distribució de la plantilla per edat
Mitjana d’edat
	Sexe
	Mitjana Edat

	Fem.
	41,3

	Masc.
	37,33

	Total 
	39,05




Dades per franges d’edat de persones totals
	Edat
	Fem.
	Masc.
	Total

	18-25
	0
	0
	0

	25-35
	18
	10
	28

	35-45
	7
	5
	12

	45-55
	6
	8
	14

	55-65
	3
	3
	6

	Total 
	34
	26
	60





Dades per percentatge de franges d’edat de persones totals
	Edat
	Fem.
	Masc.
	Total

	18-25
	0%
	0%
	0%

	25-35
	30%
	17%
	47%

	35-45
	12%
	8%
	20%

	45-55
	10%
	13%
	23%

	55-65
	5%
	5%
	10%

	Total 
	57%
	43%
	100%





	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències entre dones i homes a les diferents franges d’edat? 
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Distribució de la plantilla per nivell d’estudis finalitzats
Dades per nombre de persones totals
	Nivell d'estudis
	Fem.
	Masc.
	Total

	Sense estudis
	0
	0
	0

	Primària
	0
	0
	0

	 Secundària/ESO
	0
	0
	0

	Batxillerat
	2
	3
	5

	FP/Cicle Formatiu
	10
	7
	17

	Estudis universitaris
	18
	13
	31

	Total 
	30
	23
	53





[bookmark: _Hlk197505284]Dades per percentatge de persones totals 
	Nivell d'estudis
	Fem.
	Masc.
	Total

	Sense estudis
	0%
	0%
	0%

	Primària
	0%
	0%
	0%

	 Secundària/ESO
	0%
	0%
	0%

	Batxillerat
	4%
	6%
	9%

	FP/Cicle Formatiu
	19%
	13%
	32%

	Estudis universitaris
	34%
	25%
	59%

	Total 
	57%
	43%
	100%






Dades de percentatge sobre col·lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes
	Nivell d'estudis
	Fem.
	Percentatge

	Sense estudis
	0
	0%

	Primària
	0
	0%

	 Secundària/ESO
	0
	0%

	Batxillerat
	2
	7%

	FP/Cicle Formatiu
	10
	33%

	Estudis universitaris
	18
	60%

	Total 
	30
	100%





	Nivell d'estudis
	Masc.
	Percentatge

	Sense estudis
	0
	0%

	Primària
	0
	0%

	 Secundària/ESO
	0
	0%

	Batxillerat
	3
	13%

	FP/Cicle Formatiu
	7
	30%

	Estudis universitaris
	13
	57%

	Total 
	23
	100%



	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències entre dones i homes pel que fa al nivell de formació?
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2.3. Distribució de dones i homes al conjunt de l’organització
Distribució de la plantilla per centre de treball
	Centre Treball
	Fem.
	Masc.

	Passeig de Montjuic, 18 
	30
	23

	Total 
	30
	23



	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha centres de treball amb més presència masculina o femenina?
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Distribució de la plantilla per departaments o àrees funcionals
Dades per nombre de persones totals
	[bookmark: _Hlk193279324]Departaments
	Fem.
	Masc.

	Direcció i gerència
	1
	0

	Àrea social
	21
	15

	Àrea econòmica i administrativa
	6
	6

	Àrea jurídica
	2
	2

	Total 
	30
	23





Dades per percentatge de persones totals
	Departaments
	Fem.
	Masc.

	Direcció i gerència
	2%
	0%

	Àrea social
	40%
	28%

	Àrea econòmica i administrativa
	11%
	11%

	Àrea jurídica
	4%
	4%

	Total 
	57%
	43%




Dades per percentatges sobre el col·lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes
	Departaments
	Fem.
	Percentatge

	Direcció i gerència
	1
	3%

	Àrea social
	21
	70%

	Àrea econòmica i administrativa
	6
	20%

	Àrea jurídica
	2
	7%

	Total 
	30
	100%



	Departaments
	Masc.
	Percentatge

	Direcció i gerència
	0
	0%

	Àrea social
	15
	65%

	Àrea econòmica i administrativa
	6
	26%

	Àrea jurídica
	2
	9%

	Total 
	23
	100%



	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes a tots els departaments?

Tot i que en general si, trobem més persones de sexe femení en l’àrea social.
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Hi ha algun departament on hi hagi un percentatge important de dones/homes?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicació hi trobeu? 

En l’anàlisi per àrees, s’observa que dins de l’Àrea Social (considerada com el 100%) el 58,3% del personal és de sexe femení i el 41,66% de sexe masculí. (Aquests percentatges reflecteixen la composició interna de l’àrea, i no la proporció respecte al total de la plantilla).
Aquest desequilibri es podria explicar pel fet que l’Àrea Social té una major rotació i una elevada necessitat assistencial, fet que accelera els processos selectius. I com es tracta d’una professió feminitzada, la majoria de candidatures rebudes són de dones, fet que influeix en la composició final de la plantilla.

Direcció i gerència és un departament on només hi ha una persona de sexe femení, amb una proporció del 100%. No obstant això, a causa del fet que la mostra està composta per una sola persona no podem considerar diferències per sexe.
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Distribució de la plantilla per nivell professional
Dades per nombre de persones totals
	Grup Professional
	Fem.
	Masc.

	Direcció
	1
	0

	 Cap de secció
	1
	1

	 Comandament
	2
	1

	Personal tècnic superior
	18
	19

	Personal tècnic de gestió
	8
	2

	Personal operari
	0
	0

	 Personal subaltern
	0
	0

	Total
	30
	23



 

Dades per percentatge de persones totals
	Grup Professional
	Fem.
	Masc.

	Direcció
	2%
	0%

	 Cap de secció
	2%
	2%

	 Comandament
	4%
	2%

	Personal tècnic superior
	34%
	36%

	Personal tècnic de gestió
	15%
	4%

	Personal operari
	0%
	0%

	 Personal subaltern
	0%
	0%

	Total
	57%
	43%





Dades de percentatges sobre col·lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes
	Grup Professional
	Fem.
	Percentatge

	Direcció
	1
	3%

	 Cap de secció
	1
	3%

	 Comandament
	2
	7%

	Personal tècnic superior
	18
	60%

	Personal tècnic de gestió
	8
	27%

	Personal operari
	0
	0%

	 Personal subaltern
	0
	0%

	Total
	30
	100%



	Grup Professional
	Masc.
	Percentatge

	Direcció
	0
	0%

	 Cap de secció
	1
	4%

	 Comandament
	1
	4%

	Personal tècnic superior
	19
	83%

	Personal tècnic de gestió
	2
	9%

	Personal operari
	0
	0%

	 Personal subaltern
	0
	0%

	Total
	23
	100%
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  SI

	
NO


	
Hi ha proporció de dones i homes a l’equip directiu? I al col·lectiu de comandaments intermedis?

60% Comandaments són dones.
37,5% Comitè directiu són dones.
38,46% Patronat són dones.
*Algunes d’aquestes persones poden estar contractades per una altra de les fundacions del Grup, tot i que donen servei transversal a totes les fundacions esmentades.
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Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes als diferents nivells?

Generalment si, excepte en personal tècnic de gestió, on existeix major proporció de personal de sexe femení. Aquesta diferència s’explica pel fet que aquest grup inclou, en gran part, personal de l’àrea social, un àmbit altament feminitzat dins de l’organització.
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Hi ha algun nivell on hi hagi un percentatge important de dones/homes? En cas afirmatiu, en quins?

Patronat (homes), Direcció (homes), Comandaments (dones), Personal Tècnic de gestió (dones).
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En cas que hi hagi subrepresentació de dones o homes a determinats nivells, realitza l’empresa accions o mesures per corregir-ho?
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Distribució de la plantilla per lloc de treball
*Les dades presentades es basen en el nombre de persones que han ocupat un mateix lloc de treball durant tot l'any 2024. En alguns casos, una mateixa persona ha exercit més d’un lloc simultàniament, fet que implica que se la comptabilitzi més d’una vegada.
Dades per nombre de persones totals
	Lloc de treball
	Fem.
	Masc.

	Administratiu/va
	4
	3

	Advocat/da
	1
	0

	Auxiliar de suport
	11
	12

	Coordinador/a
	1
	2

	Coordinador/a tècnic/a àrea social
	2
	0

	Recepcionista
	1
	0

	Referent d'habitatge i econòmic/a de suport 
	2
	3

	Referent de suport àrea social
	11
	5

	Direcció
	1
	0

	Total 
	34
	25





Dades per percentatge de persones totals
	Lloc de treball
	Fem.
	Masc.

	Administratiu/va
	7%
	5%

	Advocat/da
	2%
	0%

	Auxiliar de suport
	19%
	20%

	Coordinador/a
	2%
	3%

	Coordinador/a tècnic/a àrea social
	3%
	0%

	Recepcionista
	2%
	0%

	Referent d'habitatge i econòmic/a de suport
	3%
	5%

	Referent de suport àrea social
	19%
	8%

	Direcció
	2%
	0%

	Total 
	58%
	42%





Dades de percentatges sobre col·lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes
	Lloc de treball
	Fem.
	% del total

	Administratiu/va
	4
	12%

	Advocat/da
	1
	3%

	Auxiliar de suport
	11
	32%

	Coordinador/a
	1
	3%

	Coordinador/a tècnic/a àrea social
	2
	6%

	Recepcionista
	1
	3%

	Referent d'habitatge i econòmic/a de suport 
	2
	6%

	Referent de suport àrea social
	11
	32%

	Direcció
	1
	3%

	Total 
	34
	100%



	Lloc de treball
	Masc.
	% del total

	Administratiu/va
	3
	12%

	Advocat/da
	0
	0%

	Auxiliar de suport
	12
	48%

	Coordinador/a
	2
	8%

	Coordinador/a tècnic/a àrea social
	0
	0%

	Recepcionista
	0
	0%

	Referent d'habitatge i econòmic/a de suport
	3
	12%

	Referent de suport àrea social
	5
	20%

	Direcció
	0
	0%

	Total 
	25
	100%



	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha desequilibris pel que fa a la presència de dones i homes als diferents llocs de treball?

En cas afirmatiu, quina explicació hi trobeu?

En general, existeix equilibri a excepció del lloc de treball de Referent de suport àrea social on existeix una majoria de personal de sexe femení (19%). Veure apartat d’anàlisi per departament.
Hi ha altres desigualtats, però no són significatives. 
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Es concentren les dones o els homes en determinats llocs de treball?
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2.4. Condicions contractuals de dones i homes
Dades per nombre de persones totals
	Tipus Contracte
	Fem.
	Masc.

	Indefinit
	28
	20

	Temporal
	2
	3

	Total
	30
	23




Dades per percentatge de persones totals
	Tipus Contracte
	Fem.
	Masc.

	Indefinit
	53%
	38%

	Temporal
	4%
	6%

	Total
	57%
	43%




Dades de percentatges sobre col·lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes
	Tipus Contracte
	Fem.
	% del total

	Indefinit
	28
	93%

	Temporal
	2
	7%

	Total
	30
	100%



	Tipus Contracte
	Masc.
	% del total

	Indefinit
	20
	87%

	Temporal
	3
	13%

	Total
	23
	100%



	
	
  SI

	
NO


	
Tenint en compte les dades, és igual la situació de dones i homes pel que fa a la temporalitat?
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Es concentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte?

Hi ha una major concentració de persones de sexe femení en els contractes indefinits, fet que s’explica per la seva major presència dins la plantilla total.
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2.5. Tipologia de jornada de dones i homes	
	Jornada
	Fem.
	Masc.

	Continuada
	0
	0

	Partida
	30
	23

	Total 
	30
	23



	Tipus Jornada
	Fem.
	Masc.

	Completa
	30
	23

	A temps parcial
	0
	0

	Total 
	30
	23



	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències entre dones i homes als diferents tipus de jornada?
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Es concentren les dones o els homes en determinades jornades? I horaris?
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Si s’observen diferències en dones i homes pel que fa al tipus de jornada i/o horaris, responen a necessitats de conciliació?
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2.6. Evolució i motius de les extincions de la relació laboral
	
	
  SI

	
NO


	
En cas de baixes voluntàries, es realitza a les persones una “entrevista de sortida”?

Es realitzen entrevistes de sortida exclusivament en casos específics per petició de l’equip de comandaments o iniciativa pròpia del departament de Talent.
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Extincions de la relació laboral els últims quatre anys (2021-2024)
Dades per nombre i percentatge de persones totals
	Sexe
	Nombre extincions
	Percentatge

	Fem.
	46
	67%

	Masc.
	23
	33%

	Total 
	69
	100%





	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències entre dones i homes pel que fa a les extincions de la relació laboral produïdes els últims quatre anys? Quina explicació hi trobeu?

Sí, es presenten més extincions al personal de sexe femení a causa de la seva major presència dins la plantilla total.
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Distribució de les extincions de relació laboral per motiu
Dades per nombre de persones totals
	Motius
	Fem.
	Masc.

	Acomiadament
	3
	1

	Baixa voluntària
	19
	9

	Finalització de contracte
	17
	10

	Jubilació
	0
	0

	Incapacitat permanent
	1
	1

	Excedència
	6
	2

	Total
	46
	23





Dades per percentatge de persones totals
	Motius
	Fem.
	Masc.

	Acomiadament
	4%
	1%

	Baixa voluntària
	28%
	13%

	Finalització de contracte
	25%
	14%

	Jubilació
	0%
	0%

	Incapacitat permanent
	1%
	1%

	Excedència
	9%
	3%

	Total
	67%
	33%




	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències entre dones i homes pel que fa al motiu de l’extinció de la relació laboral? En cas afirmatiu, en quins? Quina explicació hi trobeu?

S’observen diferències entre persones de sexe femení i masculí pel que fa als motius d’extinció de la relació laboral, principalment a conseqüència de la presència més gran de dones a la Fundació i en el sector social en general, fortament feminitzat.

A més, des d’una perspectiva de gènere, cal considerar que les dones poden assumir, de manera desproporcionada, responsabilitats de cura i tasques reproductives no remunerades. Aquesta realitat pot influir en decisions com sol·licitar baixes voluntàries o excedències per poder conciliar la vida laboral amb la familiar.
Tanmateix, seria necessari aprofundir en l’anàlisi dels motius de les baixes voluntàries per identificar si hi ha factors organitzatius, culturals o estructurals dins de l’entitat que puguin estar generant desigualtats o actuant com a barreres específiques per a determinats perfils.
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Creieu que dones i homes tenen la mateixa estabilitat a l’organització?

Les dades mostren una major incidència de baixes voluntàries i sol·licituds d’excedència entre el personal de sexe femení. Aquest fet pot estar relacionat amb les desigualtats estructurals de gènere que persisteixen en la societat, on les tasques de cura i responsabilitats familiars continuen recaient majoritàriament sobre les dones.
Aquesta realitat pot condicionar les seves trajectòries laborals i portar-les a prendre decisions com abandonar temporalment o definitivament el lloc de treball, no pas per una inestabilitat contractual, sinó per una manca de corresponsabilitat social i de suports per a la conciliació.
Per tant, les diferències observades poden ser el reflex de rols de gènere imposats socialment, que impacten de manera desigual en la participació i permanència de les dones en l’àmbit laboral. Des de l’organització, això obre l’oportunitat per revisar els motius d’aquestes baixes voluntàries i reforçar les mesures que escaiguin (com de conciliació i corresponsabilitat, en clau d’equitat i amb una mirada transformadora).
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2.7. Conclusions de l’àmbit condicions laborals	
1. 
	Punts forts
	Àrees de millora

	· S’evidencien esforços per part de l’organització per promoure la paritat de gènere en la composició dels equips i en els diferents nivells professionals, dins les possibilitats que permeten les característiques del sector i les estructures internes.
· Les dones representen el 60% dels comandaments.
· L’organització presenta una alta taxa de contractació indefinida tant per a personal de sexe femení (93%) com masculí (87%).
	· Implantar entrevistes de sortida amb perspectiva de gènere i interseccional, per detectar motius de desvinculació i possibles barreres o desigualtats dins l’organització.
· Establir accions per augmentar la presència de dones en òrgans de govern i direcció, per reflectir la realitat del sector i garantir una representació equitativa.
· Dissenyar i aplicar accions concretes per reduir la infrarepresentació femenina en posicions de responsabilitat.



	[bookmark: seleccio]3. Selecció i/o accés a l’organització



3.1 Percepció de les persones
Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés a processos de selecció, formació, promoció i desenvolupament professional.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	1
	3
	7

	Masculí
	0
	0
	1
	2
	4

	Total
	0
	0
	2
	5
	11



 


3.2 Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a l’accés a l’organització

	
	
  SI

	
NO


	
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la selecció de personal?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa:

“L’objecte d’aquest protocol de selecció és establir les directrius i els procediments per a la selecció del personal a Pere Claver Grup i garantir que els processos de selecció: 
• Es gestionin sota criteris de transparència, professionalitat, igualtat i no discriminació. 
• Resultin processos eficaços i eficients, en benefici dels serveis/departaments de l’organització i de les persones ateses.”
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Hi ha definicions dels diferents llocs de treball?

En cas afirmatiu, en aquestes definicions es fa referència exclusivament a competències professionals? Sí.
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Disposeu d’un protocol de selecció.
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

A Pere Claver Grup ens comprometem amb la igualtat d'oportunitats, creiem en la diversitat i promovem un ambient inclusiu. Per aquest motiu, valorarem les candidatures rebudes en els nostres processos de selecció per la seva vàlua, independent de l'edat, ètnia o país d'origen, estat de salut o discapacitat, religió, sexe, atracció afectiva-sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere.
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A les ofertes o convocatòries d’ocupació, es denominen els llocs de treball amb un llenguatge inclusiu?

Adjunteu exemples que il·lustrin la vostra resposta.
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En el cas que la selecció l’encarregueu a una empresa externa (consultoria, ETT, etc.), li exigiu que vetlli per la igualtat de dones i homes.
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3.3 Com el procés de selecció vetlla per la igualtat d’oportunitats a l’accés a l’organització
	
	
  SI

	
NO


	
Les persones que realitzen els processos de selecció s’han format en igualtat de dones i homes?

Han realitzat la formació obligatòria (sensibilització en igualtat de gènere i prevenció de l’assetjament) i s’ha posat al seu abast formació específica voluntària com per exemple: “Selecció i promoció amb perspectiva de gènere (2h)”, “La cultura inclusiva (3h)” i “Plans d’igualtat de nova generació (1.5h)”, entre d’altres. 
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Les entrevistes de selecció les realitza i valora més d’una persona (dona i home)?

El procés de selecció es realitza a partir d’una entrevista amb el departament de Talent i una segona entrevista amb la persona responsable del servei/departament. No es fa cap acció perquè hi hagi paritat (dona i home) en les persones que intervenen en el procés de selecció. 
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Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a l’àmbit professional?
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En els processos selectius, es té en compte la situació personal o familiar de les candidatures?
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En els processos selectius, es té en compte el sexe de la persona com un element per valorar la idoneïtat per a un determinat lloc de treball?
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Es potencia la incorporació de l’altre sexe en aquells llocs en què es troba subrepresentat. En cas afirmatiu, especifiqueu en quins casos?

Es valora la paritat.
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3.4 Evolució de les contractacions
Contractacions produïdes els últims quatre anys (2021-2024)
	Sexe
	Núm. Contractacions 
	Percentatge

	Fem.
	27
	59%

	Masc.
	19
	41%

	Total 
	46
	100%




	Contractacions per anys
	Fem.
	Masc.

	1 any
	4
	2

	2 anys
	11
	4

	3 anys
	4
	7

	4 anys
	8
	6

	Total 
	27
	19





	Contractacions per anys
	Fem.
	Masc.

	1 any
	9%
	4%

	2 anys
	24%
	9%

	3 anys
	9%
	15%

	4 anys
	17%
	13%

	Total 
	59%
	41%



	
	
  SI

	
NO


	
S’ha rebut un nombre similar de candidatures de dones i homes per participar als processos de selecció que s’han portat a terme els últims quatre anys?
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Hi ha equilibri en la contractació de dones i homes?
En cas negatiu, quina explicació hi trobeu?

Major presencia en el sector de dones. 
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Les contractacions realitzades els últims quatre anys han servit perquè la plantilla esdevingui més paritària?
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Contractacions produïdes els últims quatre anys per departament (2021-2024)
[bookmark: _Hlk197505688]Dades per nombre de persones totals
	Àrees
	Fem.
	Masc.

	Direcció i gerència
	0
	0

	Àrea social
	22
	13

	Àrea econòmica i administrativa
	4
	5

	Àrea jurídica
	1
	1

	Total
	27
	19




[bookmark: _Hlk197505726]Dades per percentatge de persones totals
	Àrees
	Fem.
	Masc.

	Direcció i gerència
	0%
	0%

	Àrea social
	48%
	28%

	Àrea econòmica i administrativa
	9%
	11%

	Àrea jurídica
	2%
	2%

	Total
	59%
	41%





	
	
  SI

	
NO


	
S’han incorporat més dones o homes a un departament concret?
En cas afirmatiu, en quins?

Àrea Social (més dones) i àrea econòmica (més homes).
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Les contractacions realitzades els últims quatre anys han servit perquè la plantilla, per departaments, esdevingui més paritària?
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Contractacions produïdes els últims quatre anys per grup professional (2021-2024)
[bookmark: _Hlk197505738]Dades per nombre de persones totals
	Grup professional
	Fem.
	Masc.

	 Direcció
	0
	0

	 Cap de secció
	1
	0

	 Comandament
	1
	0

	 Personal tècnic superior
	21
	13

	 Personal tècnic de gestió
	4
	6

	 Personal operari
	0
	0

	  Personal subaltern
	0
	0

	Total
	27
	19




[bookmark: _Hlk197505748]
Dades per percentatge de persones totals
	Grup professional
	Fem.
	Masc.

	 Direcció
	0%
	0%

	 Cap de secció
	2%
	0%

	 Comandament
	2%
	0%

	 Personal tècnic superior
	46%
	28%

	 Personal tècnic de gestió
	9%
	13%

	 Personal operari
	0%
	0%

	  Personal subaltern
	0%
	0%

	Total
	59%
	41%





	
	
  SI

	
NO


	
A les incorporacions dels quatre últims anys, s’observa diferència entre dones i homes pel que fa a la grup professional? En cas afirmatiu, en quins? Quina explicació hi trobeu?

S’han realitzat més contractacions de personal de sexe femení en posicions tècniques i de responsabilitat mitjana, deguda la feminització del sector i la professió, tot intentant mantenir la paritat.
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Les contractacions realitzades els últims quatre anys han servit perquè la plantilla, per nivells, esdevingui més paritària?
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3.5 Conclusions de l’àmbit accés a l’organització
2. 
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Es percep majoritàriament una igualtat d’oportunitats en selecció, formació i promoció.
· El protocol de selecció incorpora explícitament el compromís amb la diversitat, la igualtat i la no discriminació.
· Es fa servir llenguatge inclusiu en les ofertes laborals.
	· Formació en igualtat a personal de selecció, comandaments i persones amb responsabilitat en els processos de selecció.



3. 
	[bookmark: formacio]4. Formació interna i/o continua



4.1.	Percepció de les persones
Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés a processos de selecció, formació, promoció i desenvolupament professional.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.

Veure apartat 3.1.

4.2.	Com s’inclou la igualtat d’oportunitats en la formació interna i/o contínua
	[bookmark: _Hlk198631668]
	
  SI

	
NO


	
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la formació interna i/o contínua?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
Existència de una línia formativa especifica en igualtat (L2).
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Hi ha un protocol o procediment que detalli la gestió de la formació? 
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Es contempla la perspectiva de gènere en les formacions, tant si la persona formadora és interna com externa.
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[bookmark: _Hlk198631680]4.3.	Com la gestió de la formació interna i/o contínua vetlla per la igualtat d’oportunitats

[bookmark: _Hlk198039236]• Expliqueu com es detecten les necessitats formatives a la vostra organització.

Amb el Pla de formació, que és el resultat d’un procés de detecció de necessitats formatives, les necessitats són especificades per direcció, comitè de treballadores i treballadors i els mateixos comandaments de cada equip, com a equip i formacions personal associades a la tasca a desenvolupar.
El pla de formació és flexible i es poden anar afegint, modificant prioritats o propostes formatives.

• Expliqueu com es garanteix que la plantilla conegui l’oferta formativa, el procés i els canals de comunicació.

Mitjançant comunicació directa via correu electrònic, el Pla de formació i l'eina CREIXEM. El Pla d’acollida de la Fundació explica tant el funcionament de la intranet com l’aplicació CREIXEM (on pots fer peticions d’accions formatives, pots apuntar-te a accions formatives, pots consultar el Pla de formació, etc.).


	
	
  SI

	
NO


	
El procés d’accés a la formació garanteix que dones i homes tinguin les mateixes oportunitats?
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S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les mateixes oportunitats d’accedir a la formació?
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Si el vistiplau depèn del/de la superior immediat/a, han rebut aquestes persones amb comandament formació en igualtat d’oportunitats.
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S’han adoptat mesures per a l’adaptació de la jornada ordinària de treball per a l’assistència a cursos de formació professional?
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S’han adoptat permisos per a presentar-se a exàmens?
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4.4.	Participació de dones i homes a la formació interna i/o contínua
[bookmark: _Hlk196493406]*Dades corresponents a l’any 2024.
Participació global de dones i homes a la formació
	Sexe
	Hores de formació
	Percentatge

	Fem.
	854,91
	54%

	Masc.
	717,25
	46%

	Total
	1572,16
	100%





	
	
  SI

	
NO


	
Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores de formació? 
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Participació de dones i homes segons departament o àrea funcional
Dades per nombre de hores totals
	Departament o àrea
	Fem.
	Masc.
	Total

	Àrea Social
	617,66
	612,75
	1230,41

	Àrea Econòmica i Administrativa
	96,25
	71,5
	167,75

	Àrea Jurídica
	50,5
	33
	83,5

	Direcció
	90,5
	0
	90,5




Dades per percentatge de hores totals
	Departament o àrea
	Fem.
	Masc.
	Total

	Àrea Social
	 
	39%
	39%
	78%

	Àrea Econòmica i Administrativa
	6%
	6%
	5%

	Àrea Jurídica
	 
	3%
	2%
	5%

	Direcció
	 
	6%
	0%
	6%

	Total
	
	54%
	46%
	100%





	
	
  SI

	
NO


	
Tenen el mateix nivell de participació dones i homes segons el departament o àrea funcional?
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Si es produeixen diferències, afecten a les possibilitats de desenvolupament i promoció professional de les dones o dels homes?
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Participació de dones i homes segons l’objectiu final de la formació
L’objectiu de les formacions es recullen a través de la classificació de les següents línies formatives:
NL1: Competències
NL2: Igualtat
NL3: Medi ambient
NL4: Prevenció i Benestar professional
NL5: Formació tècnica del lloc de treball
NL6: Ètica i compliment normatiu
NL7.1: Formació instrumental (Llengües)
NL7.2: Formació instrumental (Informàtica)
NL7.3: Formació instrumental (Recerca de feina)
NL8: Lideratge i gestió
NL9: Altres
NL10: Innovació i transformació digital


Dades per nombre de hores totals
	Línies formatives
	Fem.
	Masc.
	Total

	NL1 
	13
	6
	19

	NL2 
	19
	42,5
	61,5

	NL4 
	73
	20,5
	93,5

	NL5 
	591,91
	494,75
	1086,66

	NL6 
	83,5
	85,5
	169

	NL7.2 
	51,5
	52
	103,5

	NL8 
	1
	0
	1

	NL9 
	22
	16
	38





Dades per percentatge de hores totals
	Línies formatives
	Fem.
	Masc.
	Total

	NL1 
	1%
	0%
	1%

	NL2 
	1%
	3%
	4%

	NL4 
	5%
	1%
	6%

	NL5 
	38%
	31%
	69%

	NL6 
	5%
	5%
	11%

	NL7.2 
	3%
	3%
	7%

	NL8 
	0%
	0%
	0%

	NL9 
	1%
	1%
	2%





	
	
  SI

	
NO


	
Realitzen dones i homes el mateix tipus de formació segons l’objectiu final?
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Si es produeixen diferències, afecten a les possibilitats de desenvolupament i promoció professional de les dones o dels homes?
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Participació de dones i homes segons grup professional
Dades per nombre de hores totals
	Grup professional
	Fem.
	Masc.
	Total

	Grup I – Director/a
	90,5
	0
	90,5

	Grup II – Coordinador/a
	92,75
	56
	148,75

	Grup III - 1 Llicenciat/da  
	0
	33
	33

	Grup III - 2 Diplomat/da Assistencial 
	283,08
	109
	392,08

	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.) 
	323,08
	395,75
	718,83

	Grup IV Of. Adm 
	65,5
	123,5
	189






Dades per percentatge de hores totals
	Grup professional
	Fem.
	Masc.
	Total

	Grup I – Director/a
	6%
	0%
	6%

	Grup II – Coordinador/a
	6%
	4%
	9%

	Grup III - 1 Llicenciat/da  
	0%
	2%
	2%

	Grup III - 2 Diplomat/da Assistencial 
	18%
	7%
	25%

	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.) 
	21%
	25%
	46%

	Grup IV Of. Adm 
	4%
	8%
	12%






	
	
  SI

	
NO


	
Realitzen dones i homes el mateix tipus de formació segons el grup professional?

No, de nou el grup de diplomats/ades assistencials es veu més representat pel sexe femení, degut a que l’àrea social disposa de mes personal d’aquest sexe.
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Si es produeixen diferències, afecten a les possibilitats de desenvolupament i promoció professional de les dones o dels homes?
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Participació de dones i homes segons la modalitat que s’imparteix
Dades per nombre de hores totals
	 Modalitat
	Fem.
	Masc.
	Total

	Online
	169,41
	204
	373,41

	Presencial
	685,5
	513,25
	1198,75






Dades per percentatge de hores totals
	 Modalitat
	Fem.
	Masc.
	Total

	Online
	11%
	13%
	24%

	Presencial
	44%
	33%
	76%





	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha diferències pel que fa a la participació d'homes i dones a la formació interna i/o contínua segons la modalitat de la formació? depenent del lloc on es realitzi?
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Si es produeixen diferències, afecten a les possibilitats de desenvolupament i promoció professional de les dones o dels homes?
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Participació de dones i homes segons l’horari

Dades per nombre de hores totals
	 Horari
	Fem.
	Masc.
	Total

	Dins l'horari laboral
	773,66
	81,25
	1338,66

	Fora l'horari laboral
	565
	152,25
	233,5




Dades per percentatge de hores totals
	 Horari
	Fem.
	Masc.
	Total

	Dins l'horari laboral
	49%
	5%
	85%

	Fora l'horari laboral
	36%
	10%
	15%





	
	
  SI

	
NO


	
En comparació amb la presència percentual de dones i homes, han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores formatives segons l’horari d’impartició?
En cas que s’observin diferències, quina creieu que n’és la causa?
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S’han realitzat adaptacions per tal que l’horari de la formació no dificulti l’assistència a persones amb jornada parcial i/o reduïda?
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4.5.	Impartició de formació específica en igualtat efectiva de dones i home	
Dades per nombre de hores totals
	 Formació en igualtat
	Fem.
	Masc.
	Total

	NL2
	19
	42,5
	61,5




Dades per percentatge de hores totals
	 Formació en igualtat
	Fem.
	Masc.
	Total

	NL2
	31%
	69%
	100%




	
	
  SI

	
NO


	
En comparació amb la presència percentual de dones i homes, han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores formatives en igualtat?
En cas que s’observin diferències, quina creieu que n’és la causa?

S’han ofert formacions voluntàries de durada considerable (20h cadascuna) en las que han participat més persones de sexe masculí que femení, tot i que la oferta estava oberta a tothom.
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S’ha impartit formació específica en igualtat de dones i homes?
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La formació en igualtat de dones i homes ha tingut un caràcter obligatori?

La organització compta amb una formació obligatòria a la plataforma interna, i a més a més s’ofereixen periòdicament formació en mataria d’igualtat de caràcter voluntari.
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[bookmark: _Hlk198631635]4.6.	Conclusions de l’àmbit formació interna i/o contínua
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Existència de una línia formativa especifica en igualtat (L2) i formació obligatòria al Moodle.
· Les formacions es difonen de manera activa per correu electrònic i a través de la plataforma interna.
· Elaboració pla de formació anual (alineat amb estratègia i necessitats de l’equip) amb totes les necessitats formatives.
· El Pla de Formació es basa en un procés estructurat de detecció de necessitats, amb participació de diversos agents interns.
	· Incorporar protocols i procediments específics que garanteixin la inclusió de la perspectiva de gènere en la planificació, disseny i avaluació de les accions formatives, assegurant que la formació promogui la igualtat efectiva entre dones i homes.
· Establir formació obligatòria en igualtat d’oportunitats i perspectiva de gènere per al personal que participa en la detecció i planificació de necessitats formatives.



	[bookmark: promocio]5. Promoció i/o desenvolupament professional



Definició de promoció establerta a Pere Claver Grup:
Una “promoció interna” és el procés mitjançant el qual un/a professional accedeix voluntàriament, i formant part del procés de selecció corresponent, a una posició que implica una millora de condicions i/o un creixement professional. Això inclou millora en temps de jornada/dedicació, horari, estabilitat, moviment transversal (canvi de servei/departament/àmbit) o ascens professional.
Les promocions internes han de permetre a tot l’equip de professionals de Pere Claver Grup optar a noves vacants o posicions i, així, tenir l’oportunitat de millora, creixement i desenvolupament dins de l’organització.

Per més informació, consultar el protocol de promocions internes.
5.1.	Percepció de les persones
Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés a processos de selecció, formació, promoció i desenvolupament professional.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.

Veure apartat 3.1.

5.2.	Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a la promoció i/o el desenvolupament professional
	
	
  SI

	
NO


	S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promoció interna?
En cas afirmatiu, com s’expressa?

La cobertura de les vacants per aquells/es professionals que s’ajustin millor a la vacant. 

Pere Claver Grup està compromesa amb la igualtat d'oportunitats, la diversitat, i la inclusió. Per aquest motiu, es valoren les candidatures rebudes en els processos de selecció per la seva vàlua, independent de l'edat, ètnia o país d'origen, estat de salut o discapacitat, religió, orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere. 

Aquests principis s’avenen amb els valors de l’organització i amb els diferents convenis laborals i remarquen que les promocions internes siguin lliures de discriminació de qualsevol tipus i, davant igualtat de candidatures, es tingui en compte l’antiguitat de les persones treballadores i es prioritzi la promoció de les persones víctimes de violència de gènere, persones majors de 55 anys i persones amb discapacitat. La persona candidata pot donar a conèixer aquests aspectes voluntàriament i mai de forma obligada.
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Es disposa d’un protocol o procediment que detalli la gestió de promocions i/o desenvolupament professional?
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L’organització ha dissenyat plans de carrera professional?
En cas afirmatiu, com es valora el personal promocionat i com s’inclou la igualtat d’oportunitats entre dones i homes? 

Carrera professional l’estableix el conveni col·lectiu.
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5.3.	Com la gestió de la promoció i/o el desenvolupament professional vetlla per la igualtat d’oportunitats
	Com s’identifica el potencial de desenvolupament de les persones treballadores?

	· [bookmark: _Hlk192593055]Entrevistes de promoció interna.
· Valoració del/de la superior immediat/a.



	
	
  SI

	
NO


	
La persona que exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formació en igualtat d’oportunitats?

	
	[image: ]

	
Es garanteix que els criteris emprats als processos de promoció no condicionin, explícitament o implícita, l'accés de dones o homes a llocs de responsabilitat?
En cas afirmatiu, quins són els criteris?

Criteris objectius, sense tindre en compte el gènere.

	[image: ]
	

	
Les responsabilitats familiars poden influir en la promoció en l’organització?

	
	[image: ]

	
Es garanteix que la situació familiar de les persones candidates no influeixi negativament en la seva promoció a llocs de responsabilitat?

	
	[image: ]

	
Les persones que intervenen en la decisió d’una promoció interna o en el desenvolupament professional. Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats?

	
	[image: ]

	
Es comunica a la plantilla l’existència d’una vacant?
En cas afirmatiu, detalleu els canals.


Correu electrònic de difusió general.
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Davant de processos de promoció a llocs de responsabilitat, hi ha mecanismes per fomentar la participació de les persones del sexe amb menys presència?

	
	[image: ]

	
S'han adoptat mesures per equilibrar la presència de dones i homes als llocs de responsabilitat i decisió (processos de mentoria, acompanyament, formació o altres).

	
	[image: ]



Promocions produïdes els dos últims anys (2023-2024)
	Sexe
	Promocions

	Fem
	3

	Masc
	1

	Total
	4




*Totes les promocions corresponen a l’àrea social, per aquest motiu no es realitza un anàlisi per àrees.
	
	
  SI

	
NO


	
S’han promogut igual?
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5.4.	Conclusions de l’àmbit promoció i desenvolupament professional
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Es comunica internament a tota la plantilla l’existència de vacants, promovent la transparència i l’equitat en la promoció interna.
· L’organització manifesta un compromís explícit amb la igualtat, la diversitat i la inclusió en els processos de promoció interna.
· Les vacants es comuniquen a tota la plantilla per correu electrònic, afavorint la igualtat d’oportunitats.
	· Garantir la formació en igualtat d’oportunitats per a les persones que intervenen en la decisió d’una promoció interna o desenvolupament professional amb l’objectiu d’evitar biaixos de gènere i garantir processos equitatius.
· Impulsar mesures actives per fomentar la participació del sexe infrarepresentat en processos de promoció a llocs de responsabilitat. 






	[bookmark: retribucio]6. Retribució



6.1.	Percepció de les persones
A l’organització, dones i homes cobren el mateix si treballen i fan el mateix.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta busca detectar si hi ha percepció d'una possible bretxa salarial de gènere.
Tot i que es realitza l’anàlisi de dades per conèixer les dades objectives, la percepció del personal és clau per entendre si hi ha manca de transparència o dubtes sobre l’equitat retributiva.

 
	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	0
	3
	8

	Masculí
	0
	0
	1
	2
	4

	Total
	0
	0
	1
	5
	12






6.2.	Com la política retributiva vetlla per la igualtat 
	
	
  SI

	
NO


	
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la política retributiva a l’organització?
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S’ha portat a terme a l’organització un estudi sobre les retribucions.
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Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord d'aplicació a l'organització?
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Hi ha més d'un conveni de referència en funció de les àrees d'activitat?
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Hi ha	 una avaluació d’acompliment vinculada a les retribucions?
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Hi ha una regulació objectiva per determinar els augments salarials?

	[image: ]
	

	
Es retribueixen incentius/variables?
En cas afirmatiu, com es garanteix l'objectivitat a l’hora de determinar-los?

Són	adjudicats	amb caràcter objectiu pel servei desenvolupat i les condicions d'aquest.
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Aquests variables inclouen tots els tipus de jornada?
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A les decisions sobre la política retributiva, es valora l’impacte diferencial que aquestes decisions poden tenir en dones i homes?

	
	[image: ]

	
A la vostra empresa hi ha beneficis socials?
En cas afirmatiu, detalleu quins i col·lectius que els perceben.

Totes les persones treballadores.
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Beneficis socials.
[image: Interfaz de usuario gráfica, Texto, Aplicación  El contenido generado por IA puede ser incorrecto.][image: Interfaz de usuario gráfica, Texto, Aplicación  El contenido generado por IA puede ser incorrecto.]
[bookmark: _Hlk198535763]



6.3.	Retribucions de dones i homes i càlcul de la possible bretxa 
	
	
  SI

	
NO


	
S’observen diferències entre dones i homes a la mitjana de les retribucions totals?
En cas afirmatiu, quina és la diferència (bretxa salarial)?, quina explicació hi trobeu?

Bretxa del 4,127% a favor dels homes.
La bretxa retributiva global observada no pot atribuir-se a una discriminació directa per raó de sexe, sinó que respon a una combinació de factors contractuals, temporals i funcionals que afecten diferencialment a dones i homes.
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[bookmark: _Hlk199161784]6.4. Valoració de llocs de treball
	
	
  SI

	
NO


	
Disposeu d’un estudi de valoració de llocs de treball? En cas afirmatiu, detalleu l’any en què es va dur a terme: 2025.

	[image: ]
	

	
A partir de l’estudi de valoració de llocs de treball, s’han incorporat mesures correctores per garantir un sistema de classificació professional lliure de biaixos de gènere?

	[image: ]
	




A mode de resum, podem concloure que:
Fundació Pere Claver - Drets i Suports compta amb 10 llocs de treball, que s'engloben en un total de 6 agrupacions per llocs d'igual valor, segons la Valoració de Llocs de treball. 
L'anàlisi de les dades s'ha efectuat amb dades des de l'1 de gener de 2024 fins al 31 de desembre de 2024, i s'inclou en aquesta anàlisi les dades efectives (no normalitzats). 

La plantilla s'engloba d'aquesta manera en els següents llocs de treball i grups professionals:

	[bookmark: _Hlk195618243]Agrupacions VLT i llocs de treball
	Home
	    Dona
	Total

	AGRUPACIÓ 1
	
	1
	1

	Director/a de Drets i suports
	
	1
	1

	AGRUPACIÓ 2
	             2
	1
	3

	Coordinador/a àrea social
	         1
	
	1

	Coordinador/a (àrea econòmica i jurídica)
	         1
	1
	2

	AGRUPACIÓ 3
	
	3
	3

	Coordinador/a tècnic àrea social
	         
	2
	2

	Advocat/da
	        
	1
	1

	AGRUPACIÓ 4
	8
	13
	21

	Referent de suport àrea social
	5
	11
	16

	Referent d'habitatge i econòmic/a de suport
	3
	2
	5

	AGRUPACIÓ 5
	15
	16
	31

	Administratiu/va (àrea econòmica i jurídica)
	3
	5
	8

	Auxiliar de suport
	12
	11
	23

	AGRUPACIÓ 6
	
	1
	1

	Recepcionista
	
	1
	1

	TOTAL GENERAL
	25
	35
	60



	[bookmark: _Hlk199762767]
	
  SI

	
NO


	
Tenen una distribució uniforme dones i homes en les diferents puntuacions derivades de la valoració de llocs de treball?
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6.5.	Conclusions de l’àmbit retribució
	Punts forts
	Àrees de millora

	· S'ha realitzat una valoració dels llocs de treball (VLT).
· Els beneficis socials estan disponibles per a tota la plantilla, reforçant el benestar laboral.
· La bretxa salarial mitjana és del 4,127% a favor dels homes, però no atribuïble a discriminació directa per raó de sexe, segons l’anàlisi feta.
	· Garantir la igualtat d’oportunitats en l’accés, promoció i desenvolupament professional per a totes les persones, incidint especialment en les condicions estructurals que poden generar bretxes salarials indirectes.
· Revisar la política retributiva i els seus procediments amb perspectiva de gènere per identificar possibles biaixos o desigualtats implícites.
· Establir mecanismes d’auditoria i seguiment periòdic per assegurar una aplicació objectiva, transparent i equitativa de la política salarial.
· Revisar i, si escau, ajustar les descripcions dels llocs de treball existents dins la Comissió de Seguiment. Elaborar noves descripcions per a les posicions de nova creació, assegurant la coherència i la perspectiva de gènere en el seu disseny.



	[bookmark: corresponsabilitat]7. Temps de treball i corresponsabilitat



• Disposeu de mesures que afavoreixen la conciliació i corresponsabilitat dins de l’organització? En cas afirmatiu feu una relació de les mateixes:
[image: Interfaz de usuario gráfica, Texto, Aplicación  El contenido generado por IA puede ser incorrecto.]

7.1.	Percepció de les persones
L'organització té suficients accions per conciliar la vida laboral, personal i familiar.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Permet conèixer si les persones treballadores consideren adequades les polítiques de conciliació i si aquestes són efectives.
Un resultat baix pot indicar que les mesures existents són desconegudes, insuficients o poc accessibles.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	1
	1
	5
	3
	1

	Masculí
	0
	1
	3
	3
	0

	Total
	1
	2
	8
	6
	1





 
La majoria de respostes es concentren en valors intermedis (mitjana de 3,22), la qual cosa indica que hi ha una percepció generalitzada que s’han implementat mesures, però possiblement encara hi ha marge de millora.
És important destacar que, en sectors feminitzats, la conciliació acostuma a ser una preocupació principal per a les dones, ja que encara recau sobre elles una major càrrega de treball domèstic i de cures. El fet que una part significativa de les respostes es situï en el 3 podria indicar que, tot i existir accions, aquestes no són suficients o no cobreixen realment les necessitats del personal.
A més, la conciliació no afecta totes les persones de la mateixa manera. Les persones amb responsabilitats de cura, especialment les monoparentals (majoritàriament dones), les persones amb discapacitat o aquelles amb situacions socioeconòmiques més vulnerables poden trobar més barreres per compatibilitzar la seva vida laboral i personal. Per tant, és fonamental que les polítiques de conciliació es dissenyin amb un enfocament interseccional per garantir que siguin accessibles i efectives per a tothom.

[bookmark: _Hlk195529849]7.2.	Com la gestió del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats entre homes i dones
	[bookmark: _Hlk199236215]
	
  SI

	
NO


	
S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestió de l’equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a l’organització?
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Compta l'organització amb mesures per facilitar l’equilibri entre el temps de treball, personal i familiar?
En cas afirmatiu, detalleu les mesures.

Teletreball.
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S'identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en matèria de conciliació?
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L'organització té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i altres persones a càrrec) de treballadores i treballadors?

	[image: ]
	

	
Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de conciliació?
En cas afirmatiu, com es donen a conèixer les mesures?

Les millores socials estan a la intranet de la Fundació. 
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Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar llocs de responsabilitat a l'organització?

	
	[image: ]

	
Es potencia l’ús de les mesures de conciliació per part del col·lectiu masculí?

	
	[image: ]

	
El col·lectiu directiu ha fet ús d’alguna de les mesures?
En cas afirmatiu, quines?

Totes les previstes en les millores socials com tothom.
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Fan un ús equitatiu dones i homes dels diferents permisos i/o mesures?
Quines creieu que en són les causes?

Aquesta dada pot estar vinculada a una cultura organitzativa que promou la corresponsabilitat, així com a la normalització dels drets de conciliació entre tot el personal. També pot reflectir l’efecte positiu de polítiques internes que no penalitzen el seu ús i d’un context professional (sector social) on els valors d’igualtat estan més arrelats.
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En cas que hi hagi diferències, aquestes perjudiquen especialment a les dones pel que fa a la seva acceptació als equips de treball?

	
	[image: ]



7.3.	Conclusions de l’àmbit temps de treball i corresponsabilitat
	Punts forts
	Àrees de millora

	· L’organització compta amb mesures per facilitar l’equilibri entre temps de treball, personal i familiar.
· Les mesures es comuniquen mitjançant la intranet, garantint que siguin accessibles a la plantilla.

	· Desenvolupar campanyes i mesures que promoguin activament l’ús de les mesures de conciliació per part dels homes, com a eina per desmuntar els rols de gènere i afavorir la corresponsabilitat.



	[bookmark: comunicacio]8. Comunicació no sexista



8.1.	Percepció de les persones
Conec l’existència de la guia de comunicació inclusiva.
Si / No
Avalua si les persones treballadores coneixen les eines disponibles per promoure un llenguatge inclusiu a l’organització.

	
	Sí
	No

	Femení
	8
	3

	Masculí
	2
	5

	Total
	10
	8






Valoro la importància de l’ús d‘una comunicació no sexista.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta complementa l’anterior i permet entendre si hi ha una consciència real sobre la importància d’utilitzar un llenguatge inclusiu.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	0
	4
	7

	Masculí
	0
	0
	0
	2
	5

	Total
	0
	0
	0
	6
	12

	
	
	
	
	
	








8.2.	Com s’inclou i es treballa la comunicació no sexista vetlla per la igualtat d’oportunitats entre homes i dones
	
	
  SI

	
NO


	
L'organització disposa d’un document o protocol on s'estableixin els criteris per a una comunicació no sexista?
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El personal amb responsabilitats en matèria de comunicació, interna i externa, ha rebut formació en igualtat d’oportunitats i en ús de comunicació no sexista?

	
	[image: ]

	
Tant a escala interna com externa, es fa un ús generalitzat d’una comunicació inclusiva?
En cas afirmatiu, Il·lustreu la vostra resposta amb exemples reals (documentació interna i externa).

S’intenta, tot i així es revisaran els continguts de la pàgina web.


 [image: ]
 [image: ]
	[image: ]
	

	
Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de forma inclusiva?

	[image: ]
	

	
S’ha sol·licitat a les empreses proveïdores de productes i/o serveis de comunicació que facin ús d‘una comunicació no sexista?

	[image: ]
	



8.3.	Conclusions de l’àmbit de comunicació no sexista
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Existència de una guia de comunicació inclusiva accessible per tota la plantilla.


	· Reforçar la formació en comunicació inclusiva i no sexista a tota la plantilla, amb especial atenció al departament de comunicació.
· Reforçar la difusió i ús de la guia de comunicació no sexista.
· Revisar continguts de la pagina web. 



	[bookmark: salut]9. Salut laboral



[bookmark: _Hlk193722060]9.1.	Com la gestió de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de gènere
	
	
  SI

	
NO


	
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i la PRL?

	
	[image: ]

	
Disposa l’organització d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de gènere?

	
	[image: ]

	
El personal responsable de la salut laboral té formació en matèria d’igualtat de dones i homes? En cas afirmatiu, quan es va dur a terme? Quina va ser la durada (hores) de la formació?

Ha realitzat la formació obligatòria (sensibilització en igualtat de gènere i prevenció de l’assetjament) i s’ha posat al seu abast formació específica voluntària com per exemple: 
“Com aconseguir entorns laborals inclusius? Eines i estratègies per a la formació en diversitat afectiva, sexual i de gènere a les empreses” (1h), “Plans d'igualtat de nova generació. Cultura i gestió organitzativa” (1.5h) o “La interseccionalitat en els treballs I i II” (3h).
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Disposa l’organització d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de gènere?
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Els treballadors i les treballadores coneixen els riscos específics a què estan exposats pel fet de ser home o dona?

	
	[image: ]



9.2.	Protecció de la maternitat i del període de lactància 
	
	
  SI

	
NO


	
Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les treballadores embarassades o en període de lactància?

	[image: ]
	

	
Es contemplen mesures específiques per tal de protegir la salut de les treballadores embarassades o en període de lactància?
En cas afirmatiu, quines són les mesures de prevenció implantades?

Prestació risc embaràs. Si bé, depèn de la Mutua AT/EP, actualment el criteri generalitzat es estimació de la prestació a les 30 setmanes de gestació, o bé en funció d’incidències del  lloc de Treball del Servei/Activitat (i riscos associats), en relació a l’embaràs. Res respecte període de lactància.

	[image: ]
	

	
Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests períodes?

	
	[image: ]



Presència de dones i homes al Comitè de Seguretat i Salut.
	
	
  SI

	
NO


	
Hi ha equilibri pel que fa a la presència de dones i homes als delegats/des de Seguretat i Salut?

	[image: ]
	



9.3.	Accidents de treball
[bookmark: _Hlk196493271]*Dades corresponents a l’any 2024.
	Sexe
	Nombre d'accidents
	Percentatge

	Fem.
	2
	66%

	Masc.
	1
	33%

	Total 
	3
	100%




	
	
  SI

	
NO


	
S’observen diferències entre dones i	homes quant a l’accidentalitat?
En cas afirmatiu, quina explicació hi trobeu?

Si però no son significatius.
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La dada concorda amb la presència percentual de dones i homes a la plantilla?

	[image: ]
	



	Tipus
	Fem.
	Masc.

	AT
	2 
	0 

	AT IN ITINERE
	0 
	1 

	Total 
	2 
	1 





	Tipus
	Fem.
	Masc.

	AT
	66% 
	0 

	AT IN ITINERE
	0 
	33% 

	Total 
	66% 
	33% 



	
	
  SI

	
NO


	
S’observen diferències entre dones i homes quant a la tipologia d’accidents laborals?
En cas afirmatiu, quina explicació hi trobeu?

Sí que s’observen algunes diferències entre personal de sexe femení i masculí, pel que fa a la tipologia dels accidents laborals, però no són significatives, ja que el nombre de casos és molt reduït (només s’han registrat 3 accidents). Per tant, no es poden extreure conclusions sòlides a partir d’aquestes dades.

	[image: ]
	



	Sexe
	Nombre de dies baixa per accident
	Percentatge

	Fem.
	6 
	7%

	Masc.
	75 
	93%

	Total 
	81
	100%




	
	
  SI

	
NO


	
S’observen diferències entre els dies de baixa per accident laboral entre dones i homes?
En cas afirmatiu, quina explicació hi trobeu?

S’observa una diferència en els dies de baixa per accident laboral entre personal de sexe femení i masculí, però aquesta diferència no es pot considerar significativa. Es deu principalment al fet que, en un dels pocs casos registrats, la baixa d’una persona de sexe masculí ha estat molt més llarga. Així doncs, sembla una variació puntual i atribuïble a l’atzar, donat el nombre tan reduït de casos.
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Les dades són coherents respecte al nivell d’accidentalitat de dones i homes?
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9.4.	Contingència comuna
	Sexe
	Nombre de baixes
	Total de dies de baixa

	Fem.
	8
	538

	Masc.
	13
	117

	Total 
	21
	655





	
	
  SI

	
NO


	
S’observen diferències entre dones i homes quant a les baixes mèdiques per contingència comuna? En cas afirmatiu, quina explicació hi trobeu?

Tot i que s’observen diferències, no son significatives donat el nombre reduït de casos i podrien ser degudes a l'atzar, i no a un efecte real relacionat amb el sexe.
En canvi, pel que fa al total de dies de baixa, sí que es detecta una diferència notable: el personal de sexe femení acumula una mitjana de dies de baixa molt més alta que els personal de sexe masculí. Aquesta dada podria estar relacionada amb diversos factors, com el tipus de patologia, el context de salut global o altres variables no recollides en aquestes dades, però caldria una anàlisi més profunda per identificar-ne les causes amb precisió.
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[bookmark: _Hlk198623514]9.5.	Conclusions de l’àmbit salut laboral	
	Punts forts
	Àrees de millora

	· S’ha realitzat una avaluació de riscos psicosocials amb perspectiva de gènere.
· El personal responsable de salut laboral ha realitzat formació en igualtat i assetjament.
· Es disposa de coneixement i identificació dels riscos laborals associats a l’embaràs i la lactància.
	· Incloure la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i PRL.
· Acabar d’actualitzar les avaluacions de riscos amb perspectiva de gènere.
· Fer difusió dels riscos associats al sexe de la plantilla.
· Garantir el coneixement dels riscos que la feina pot suposar en període de maternitat o lactància. 



	[bookmark: prevencio]10. Prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i raó de sexe



10.1.	Coneixement de les persones sobre què fer o a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual i/o assetjament per raó de sexe	
Sé què he de fer si pateixo o detecto un cas d’assetjament sexual, per raó de sexe o diversitat sexual a l’entitat.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Avalua el coneixement de la plantilla sobre els protocols d’actuació davant l’assetjament.
Una puntuació baixa indica la necessitat de reforçar la comunicació i la formació sobre aquest tema.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	1
	0
	1
	3
	6

	Masculí
	0
	1
	2
	3
	1

	Total
	1
	1
	3
	6
	7





Tot i que la majoria de respostes es concentren en valors alts (4 i 5, mitjana de mitjana de 3,94), indicant que una part significativa del personal sap com actuar, també hi ha respostes en valors més baixos, cosa que evidencia que encara hi ha persones que no tenen clar el protocol a seguir.
Això suggereix que, malgrat que es realitzen accions de formació en assetjament, cal continuar reforçant la difusió d’aquests protocols per assegurar que tothom tingui la informació necessària i sàpiga com actuar davant una situació d’assetjament. És fonamental garantir que aquestes formacions arribin a totes les persones treballadores, independentment del seu rol dins l’organització, i que es repeteixin periòdicament per consolidar el coneixement i generar un entorn de treball segur i lliure de violències.





10.2.	Adopció de mesures per a la prevenció i l’abordatge de l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe
	
	
  SI

	
NO


	
Disposeu d’ un protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar davant de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe?
En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa i la data de realització del protocol.

Protocol per a la prevenció, la detecció i l’abordatge de situacions d’assetjament sexual, per raó del sexe, de l’orientació sexual i/o de la identitat de gènere o expressió de gènere (Grup Pere Claver, març 2023).

	[image: ]
	

	
S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla.
En cas afirmatiu, quines han estat les vies?

Consta a la intranet, al portal de transparència i periòdicament s’han realitzat formacions presencials als diferents serveis

	[image: ]
	

	
S’ha incorporat el protocol en altres documents de l’organització com al manual d’acollida, codi ètic, etc.?

	[image: ]
	

	
S’ha format a la plantilla en prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i per raó de sexe?

	[image: ]
	

	
Hi ha un equip destinat (persones de referència) a l‘atenció de les situacions d’assetjament?

	[image: ]
	



10.3.	Existència de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per raó de sexe
	
	
  SI

	
NO


	
Ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual i/o per raó de sexe, en l’últim any?

	[image: ]
	








10.4.	Conclusions de l’àmbit prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Es disposa d’un protocol en lectura fàcil accessible a tota la plantilla a través del Moodle.
· Existeix cartellera informativa sobre assetjament a tots els centres.
· Es pot garantir l’anonimat de les denúncies.
· S’han dut a terme accions formatives específiques per sensibilitzar i capacitar el personal en matèria d’assetjament.
	· Instal·lar cartelleria visible amb el missatge de ‘tolerància zero’ davant qualsevol forma de violència masclista o discriminació, especialment en espais d’accés al públic.
· Reforçar la formació de forma contínua en prevenció de les violències a tots els serveis deguda a la rotació de personal.
· Millorar accessibilitat i visibilitat del protocol d'assetjament, assegurant que tot el personal el conegui, el pugui consultar fàcilment i sàpiga com activar-lo.



Objectius

	[bookmark: lgtbiq]LGTBIQ+



[bookmark: _Hlk199247424]Introducció
El present Pla d’Igualtat té com a objectiu analitzar i abordar les desigualtats de gènere en l’entorn laboral. Tradicionalment, aquestes anàlisis es basen en dades segregades per sexe, sense tenir en compte les persones intersexuals i seguint el sistema sexe-gènere, que estableix una correspondència entre el sexe assignat al néixer i els rols i oportunitats socials. Aquest enfocament binari (home-dona) permet visibilitzar desigualtats estructurals, com la bretxa salarial, el sostre de vidre o la segregació ocupacional, que afecten especialment les dones. No obstant això, aquestes desigualtats no deriven únicament de diferències biològiques, sinó de construccions socials que assignen privilegis i limitacions diferenciades segons el gènere.
A més, el Pla d’Igualtat parteix d’una anàlisi que, com en la majoria d’estudis de gènere, sovint assumeix un model heteronormatiu. Per exemple, quan es parla de la doble jornada o de la càrrega de treball domèstic i de cures que recau sobre les dones, implícitament s’està partint de la idea que aquestes viuen en parelles heterosexuals i que, per tant, assumeixen aquestes tasques en relació amb homes. Aquest enfocament invisibilitza altres realitats, com per exemple, les de les dones lesbianes, les persones no binàries, monoparentals, homoparentals, d’acollida o d’altres famílies diverses, i no permet identificar discriminacions específiques que puguin patir les persones LGTBIQ+ en l’àmbit laboral.
Tanmateix, el sistema sexe-gènere no només impacta en la desigualtat entre dones i homes, sinó que també invisibilitza les persones que no encaixen en aquesta dicotomia, com les persones trans*, no binàries o d’altres identitats de gènere. A més, la manca de dades específiques sobre identitat de gènere i orientació afectivo-sexual, per motius legals de protecció de dades, limita la possibilitat d’identificar i quantificar discriminacions envers el col·lectiu LGTBIQ+. Per aquest motiu, s’ha incorporat una avaluació sobre la percepció del col·lectiu dins de l’organització, amb l’objectiu de detectar barreres, prejudicis i desigualtats que puguin estar presents. Aquesta mirada ampliada permet avançar cap a una inclusió real de la diversitat de gènere i afectivo-sexual, i es traduirà en mesures específiques, com l’elaboració d’un protocol LGTBI per prevenir i abordar situacions de discriminació i violència.
Percepció de les persones
Les persones LGTBIQ+ tenen les mateixes possibilitats d'accés a processos de selecció, formació, promoció i desenvolupament professional.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquestes dues preguntes mesuren si es perceben desigualtats en l’accés a oportunitats de creixement dins de l’organització.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	0
	4
	7

	Masculí
	0
	0
	0
	4
	3

	Total
	0
	0
	0
	8
	10






Crec que la direcció i l'equip de comandaments lidera amb l'exemple en matèria de diversitat afectiva, sexual i de gènere.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Analitza si l'equip directiu és percebut com a referent en el compromís amb la diversitat.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	2
	3
	6

	Masculí
	0
	1
	3
	3
	0

	Total
	0
	1
	5
	6
	6









Alguna vegada m’he sentit discriminat/da o he tingut algun conflicte pel meu sexe, identitat, expressió de gènere o orientació afectiva o sexual.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta permet detectar experiències personals de discriminació.
És clau per entendre si existeixen situacions de desigualtat que no es recullen en altres preguntes més generals.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	7
	0
	0
	2
	2

	Masculí
	7
	0
	0
	0
	0

	Total
	14
	0
	0
	2
	2






El gràfic mostra que, encara que la majoria de les respostes indiquen que les persones no han experimentat discriminació o conflictes pel seu sexe, identitat, expressió de gènere o orientació afectiva o sexual, sí que hi ha casos en què això ha succeït. És crucial no minimitzar aquests resultats, ja que la discriminació no és només una qüestió de quantitat, sinó també d’impacte en la vida de les persones afectades.
És possible que les dades reflecteixin una realitat esbiaixada si la majoria de les persones que han respost són encaixen dins la norma social, i per tant, tenen menys probabilitats d’haver patit discriminació. A més, la manca de sensibilització sobre aquestes problemàtiques pot fer que algunes persones no identifiquin situacions discriminatòries com a tals, fet que infraestima la prevalença real del problema.
Per això, és fonamental que, encara que els números siguin relativament baixos, es prenguin mesures per a sensibilitzar i visibilitzar aquestes formes de discriminació, garantint que totes les persones, especialment aquelles amb identitats no normatives, se sentin segures i respectades en el seu entorn.

També cal tenir en compte que aquesta pregunta només contempla discriminacions relacionades amb el sexe, el gènere i la diversitat LGTBIQ+, però hi ha altres formes de discriminació, com les basades en la raça, la discapacitat o la classe social, que poden estar afectant les persones i no es recullen aquí. Si es volgués analitzar la discriminació des d’una perspectiva interseccional, caldria ampliar les preguntes per incloure altres eixos de desigualtat.


En l'entorn laboral, em sentiria lliure per identificar-me com una persona LGTBIQ+.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta avalua si les persones LGTBIQ+ se senten còmodes i segures per expressar la seva identitat dins de l’organització.
Una puntuació baixa podria indicar que hi ha situacions de LGTBI-fòbia o manca de seguretat psicològica per expressar-se lliurement.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	1
	4
	6

	Masculí
	0
	0
	1
	3
	3

	Total
	0
	0
	2
	7
	9






He escoltat bromes o comentaris masclistes o negatius sobre persones LGTBIQ+.
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Permet detectar si hi ha comportaments discriminatoris dins de l’organització.
És un bon indicador de la cultura organitzativa i de la necessitat de sensibilització.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	8
	1
	2
	0
	0

	Masculí
	3
	2
	1
	1
	0

	Total
	11
	3
	3
	1
	0





El gràfic mostra que, encara que la majoria de les respostes indiquen que les persones no han escoltat bromes o comentaris masclistes o negatius sobre les persones LGTBIQ+ (mitjana de 1,67), sí que hi ha casos en què això ha succeït. És crucial no minimitzar aquests resultats, ja que aquests tipus de comentaris no haurien de donar-se i afecten directament al clima de l’empresa i al sentiment d’acceptació de les persones LGTBIQ+ i dones.

És necessari treballar per el reconeixement dels drets i la protecció de les persones LGTBIQ+. 
Sent 1 gens d'acord, 2 poc d'acord, 3 prou d'acord, 4 bastant d'acord, 5 totalment d'acord.
Aquesta pregunta ajuda a mesurar el grau de suport de la plantilla a les iniciatives per la diversitat i la inclusió.

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Femení
	0
	0
	1
	4
	6

	Masculí
	0
	0
	1
	2
	4

	Total
	0
	0
	2
	6
	10





Conclusions
	Punts forts
	Àrees de millora

	· Generalment les respostes son positives, el que reflexa una bona percepció de l’entitat en qüestions de sexe i col·lectiu LGTBIQ+.

	· Creació del protocol LGTBIQ+.



s

	[bookmark: Glossari]Glossari de termes


Discriminació 
La Llei 19/2020, del 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminació, defineix discriminació com “qualsevol distinció, exclusió, restricció o preferència (...) que tingui per objecte o per resultat anular o menyscabar el reconeixement, el gaudi o l’exercici, en condicions d’igualtat, dels drets humans i les llibertats fonamentals de totes les persones”. 
Segons el preàmbul del text normatiu, la discriminació pot donar-se “per raó de naixement o lloc de naixement; procedència, nacionalitat o pertinença a una minoria nacional; raça, color de pell o ètnia; opinió política o d’una altra índole; religió, conviccions o ideologia; llengua; origen cultural, nacional, ètnic o social; situació econòmica o administrativa, classe social o fortuna; sexe, orientació, identitat sexual i de gènere o expressió de gènere; ascendència; edat; fenotip, sentit de pertinença a grup ètnic; malaltia, estat serològic; discapacitat o diversitat funcional, o per qualsevol altra condició, circumstància o manifestació de la condició humana, real o atribuïda”. 
Aquesta, a més a més, es pot produir de manera directa, indirecta, per associació o per error, i també es poden donar discriminacions múltiples. 
[bookmark: _Hlk116027332]Igualtat de gènere
La igualtat de gènere és un dels objectius dels feminismes, a través del qual es pretén aconseguir que totes les persones, tinguin el gènere que tinguin, puguin gaudir dels mateixos drets, beneficis, oportunitats, recursos i reconeixement en tots els àmbits. També s’utilitza el terme ‘equitat de gènere’ per parlar de la distribució justa de tots aquests elements i de la imparcialitat en el tracte, així com ‘igualtat d’oportunitats’ per referir-nos a la necessitat que totes les persones tinguin les mateixes possibilitats d’accedir-hi. 
Perspectiva de gènere o feminista
La perspectiva de gènere o feminista fa referència a l’anàlisi de la realitat que té en consideració les variables ‘sexe’ i ‘gènere’ per explicar les relacions de poder i la desigualtat que es donen al sistema patriarcal. D’aquesta manera, podem reconèixer les diferències en les experiències, interessos, necessitats, expectatives, actituds i comportaments de dones i homes, així com generar espais d’empoderament per a les dones.  Aquesta perspectiva també ha permès polititzar l’esfera privada (un àmbit tradicionalment associat a les dones) i qüestionar les dinàmiques que es donen a l’esfera pública (àmbit tradicionalment associat als homes). 
Des de fa anys també es parla, però, de la necessitat d’adquirir una perspectiva feminista interseccional, a partir de la qual es tenen en compte no només les variables ‘sexe’ i ‘gènere’, sinó també altres categories o eixos d’opressió com l’edat, la classe, la ètnia, les capacitats o la identitat sexual i de gènere (entenent que és l’home adult, blanc, cis, heterosexual, sense discapacitat i amb solvència econòmica qui té més privilegis en l’actual piràmide social). Aplicar la perspectiva de gènere a la nostra entitat pot comportar la revisió dels nostres valors i objectius perquè no tinguin un biaix androcèntric i perquè promoguin la igualtat efectiva i real. 
Divisió sexual del treball: treball productiu/treball reproductiu
Amb la creació del patriarcat també va sorgir la divisió sexual del treball. Els homes havien d’encarregar-se del treball productiu (és a dir, del treball enfocat a generar béns i serveis, que té lloc a l’esfera pública i que és reconegut social i econòmicament), mentre que les dones havien de fer-ho del treball reproductiu (és a dir, del treball de cures i de sosteniment de la vida, que té lloc a l’esfera privada i que sempre ha estat desvalorat), excloent altres identitats de gènere i realitats socials.h Aquesta divisió del treball és universal, però cada societat l’ha adaptat de diverses maneres. Cal tenir en compte, a més, que en realitat les dones sempre han treballat tant en l’àmbit reproductiu com en el productiu, encara que de manera precaritzada i invisibilitzada. Avui dia, amb la incorporació “oficial” i progressiva de moltes dones a l’àmbit productiu en països del Nord global, el treball reproductiu ha passat a desenvolupar-se per part de dones migrades, racialitzades i empobrides, desencadenant el que s’anomenen ‘cadenes globals de cures’. 
Rols i estereotips de gènere
Quan parlem de rols i estereotips de gènere ens referim a aquelles característiques que s’entenen com a ‘normals’ i ‘naturals’ atribuïdes a les persones segons el gènere que se les ha assignat en el moment de néixer. En el cas de les dones se sobreentén -i se les ensenya- que han de ser emotives, submises, passives, fràgils, romàntiques, prudents i irracionals, entre altres. En el cas dels homes, se sobreentén -i se’ls ensenya- que posseeixen característiques totalment oposades a les de les dones, i que per tant han de ser insensibles, actius, decidits, segurs, dominants, valents, independents, àgils, racionals, despreocupats... Un dels diversos dispositius que contribueixen a crear i perpetuar aquests estereotips són els mitjans de comunicació. 
Sexisme o discriminació sexual/de gènere
El sexisme és el conjunt de creences que situen les dones i les identitats dissidents no només en una posició contraposada a la dels homes, sinó també d’inferioritat, subordinació i explotació. Aquest conjunt de creences està tan normalitzat a la societat perquè se sustenta de manera estructural, la qual cosa provoca que es donin discriminacions sistemàtiques per raó de gènere i de sexe impunement i en tots els àmbits. Algunes autores defensen que el masclisme, a diferència del sexisme, són aquells comportaments i pràctiques individuals derivats d’aquest sistema de creences, però de vegades també s’utilitzen com a conceptes sinònims. 
[bookmark: _Hlk116027287]Bretxa salarial
Es tracta d’un indicador que mesura la diferència entre la remuneració dels homes i de les dones, expressada en percentatge referit al salari dels homes. En aquest sentit, quan parlem de bretxa salarial, no ens referim a la desigualtat retributiva entre homes i dones pel desenvolupament de tasques iguals o d’igual valor, sinó a tots aquells factors que provoquen una diferència entre el salari mitjà d’homes i dones (per exemple, el fet que les dones facin més jornades parcials, tinguin menys contractes temporals, s’enfrontin al sostre de vidre o que les feines que desenvolupen són pitjor remunerades perquè no estan valorades socialment).  
Segons el Departament de Treball de la Generalitat, les dones a Catalunya guanyen un 20,6% menys que els homes. La bretxa salarial no està sancionada legalment, i només s’han de donar explicacions objectives si aquesta supera el 25%. Tot i així, descobrir que a la nostra entitat hi ha bretxa salarial, pot ajudar-nos a treballar per assolir una major igualtat de gènere.
[bookmark: _Hlk116027293]Segregació sexual vertical i horitzontal
La segregació horitzontal es relaciona amb les dificultats de les persones per accedir a determinades professions. Aquesta segregació 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 segregació vertical, en canvi, fa referència a les dificultats que tenen algunes persones per desenvolupar-se professionalment. En aquest sentit, les dones no només tenen problemes per accedir a llocs de comandament, sinó que també són les més afectades per la parcialitat i per la desigualtat retributiva, fins i tot en la realització de les mateixes funcions i tasques que un home. 
[bookmark: _Hlk116027298]Sostre de vidre
S’anomena sostre de vidre a la barrera invisible amb la qual es troben les dones per accedir a càrrecs directius o de gerència a entitats i empreses (ocupats majoritàriament per homes), malgrat tinguin l’experiència i la formació requerides per a la tasca en qüestió. Aquesta limitació està relacionada amb els rols i estereotips de gènere, que fan que les dones no siguin considerades adients o capaces per afrontar aquests espais de lideratge. 

Terra enganxós
Aquest concepte fa referència a les barreres invisibles que conformen les tasques i càrregues que culturalment s'associen a les dones i que impedeixen el desenvolupament de la seva carrera professional en igualtat de condicions amb els homes. Es per aquest motiu que moltes dones troben dificultats per superar els llocs de treball més precaris i menys valorats socialment.  
[bookmark: _Hlk116027309]Conciliació/corresponsabilitat
Parlem de conciliació 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 àmbits que, a la nostra societat, tenen valors i lògiques de funcionament contraposades. Històricament, hi ha hagut un gran desequilibri entre homes i dones en relació amb això, ja que són aquestes últimes sobre les qui han recaigut les responsabilitats familiars en major mesura. Això fa que, per exemple, siguin les dones les que majoritàriament demanen reduccions de jornada, permisos per cuidar una persona i excedències, o tinguin menys possibilitats de ser contractades si són -o volen ser- mares, la qual cosa agreuja la bretxa salarial de gènere i relega les dones a les posicions més baixes en el mercat laboral. Per aquest motiu s’apel·la a la corresponsabilitat: és a dir, a l’assumpció equitativa de les tasques de cures entre homes i dones. 
Sexe
Hi ha diferents corrents teòriques que han definit el ‘sexe’ de diverses maneres. Aquest concepte es pot entendre també com una categoria. El sistema classifica els cossos de forma binària, és a dir, en dues categories -mascles i femelles- en funció de característiques biològiques com els cromosomes, els genitals o les hormones. Les persones adultes, però, acostumen a “identificar” el sexe dels nadons només a partir dels seus genitals, moment a partir del qual s’atribueix també el gènere (home/dona). En aquest sentit, autores com la biòloga feminista Anne-Fausto Sterling defensen que la divisió binària del sexe és, així com la del gènere, una construcció històrica i social, ja que en realitat caldria parlar d’un espectre que la ciència no ha volgut tenir en compte -en el qual se situarien les persones intersexuals.  
Gènere
Aquest concepte ha estat proposat i estudiat per les teòriques feministes des de fa dècades. Tot i que existeixen diferents aproximacions al tema, es pot entendre com la categoria 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 homes o bé com a dones. Aquesta classificació comporta la interiorització d’un conjunt de pràctiques, valors, rols i normes que les persones es veuen obligades a repetir al llarg de la seva vida per ser acceptades socialment i que canvien segons el context històric, geogràfic, social i cultural en el qual ens trobem, fet que demostra que no hi ha res de ‘natural’, ‘essencial’ o ‘innat’ en relació amb el gènere.

Identitat de gènere
Autoconcepte de la persona sobre sí mateixa en relació a la categoria de gènere a la que pertany, és a dir, identificació d’una persona com a home, dona, un altre gènere, més d’un o cap. És independent del sexe, del sexe assignat, de l’expressió de gènere i de l’atracció afectiva-sexual.

Sistema sexe-gènere 
El sistema sexe-gènere organitza el nostre món en base a dos sexes, mascle i femella, als que li corresponen també dos gèneres, home i dona, respectivament. Aquesta classificació, divideix totes les persones en categories que considera oposades i mútuament excloents entre si. Aquest sistema binari exclou les persones amb identitats o expressions de gènere no binàries.
A més a més, la nostra societat assumeix que aquests dos sexes-gèneres es relacionen entre sí des d’una única orientació del desig que és l’heterosexual.

Perspectiva de gènere
La perspectiva de gènere, és una aproximació crítica a la realitat que posa l'atenció en la construcció de la categoria de gènere, les relacions de poder i les desigualtats entre persones. Implica prendre en consideració i parar esment a les diferències entre els generes en qualsevol activitat o àmbit donats.

Orientació/atracció afectiva-sexual
Capacitat de sentir atracció afectiva, romàntica, i/o sexual cap a les persones del mateix gènere, cap a les persones de la categoria de gènere binària oposada, cap a més d’una categoria gènere o la incapacitat de sentir-la cap a cap categoria de gènere.
Les orientacions del desig son independents del sexe, del sexe assignat, de la identitat de gènere i de l’expressió de gènere. 

Expressió de gènere
Manera en què una persona manifesta exteriorment elements que tenen a veure amb el gènere, sigui a través de la roba o de l'aparença en general, del comportament, les afinitats, etc.
L’expressió de gènere és independent del sexe, del sexe assignat, de la identitat de gènere i de l’orientació afectiva-sexual.
[bookmark: _Hlk116027316]Assetjament sexual i/o per raó de sexe
L’assetjament sexual consisteix en una sèrie de requeriments a través de llenguatge verbal, no verbal o escrit per a relacions sexuals que no són desitjades ni consentides per part de la persona que els rep (que pot ser major o menor d’edat). El delicte pot donar-se de manera puntual o continuada en el temps, i la condició és que tingui lloc a l’àmbit laboral, de prestació de serveis o de la docència. 
L’assetjament per raó de sexe o de gènere és un comportament intimidant, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest que s’exerceix contra una persona amb motiu del seu sexe o gènere. Aquest també pot ser, alhora, un assetjament de tipus sexual. 
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 gènere i visibilitzi les dones, així com altres identitats. Per fer això, es parteix de la base que el llenguatge no és neutral ni és només un instrument de comunicació, sinó que es tracta també d’una eina que vehicula el nostre pensament i contribueix a perpetuar prejudicis i estructures de poder, com ara l’androcentrisme i el sexisme. 
Patriarcat
És un concepte antropològic que descriu una organització social i cultural en la qual la totalitat de les relacions socials està estructurada pel domini de l'home. La seva ideologia inclou una valoració desigual entre homes i dones, establint que ells són superiors i elles inferiors.

Androcentrisme
És la visió del món que ha col·locat històricament l’home blanc, cis, heterosexual, sense discapacitat i amb solvència econòmica al centre, com a mesura de tot, i com a figura neutra i universal. Així, el coneixement des de l’àmbit acadèmic i científic també ha estat generat a partir d’un punt de vista esbiaixat, que no ha tingut en compte les experiències, les realitats i les necessitats de la resta d’identitats de gènere.
 
Paritat 
La paritat es defineix com la presència i la participació equilibrada de dones i homes en llocs de representació i presa de decisions a totes les esferes de la vida. Així, s’estableix que, del conjunt de posicions repartir, cap dels dos sexes hauria de tenir una proporció inferior al 40% ni superior al 60%. L’objectiu d’aplicar aquest principi és el de lluitar contra el desequilibri estructural de gènere que es dona en tots els àmbits. Segons l’Anuari 2021. Radiografies del Tercer Sector Social de Catalunya, impulsat per La Confederació, la presència de les dones en les direccions de les entitats socials és del 50,3% el 2021, cinc punts més que el 2018. 

Feminismes
La genealogia feminista és extensíssima. Des de fa ja uns anys, però, es comença a parlar de ‘feminismes’ en plural per reconèixer que aquest moviment polític i social és un compilat de sabers i veus que han arribat des dels marges. En la mateixa línia, 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 violència masclista, sinó també sobre la violència racista, capacitista, LGTBI-fòbica, etc. Els feminismes, d’altra banda, també porten dècades desenvolupant teories i perspectives necessàries per combatre les desigualtats i transformar la societat. 

Violències masclistes 
Parlem de violències masclistes en plural entenent que existeixen diferents tipus (física, psicològica, sexual, econòmica, institucional) i que es poden donar en diversos àmbits (laboral, familiar, social o comunitari...). Totes tenen en comú, això sí, que són legitimades en el marc d’un sistema patriarcal i que serveixen per perpetuar els privilegis i la situació de poder dels homes . 
Sovint s’utilitza la metàfora de l’iceberg per explicar que les violències més visibles, que se situarien a la punta (com ara els assassinats masclistes i les violacions), se sustenten sobre una base de violències menys visibles (acudits masclistes, assetjament sexual al carrer, llenguatge sexista, amor romàntic...). 

Abús sexual/agressió sexual
[bookmark: _Hlk116024749][bookmark: _Hlk116024760]La Llei orgànica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, coneguda popularment com a llei del “només sí és sí”, destaca que només s’entendrà com a relació o pràctica sexual consentida aquella en la qual s’hagi manifestat lliure i expressament la clara voluntat de tenir-la. 
A partir d’ara, la consideració legal d’una actuació com a ‘agressió sexual’ deixa d’implicar l’ús de la força per part de la persona que la comet o la resistència activa per part de la persona que la pateix. S’elimina, per tant, la distinció entre abús sexual i agressió sexual: totes les conductes sexuals sense consentiment seran considerades agressions sexuals i es castigaran amb diferents penes, en funció de les circumstàncies i els agreujants.

Treball d'igual valor 
Un treball té igual valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament encomanades, les condicions educatives, professionals o de formació exigides per al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu acompliment i les condicions laborals en les quals aquestes activitats es duen a terme en realitat siguin equivalents.
Trans*
Persona trans* és un terme general i inclusiu, que engloba a aquelles persones la identitat de les quals i/o expressió de gènere és diferent de les expectatives culturals basades en el sexe que se'ls va assignar en néixer. Inclou persones transsexuals, transgénere, persones trans no binàries, amb expressió de gènere fluid i altres variacions de gènere.

	[bookmark: Pla_accio]Pla d’acció


[bookmark: _Hlk199247665]
[bookmark: _Hlk199158873]El Pla d’acció està conformat per onze accions que s’aplicaran a tota la Fundació, que sorgeixen per la consecució dels set objectius generals exposats anteriorment.
De cada acció s’ha elaborat una fitxa amb el següent contingut:
· Nº d’acció: Número identificatiu de l’acció.
· Acció: Nom de l’acció realitzada.
· Objectiu general: Objectiu que pretén aconseguir per la Fundació.
· Objectius específic: Objectiu concret que pretén aconseguir per la Fundació.
· Descripció: Descripció de l’acció que inclou la fitxa.
· Persona responsable del seu acompliment: Persona que vetllarà perquè
· l’acció es compleixi segons la descripció prevista.
· Recursos de personal: Persones implicades en l’acció.
· Recursos econòmics: Cost econòmic de l’acció.
· Recursos materials: Eines i materials necessaris per portar a terme l’acció.
· Calendari: Temps previst per portar a terme l’acció amb data d’inici i data de finalització.
· Indicadors de seguiment i avaluació: Indicador que s’associa a l’acompliment de l’acció.

[bookmark: _Hlk197525692]Aquestes accions incorporaran la perspectiva de gènere interseccional i són les que es duran a terme en la vigència del Pla d’Igualtat. En aquest sentit, es farà una revisió semestral de l’estat d’execució d’aquestes accions, aixecant acta de cadascuna de les reunions per part de la Comissió d’Igualtat.
	Núm. d'acció
	Acció

	
1
	
Potenciar la línia formativa d’igualtat.



	Objectiu general
	
Millorar la cultura i la gestió organitzativa en matèria d’igualtat.

	Objectiu específic
	
Identificar les carències formatives i possibilitats de desenvolupament en matèria d’igualtat.


	

	Descripció

	
Seguiment exhaustiu de la formació obligatòria en matèria d’igualtat.

Formació obligatòria en assetjament per a totes les persones treballadores.

Formacions específiques per departament, valorant la seva obligatorietat segons les funcions.

Formacions voluntàries obertes a tot el personal sobre igualtat, diversitat i interseccionalitat.



	Responsable del seu acompliment


	
Comissió d'igualtat i departament de Talent.




	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Personal de Talent i comissió d’igualtat.
	Pressupost anual per formació continua.
	Recursos externs i plataforma interna de formació, recursos audiovisuals i manuals didàctics.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre i tipus de formacions realitzades.

Índex de participació desagregat per sexe/gènere.

Valoracions qualitatives de satisfacció i aplicabilitat.





	Núm. d'acció
	Acció

	2
	
Analitzar i garantir la perspectiva de igualtat en els processos de selecció i promoció.




	Objectiu general
	
 Gestió del talent des de la perspectiva d’igualtat.


	Objectiu específic
	 
 Assegurar la igualtat en els processos de selecció, promoció i contractació.

	

	Descripció

	Analitzar les dades i/o indicadors de selecció i promoció de dades desagregades per sexe/gènere.

Vetllar que es compleixen els principis definits en els protocols de selecció i promoció interna: transparència, professionalitat, igualtat i no discriminació.

Formació en Igualtat i no discriminació l’equip de Talent, comandaments i persones implicades en els processos de selecció i promoció.
 



	Responsable del seu acompliment


	Comissió d'igualtat i departament de Talent.




	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de Talent i comissió de igualtat.
	No aplica.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Validació dels requisits descrits en els processos de selecció (de inici a fi). 

Validació dels requisits en processos de selecció.

Evolució dels indicadors de paritat i diversitat en promocions.

Nombre de formacions especifiques realitzades de la línia formativa en Igualtat i les corresponents avaluacions de satisfacció.





	Núm. d'acció
	Acció

	[bookmark: _Hlk198623605]
3
	
Assegurar la perspectiva de gènere en l’estudi de salut laboral i la PRL.



	Objectiu general
	Gestió de la prevenció de riscos laborals des de la perspectiva d’igualtat.

	Objectiu específic
	
Igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i la PRL.


	

	Descripció

	
Incloure la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i la PRL.

Informar a totes les persones treballadores coneixen els riscos específics a què estan exposats pel fet de ser home o dona.

Garantir que les persones treballadores tinguin coneixement dels riscos que la seva feina pot suposar per a la seva salut en períodes de maternitat i lactància. Així mateix, promoure la sensibilització i la formació sobre altres realitats que poden requerir adaptacions o acompanyament específic en l’entorn laboral, com per exemple, la transició de gènere o la menopausa.




	Responsable del seu acompliment


	
Comissió d'igualtat i Departament de Relacions Laborals, Prevenció i Benestar Professional.




	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de Relacions Laborals, Prevenció i Benestar Professional i comissió de igualtat.
	No aplica.
	Material de informació i formació generat pel propi departament.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre de comunicacions i formacions amb matèria de PRL en perspectiva d’igualtat.

Índex de coneixement sobre riscos laborals associats al sexe per part de les persones treballadores.





	Núm. d'acció
	Acció

	4
	
Estudiar l’aplicabilitat general de les millores de conveni d’altres entitats del Grup en matèria de igualtat entre homes i dones i col·lectiu LGTBIQ+.




	Objectiu general
	Millorar la cultura i gestió organitzativa en matèria d’igualtat.


	Objectiu específic
	Gestió transversal de les condicions laborals i millores socials en matèria d’igualtat per a totes les entitats del Grup.


	

	Descripció

	Estudiar la viabilitat d’igualar com a beneficis socials les mesures LGTBIQ+ dels diferents convenis del grup. 



	Responsable del seu acompliment


	Departament de Relacions Laborals, Prevenció i Benestar Professional i comissió de igualtat.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de Relacions Laborals, Prevenció i Benestar Professional i comissió de igualtat.
	A definir segons resultats de l’estudi.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre de millores implementades.

Grau d’aplicació transversal entre entitats del Grup.





	Núm. d'acció
	Acció

	
5
	
Crear la figura de Referent d’Igualtat. 




	Objectiu general
	Millora de la cultura i gestió organitzativa en matèria d’igualtat. 

	Objectiu específic
	
Fer extensiva i bidireccional la informació entre la comissió d’igualat i totes les persones treballadores.


	

	Descripció

	
Establir la figura de referent d’igualtat en cada centre de treball atorgant formació específica, si s’escau, per tal de vetllar per la comunicació i l’abordatge de situacions amb perspectiva de gènere i LGTBIQ+.

Donar accés a reunions entre la persona referent d’igualtat i persones treballadores per tal de posar en comú, incorporar vivències i necessitats concretes de les persones en situació de major desigualtat (grups focals, entrevistes o canals de propostes permanents.).




	Responsable del seu acompliment


	Comissió d'igualtat.




	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Comissió d'igualtat.
	No aplica.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2026.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre de referents actius.

Nombre d’intervencions/consultes registrades per la figura.



[bookmark: _Hlk198624482]

	Núm. d'acció
	Acció

	6
	
Fomentar la perspectiva de gènere en la cultura organitzativa i les persones treballadores.




	Objectiu general
	Millora de la cultura i gestió organitzativa en matèria d’igualtat.  


	Objectiu específic
	
Fomentar el concepte d’igualtat entre tot el personal de l’empresa, especialment en aquells que manifestin prejudicis, per tal de fomentar una cultura organitzativa basada en la igualtat.


	

	Descripció

	
Creació de noves campanyes de comunicació (cartellera, etc.).

Reforçar el contingut en igualtat en canals de comunicació interna (com per exemple, la intranet butlletins interns, sessions breus als equips) incloent informació el protocol d’assetjament, mesures de conciliació, drets laborals i eines de suport o altres informacions en relació a la igualtat.

Reportar i comunicar indicadors en igualtat (paritat, etc.). 

Establir col·laboracions amb entitats dedicades a la igualtat.



	Responsable del seu acompliment


	Comissió d'igualtat i departament de comunicació.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Comissió d'igualtat i departament de comunicació.

	A definir segons les accions implementades.
	A definir segons les accions implementades.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre de campanyes realitzades.

Nombre de col·laboracions establertes.





	Núm. d'acció
	Acció

	
7
	
Vetllar per la comunicació inclusiva a l’organització (millora continua).
 



	Objectiu general
	Millora de la cultura i gestió organitzativa en matèria d’igualtat.  

	Objectiu específic
	Garantir la comunicació inclusiva.

	

	Descripció

	 
Revisió progressiva de documents interns, intranet, xarxes socials i web.

Impulsar formació en comunicació inclusiva per totes les persones treballadores.




	Responsable del seu acompliment


	Departament de comunicació i comissió d’igualtat.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de comunicació i comissió d’igualtat.
	A definir segons les accions implementades.
	A definir segons les accions implementades.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre de publicacions externes i comunicats interns revisats.

Nombre de formacions realitzades.





	Núm. d'acció
	Acció

	8
	
Estudiar la revisió i actualització dels sistemes de recollida de dades per tal d’incloure opcions més inclusives que reflecteixin la diversitat de gènere en futurs revisions del Pla d’Igualtat.




	Objectiu general
	
Millora de la cultura i gestió organitzativa en matèria d’igualtat.  


	Objectiu específic
	Aconseguir anàlisis de dades amb perspectiva de gènere que millorin la participació de les persones treballadores en enquestes i altres àmbits de participació.


	

	Descripció

	 
Estudiar formats que permetin recollir dades de manera voluntària i anònima que incloguin identitat de gènere no binària o trans*.

Establir criteris tècnics i ètics per a la recollida i ús de dades sensibles.




	Responsable del seu acompliment


	
Comissió d'igualtat i departament de Qualitat i Dades.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Comissió d'igualtat i departament de Qualitat i Dades.
	No aplica.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Nombre d’instruments de recollida de dades revisats.

Proporció de persones que opten per categories no binàries (indicador opcional i anònim).





	Núm. d'acció
	Acció

	9
	
Estudiar els motius de les baixes voluntàries i finalitzacions de contracte per detectar possibles barreres relacionades amb el gènere.




	Objectiu general
	Gestió del talent des de la perspectiva d’igualtat.

	Objectiu específic
	Detectar si la rotació del personal pot ser deguda a discriminacions per raó de sexe o gènere o altres aspectes associats a la igualtat.


	

	Descripció

	 
Analitzar les dades de les baixes voluntàries i altres desvinculacions des de la perspectiva de gènere.

Incloure en les entrevistes de sortida preguntes que permetin identificar motius relacionats amb desigualtats de gènere, dificultats de conciliació, clima laboral, discriminacions o altres factors de desigualtat.

Proposar mesures correctores en cas que es detectin tendències discriminatòries o estructurals.



	Responsable del seu acompliment


	Departament de Talent i comissió d’igualtat.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de Talent i comissió d’igualtat.
	No aplica.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Percentatge de baixes voluntàries i altres desvinculacions analitzades amb perspectiva de gènere.

Evolució anual del motiu “conciliació” en les entrevistes de sortida.

Diferències entre homes i dones o altres col·lectius (LGTBIQ+, monoparentals, etc.) en les causes identificades.





	Núm. d'acció
	Acció

	10
	
Realització del registre retributiu anualment incorporant els nivells resultants de l'auditoria retributiva.




	Objectiu general
	Garantir la transparència i l’equitat retributiva dins l’organització.

	Objectiu específic
	Detectar i corregir possibles bretxes salarials entre dones i homes, o altres desigualtats retributives associades al gènere, a llocs d’igual valor.

	

	Descripció

	
Elaboració del registre retributiu anual després dels resultats obtinguts en la valoració de llocs de treball realitzada en l'Auditoria Retributiva. El registre tindrà en compte la valoració dels llocs, els llocs d'igual valor llançats en l'Auditoria, així com les diferents categories professionals desagregues per gènere, tal com s'enuncia en l'RD 902/2020.




	Responsable del seu acompliment


	Departament de Relacions Laborals, Prevenció i Benestar Professional i comissió de igualtat.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de Relacions Laborals, Prevenció i Benestar Professional i comissió de igualtat.
	No aplica.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Elaboració del registre retributiu d'acord amb la legislació, incloent-hi la bretxa per tots els conceptes salarials en:
· Lloc de treball
· Categoria
· Grup professional
· Nivells d'auditoria
· Posats d'igual valor





	Núm. d'acció
	Acció

	11
	
Realitzar una revisió de les descripcions de llocs de treball en el si del departament Talent.




	Objectiu general
	Assegurar una estructura professional lliure de biaixos sexistes o discriminatoris.

	Objectiu específic
	Identificar i corregir elements discriminatoris o estereotipats en la definició dels llocs de treball, promovent l’ús de criteris objectius i neutres des del punt de vista del gènere i la diversitat.

	

	Descripció

	
Realitzar una revisió de les descripcions de llocs de treball bianual en el si del departament de Talent.




	Responsable del seu acompliment


	Departament de Talent i comissió d’igualtat.



	Recursos de personal
	Recursos econòmics
	Recursos materials

	Departament de Talent i comissió d’igualtat.
	No aplica.
	No aplica.



	Calendari
	Inici
	Final

	
	
Juliol 2025.
	
Juny 2029.

	

	Indicadors de seguiment i avaluació

	
Canvis realitzats i justificacions. 
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	[bookmark: Planificacio][bookmark: _Hlk199158946]Planificació de les accions


[bookmark: _Hlk199158938]

	[bookmark: _Hlk199247713]ACCIONS
	2025
	2026
	2027
	2028
	2029

	
	2on semestre
	1er semestre
	2on semestre
	1er semestre
	2on semestre
	1er semestre
	2on semestre
	1er semestre

	1
	Potenciar la línia formativa d’igualtat
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	2
	Assegurar la perspectiva de gènere en els processos de selecció i promoció
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	3
	Perspectiva de gènere en salut laboral i PRL
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	4
	Estudiar la transferència de millores en matèria d’igualtat d’altres entitats del Grup
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	5
	Crear la figura de Referent d’Igualtat
	X
	X
	
	
	
	
	
	

	6
	Fomentar la perspectiva de gènere en la cultura organitzativa
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	7
	Revisar documentació amb perspectiva de comunicació inclusiva
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	8
	Revisar sistemes de recollida de dades per incorporar diversitat de gènere
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	9
	Entrevistes de sortida
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X

	10
	Realització del registre retributiu anualment incorporant els nivells resultants de l'auditoria retributiva.
	X
	
	X
	
	X
	
	X
	

	11
	Realitzar una revisió de les descripcions de llocs de treball en el si del departament Talent.
	
	
	
	X
	
	
	
	X




	[bookmark: Seguiment]Seguiment i avaluació



[bookmark: _Hlk199158957]Com a mínim hi haurà dues avaluacions durant la vigència del pla, una a la meitat del termini i l'altra a la fase final.
La revisió del pla d'igualtat, implicarà la revisió de la diagnosi, pot tenir terminis diferents per matèries o per blocs de matèries, i es pot dur a terme en qualsevol moment per tal d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura. La revisió de la diagnosi vindrà determinada pels resultats del seguiment i avaluació de cada pla d'igualtat.
El pla d'igualtat haurà de ser revisat, en tot cas, quan concorrin les següents circumstàncies (article 9 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 dipòsit de convenis i acords col·lectius de treball o normativa que el substitueixi).

a. Quan sigui necessari a tenor dels resultats del seguiment i l'avaluació del pla.
b. Quan es posi de manifest la falta d'adequació dels requisits legals i reglamentaris o la seva insuficiència davant l'actuació de la Inspecció de Treball.
c. Quan es modifiqui de manera substancial la plantilla, els mètodes de treball, l'organització o els sistemes retributius i/o d'altres condicions de treball que hagin estat analitzades a la fase de diagnosi i que hagin vinculat l'elaboració del pla.
d. Supòsits de fusió, absorció, transmissió o modificació de l'estatus jurídic de l'empresa
e. Quan una resolució judicial condemni l'empresa per discriminació directa o indirecta per raó de sexe o quan determini la falta d'adequació del pla d'igualtat als requisits legals o reglamentaris. 
	Procediment de modificació i resolució de discrepàncies



1. Modificació del Pla
El present Pla d’Igualtat podrà ser revisat i modificat quan:
· Es produeixin canvis normatius o convencionals que en facin necessària l’adequació.
· Es detectin desviacions significatives en els objectius establerts.
· Es produeixin modificacions rellevants en l’estructura, organització o composició de la plantilla.
La proposta de modificació es presentarà davant la Comissió d’Igualtat (o la comissió de seguiment corresponent), que analitzarà la necessitat de canvi i elaborarà un text consensuat. La modificació haurà de ser aprovada per la direcció i la representació legal de les persones treballadores, i registrada quan correspongui davant l’autoritat laboral.
2. Resolució de discrepàncies
· Qualsevol discrepància relacionada amb l’aplicació, seguiment, avaluació o revisió del Pla serà traslladada a la Comissió d’Igualtat.
· La comissió analitzarà el cas en un termini màxim de 30 dies naturals i intentarà assolir un acord.
· En cas de no aconseguir consens, les parts podran recórrer als mecanismes de mediació o arbitratge previstos en la normativa laboral o en el conveni col·lectiu d’aplicació.
3. Caràcter supletori
Aquest procediment serà aplicable sempre que la normativa legal o convencional vigent no estableixi un mecanisme específic, cas en què prevaldrà el que fixi la norma o conveni corresponent.
Comissió d'igualtat

Sexe	Fem.	Masc.	7	1	


RLT

Composició de la RLT	Fem.	Masc.	1	1	


Distribució per sexe

Sexe	Fem.	Masc.	26	20	Fem.	Masc.	Fem.	Masc.	


Distribució per edat

Fem.	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	0	17	4	3	2	Masc.	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	0	8	4	5	3	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	Total general	18-25	25-35	35-45	45-55	55-65	0	25	8	8	5	



Distribució per antiguitat

Fem.	0-01	 01-03	03-05	05-10	10-20	8	6	4	6	2	Masc.	0-01	 01-03	03-05	05-10	10-20	4	4	2	5	5	



Respostes per sexe




Cuenta 	Femení	Masculí	11	7	


Respostes per antiguitat

Femení	Entre 0 i 1 any	Entre 1 i 3 anys	Entre 3 i 5 anys	Entre 5 i 10 anys	Entre 10 i 20 anys	4	3	2	2	0	Masculí	Entre 0 i 1 any	Entre 1 i 3 anys	Entre 3 i 5 anys	Entre 5 i 10 anys	Entre 10 i 20 anys	0	1	0	2	4	



Respostes per edat

Femení	25-35 anys	35-45 anys	45-55 anys	55-65 anys	7	1	3	0	Masculí	25-35 anys	35-45 anys	45-55 anys	55-65 anys	0	1	4	2	



Crec que la cultura laboral de l'organització promou un entorn segur i inclusiu per a tothom.

Femení	0	0	0	5	6	Masculí	0	0	0	6	1	



Crec que a la organització existeix la igualtat efectiva entre homes i dones.

Femení	0	0	1	4	6	Masculí	0	0	2	5	0	



Els llocs de treball de comandaments estan ocupats per qui ho mereix, sense importar el seu sexe o gènere.

Femení	0	0	0	3	8	Masculí	0	0	3	2	2	



En el meu dia a dia, les meves funcions tenen en compte la igualtat entre dones i homes.

Femení	0	0	1	5	5	Masculí	0	0	1	0	6	



Quina valoració global faries de les polítiques d'igualtat i diversitat de l'organització?

Femení	0	0	0	0	1	1	0	4	3	2	Masculí	0	0	0	0	0	1	2	3	1	0	



Fem.	Percentatge	0.56999999999999995	Masc.	Percentatge	0.43	Total	Percentatge	1	



Distribució per antiguitat

Fem.	A.0-05	B.05-10	C.10-15	D.15-20	E.20-25	22	6	2	0	0	Masc.	A.0-05	B.05-10	C.10-15	D.15-20	E.20-25	13	5	3	1	1	Total general	A.0-05	B.05-10	C.10-15	D.15-20	E.20-25	35	11	5	1	1	



Distribució per antiguitat (percentatge)

Fem.	0-05	05-10	10-15	15-20	20-25	25-30	0.41509433962264153	0.11320754716981132	3.7735849056603772E-2	0	0	0	Masc.	0-05	05-10	10-15	15-20	20-25	25-30	0.24528301886792453	9.4339622641509441E-2	5.6603773584905662E-2	1.8867924528301886E-2	1.8867924528301886E-2	0	




Mitjana Edat	Fem.	Masc.	41.3	37.33	


Distribució per edat

Fem.	25-35	35-45	45-55	55-65	18	7	6	3	Masc.	25-35	35-45	45-55	55-65	10	5	8	3	Total general	25-35	35-45	45-55	55-65	28	12	14	6	



Distribució per edat (percentatge)

Fem.	25-35	35-45	45-55	55-65	0.3	0.11666666666666667	0.1	0.05	Masc.	25-35	35-45	45-55	55-65	0.16666666666666666	8.3333333333333329E-2	0.13333333333333333	0.05	



Distribució per estudis

Fem.	Batxillerat	FP/Cicle Formatiu	Estudis universitaris	2	10	18	Masc.	Batxillerat	FP/Cicle Formatiu	Estudis universitaris	3	7	13	



Distribució per estudis (percentatge)

Fem.	Batxillerat	FP/Cicle Formatiu	Estudis universitaris	0.04	0.19	0.34	Masc.	Batxillerat	FP/Cicle Formatiu	Estudis universitaris	0.06	0.13	0.25	



Distribució per departament

Fem.	Direcció i gerència	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	1	21	6	2	Masc.	Direcció i gerència	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	0	15	6	2	



Distribució per departament (percentatge)

Fem.	Direcció i gerència	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	1.8867924528301886E-2	0.39622641509433965	0.11320754716981132	3.7735849056603772E-2	Masc.	Direcció i gerència	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	0	0.28301886792452829	0.11320754716981132	3.7735849056603772E-2	



Distribució per grups professionals

Fem.	Direcció	 Cap de secció	 Comandament	Personal tècnic superior	Personal tècnic de gestió	1	1	2	18	8	Masc.	Direcció	 Cap de secció	 Comandament	Personal tècnic superior	Personal tècnic de gestió	0	1	1	19	2	



Distribució per grups professionals (percentatge)

Fem.	Direcció	 Cap de secció	 Comandament	Personal tècnic superior	Personal tècnic de gestió	1.8867924528301886E-2	1.8867924528301886E-2	3.7735849056603772E-2	0.33962264150943394	0.15094339622641509	Masc.	Direcció	 Cap de secció	 Comandament	Personal tècnic superior	Personal tècnic de gestió	0	1.8867924528301886E-2	1.8867924528301886E-2	0.35849056603773582	3.7735849056603772E-2	



Distribució per lloc de treball

Fem	Administratiu/va	Advocat/da	Auxiliar de suport	Coordinador/a	Coordinador/a tècnic/a àrea social	Recepcionista	Referent d'habitatge i economic/a de suport 	Referent de suport àrea social	Direcció	4	1	11	1	2	1	2	11	1	Masc	Administratiu/va	Advocat/da	Auxiliar de suport	Coordinador/a	Coordinador/a tècnic/a àrea social	Recepcionista	Referent d'habitatge i economic/a de suport 	Referent de suport àrea social	Direcció	3	0	12	2	0	0	3	5	0	



Distribució per lloc de treball
(percentatge)

Fem	Administratiu/va	Advocat/da	Auxiliar de suport	Coordinador/a	Coordinador/a tècnic/a àrea social	Recepcionista	Referent d'habitatge i economic/a de suport 	Referent de suport àrea social	Direcció	6.7796610169491525E-2	1.6949152542372881E-2	0.1864406779661017	1.6949152542372881E-2	3.3898305084745763E-2	1.6949152542372881E-2	3.3898305084745763E-2	0.1864406779661017	1.6949152542372881E-2	Masc	Administratiu/va	Advocat/da	Auxiliar de suport	Coordinador/a	Coordinador/a tècnic/a àrea social	Recepcionista	Referent d'habitatge i economic/a de suport 	Referent de suport àrea social	Direcció	5.0847457627118647E-2	0	0.20338983050847459	3.3898305084745763E-2	0	0	5.0847457627118647E-2	8.4745762711864403E-2	0	



Distribució per tipus de contracte

Fem.	Indefinit	Temporal	28	2	Masc.	Indefinit	Temporal	20	3	



Distribució per tipus de contracte
(percentage)

Fem.	Indefinit	Temporal	0.53	0.04	Masc.	Indefinit	Temporal	0.38	0.06	



Extincions per sexe

Cuenta de Núm. Ref.	Fem.	Masc.	46	23	


Extincions per sexe (percentantge)

Percentatge	Fem.	Masc.	0.67	0.33	


Motiu de les extincions

Fem.	Acomiadament	Baixa voluntària	Finalització de contracte	Incapacitat permanent	Excedència	3	19	17	1	6	Masc.	Acomiadament	Baixa voluntària	Finalització de contracte	Incapacitat permanent	Excedència	1	9	10	1	2	



Motiu de les extincions (percentatge)

Fem.	Acomiadament	Baixa voluntària	Finalització de contracte	Incapacitat permanent	Excedència	4.3478260869565216E-2	0.27536231884057971	0.24637681159420291	1.4492753623188406E-2	8.6956521739130432E-2	Masc.	Acomiadament	Baixa voluntària	Finalització de contracte	Incapacitat permanent	Excedència	1.4492753623188406E-2	0.13043478260869565	0.14492753623188406	1.4492753623188406E-2	2.8985507246376812E-2	



Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés a processos de selecció, formació, promoció i desenvolupament professional.

Femení	0	0	1	3	7	Masculí	0	0	1	2	4	



Contractacions per sexe

per Sexe	Fem.	Masc.	27	19	


Contractacions per anys

Fem.	1anys	2anys	3anys	4anys	4	11	4	8	Masc.	1anys	2anys	3anys	4anys	2	4	7	6	



Contractacions per departament

Fem.	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	22	4	1	Masc.	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	13	5	1	



Contractacions per departament (percentatge)

Fem.	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	0.47826086956521741	8.6956521739130432E-2	2.1739130434782608E-2	Masc.	Àrea social	Àrea econòmica i administrativa	Àrea jurídica	0.28260869565217389	0.10869565217391304	2.1739130434782608E-2	



Contractacions per grup professional

Fem.	 Cap de secció	 Comandament	 Personal tècnic superior	 Personal tècnic de gestió	1	1	21	4	Masc.	 Cap de secció	 Comandament	 Personal tècnic superior	 Personal tècnic de gestió	0	0	13	6	



Contractacions per grup professional (percentatge)

Fem.	 Cap de secció	 Comandament	 Personal tècnic superior	 Personal tècnic de gestió	2.1739130434782608E-2	2.1739130434782608E-2	0.45652173913043476	8.6956521739130432E-2	Masc.	 Cap de secció	 Comandament	 Personal tècnic superior	 Personal tècnic de gestió	0	0	0.28260869565217389	0.13043478260869565	



Hores de formació per sexe

Fem	Masc	854.91	717.25	Fem	Masc	Total	1	


Hores de formació per àrees 

Fem	Àrea Social	Àrea Economica i Administrativa	Àrea Juridica	Direcció	617.66	96.25	50.5	90.5	Masc	Àrea Social	Àrea Economica i Administrativa	Àrea Juridica	Direcció	612.75	71.5	33	0	Àrea Social	Àrea Economica i Administrativa	Àrea Juridica	Direcció	Total	Àrea Social	Àrea Economica i Administrativa	Àrea Juridica	Direcció	1230.4100000000001	167.75	83.5	90.5	



Hores de formació per àrees (percentatge)

Fem.	Àrea Social	Àrea Econòmica i Administrativa	Àrea Jurídica	Direcció	0.39287349888052103	6.1221504172603296E-2	3.2121412578872376E-2	5.7564115611642576E-2	Masc.	Àrea Social	Àrea Econòmica i Administrativa	Àrea Jurídica	Direcció	0.38975040708324848	4.5478831671076733E-2	2.0990230002035416E-2	0	Àrea Social	Àrea Econòmica i Administrativa	Àrea Jurídica	Direcció	Total	Àrea Social	Àrea Econòmica i Administrativa	Àrea Jurídica	Direcció	0.78262390596376963	0.10670033584368002	5.3111642580907795E-2	5.7564115611642576E-2	



Formació per objectiu

Fem	NL1	NL2	NL4	NL5	NL6	NL7.2	NL8	NL9	13	19	73	591.91	83.5	51.5	1	22	Masc	NL1	NL2	NL4	NL5	NL6	NL7.2	NL8	NL9	6	42.5	20.5	494.75	85.5	52	0	16	Total	NL1	NL2	NL4	NL5	NL6	NL7.2	NL8	NL9	19	61.5	93.5	1086.6600000000001	169	103.5	1	38	



Formació per objectiu (percentatge)

Fem.	NL1 	NL2 	NL4 	NL5 	NL6 	NL7.2 	NL8 	NL9 	8.2688784856503154E-3	1.2085283940565844E-2	4.6432933034805612E-2	0.37649475880317523	5.3111642580907795E-2	3.2757480154691633E-2	6.3606757581925505E-4	1.399348666802361E-2	Masc.	NL1 	NL2 	NL4 	NL5 	NL6 	NL7.2 	NL8 	NL9 	3.8164054549155299E-3	2.7032871972318337E-2	1.3039385304294727E-2	0.31469443313657641	5.4383777732546303E-2	3.3075513942601262E-2	0	1.0177081213108081E-2	Total	NL1 	NL2 	NL4 	NL5 	NL6 	NL7.2 	NL8 	NL9 	1.2085283940565844E-2	3.911815591288418E-2	5.9472318339100341E-2	0.6911891919397517	0.10749542031345409	6.5832994097292888E-2	6.3606757581925505E-4	2.4170567881131689E-2	



Formació per grups

Fem	Grup I - Director/a	Grup II - Coordinador/a	Grup III - 1 Llicenciat/da (Advocat/Psicoleg) 	Grup III - 2 Diplomat Assistencial 	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.)	Grup IV Of. Adm	90.5	92.75	0	283.08000000000004	323.08000000000004	65.5	Masc	Grup I - Director/a	Grup II - Coordinador/a	Grup III - 1 Llicenciat/da (Advocat/Psicoleg) 	Grup III - 2 Diplomat Assistencial 	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.)	Grup IV Of. Adm	0	56	33	109	395.75	123.5	Total	Grup I - Director/a	Grup II - Coordinador/a	Grup III - 1 Llicenciat/da (Advocat/Psicoleg) 	Grup III - 2 Diplomat Assistencial 	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.)	Grup IV Of. Adm	90.5	148.75	33	392.08	718.83	189	



Formació per grups (percentatge)

Fem.	Grup I – Director/a	Grup II – Coordinador/a	Grup III - 1 Llicenciat/da  	Grup III - 2 Diplomat/da Assistencial 	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.) 	Grup IV Of. Adm 	5.7564115611642583E-2	5.8995267657235909E-2	0	0.18005800936291474	0.20550071239568496	4.1662426216161209E-2	Masc.	Grup I – Director/a	Grup II – Coordinador/a	Grup III - 1 Llicenciat/da  	Grup III - 2 Diplomat/da Assistencial 	Grup III - 3 Personal Qualificat (Aux.Tutela/Int.Soc.) 	Grup IV Of. Adm 	0	3.5619784245878285E-2	2.0990230002035419E-2	6.9331365764298811E-2	0.25172374313047019	7.8554345613678009E-2	



Formació segons modalitat

Fem	Online	Presencial	169.41	685.5	Masc	Online	Presencial	204	513.25	Total	Online	Presencial	373.41	1198.75	



Formació segons modalitat (percentatge)

Fem.	Online	Presencial	0.10775620801953999	0.43602432322409929	Masc.	Online	Presencial	0.12975778546712802	0.32646168328923264	Total	Online	Presencial	0.23751399348666802	0.76248600651333198	



Formació segons horari

Fem	Dins l'horari laboral	Fora l'horari laboral	773.66	565	Masc	Dins l'horari laboral	Fora l'horari laboral	81.25	152.25	Total	Dins l'horari laboral	Fora l'horari laboral	1338.6599999999999	233.5	



Formació segons horari (percentatge)

Fem.	Dins l'horari laboral	Fora l'horari laboral	0.49210004070832486	0.35937818033787911	Masc.	Dins l'horari laboral	Fora l'horari laboral	5.1680490535314476E-2	9.6841288418481594E-2	Total	Dins l'horari laboral	Fora l'horari laboral	0.85147822104620396	0.14852177895379606	



Formació en igualtat

NL2	Fem	Masc	19	42.5	


Formació en igualtat (percentatge)

NL2	Fem.	Masc.	0.30894308943089432	0.69105691056910568	


Promocions internes

Fem	Masc	3	1	


A l’organització, dones i homes cobren el mateix si treballen i fan el mateix. 

Femení	0	0	0	3	8	Masculí	0	0	1	2	4	



L'organització té prou accions per conciliar la vida laboral, personal i familiar.

Femení	1	1	5	3	1	Masculí	0	1	3	3	0	



Conec l'existència de la guia de comunicació inclusiva.

Femení	Sí	No	8	3	Masculí	Sí	No	2	5	



Valoro la importància de l´ús d'una comunicació no sexista.

Femení	0	0	0	4	7	Masculí	0	0	0	2	5	



Nombre d'accidents

Numero d'accidents	Fem.	Masc.	2	1	


Tipus d'accident

Fem.	AT	AT IN ITINERE	2	0	Masc.	AT	AT IN ITINERE	0	1	



Nombre de dies baixa per accident

Numero de dies baixa accident	Fem.	Masc.	6	75	


Dies de baixa per contingècia comuna

Fem.	Num. de baixes	Total dies de baixa	8	538	Masc.	Num. de baixes	Total dies de baixa	13	117	Total general	Num. de baixes	Total dies de baixa	21	655	



Sé què he de fer si pateixo o detecto un cas d’assetjament sexual, per raó de sexe o diversitat sexual a l’entitat.

Femení	1	0	1	3	6	Masculí	0	1	2	3	1	



Les persones LGTBIQ+ tenen les mateixes possibilitats d'accés a processos de selecció, formació, promoció i desenvolupament professional.

Femení	0	0	0	4	7	Masculí	0	0	0	4	3	



Crec que la direcció i l'equip de comandaments lidera amb l'exemple en materia de diversitat afectiva, sexual i de gènere.

Femení	0	0	2	3	6	Masculí	0	1	3	3	0	



Alguna vegada m’he sentit discriminat/da o he tingut algun conflicte pel meu sexe, identitat, expressió de gènere o orientació afectiva o sexual.

Femení	7	0	0	2	2	Masculí	7	0	0	0	0	



En l'entorn laboral, em sentiria lliure per identificar-me com una persona LGTBIQ+. 

Femení	0	0	1	4	6	Masculí	0	0	1	3	3	



He escoltat bromes o comentaris masclistes o negatius sobre persones LGTBIQ+.

Femení	8	1	2	0	0	Masculí	3	2	1	1	0	



És necessari treballar pel reconeixement dels drets i la protecció de les persones LGTBIQ+.

Femení	0	0	1	4	6	Masculí	0	0	1	2	4	
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Resum de les millores socials

* Dia festiu el dia de aniversari

* Ens comprometem amb la materitat i la paternitat, allargant el permis

* Facilitem els procediments d’adopci6 o acolliment dinfants.

* Facilitem estar amb els nostres fill i les nostres filles els dies de liure disposici6 escolar

= Permis per a visites i reunions en cas de fills/es en procés de valoraci d'una possible
discapacitat

« Tenim cura dels i les professionals amb familiars a carrec i dependents

* Acompanyem els i les professionals en moments dificils: separaci o divorci
« Treball a distancia

* Asseguranca de salut * Xec regal per casaments i parelles de fet
* Escola bressol = Xec regal per celebrar els naixements,
= Formacié adopcions i acolliments familiars

* Targeta transport * Celebracio de jubilacions

* Targeta restaurant

= Tiquet menjador
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“Les accions de suport emocional s'estan = Institut Dental Pere Claver
revisant | ampliant en el marc d'un nou = Insttut d'Allérgia Pere Claver
Programa de Benestar Professional que es * Activitats Institut Docéncia i Recerca
presentara el primer trimestre de 2025 = Tactil Tintoreries
* Endorphins

= Institucions académiques

* LaTavela

* CEM Can Ricart / CEM Colom / Club Lleuresport Barcelona

*  Parquing Les Tres Xemeneies

= Parquing Apolo

*  Floristeria Paris

*  Xavier Morell Alsina. Quiromassatgista
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Conciliaci6 de la vida personal, fami

* Dia festiu el dia de aniversari

* Ens comprometem amb la materitat i la paternitat, allargant el permis

= Facilitem els procediments d’adopei6 o acolliment d'infants

* Facilitem estar amb els nostres fill i les nostres filles els dies de liure disposici6 escolar

= Permis per a visites i reunions en cas de fills/es en procés de valoraci d'una possible
discapacitat

« Tenim cura dels i les professionals amb familiars a carrec i dependents

* Acompanyem els i les professionals en moments dificils: separaci o divorci

« Treball a distancia
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ACTUALITAT

Rebem el Premi Llegat Valldejuli 2025

ELS SEMAFORS

Pere Benito
Pres. patronat Pere Claver Grup

Aquest metge va rebre

. ir el premi Liegat Vall-

dejuli 2025 que i vacon-

cedir Amicsdel Paisenreconeixe-

ment de Tatenci6 que el patronat
ix dona ales persones
ensituacid e vlnerabiltat. /. 23

E119 de marc vam rebre el Premi Llegat Valldejuli 2025, un guardo que ens ha atorgat Amics del
Pais | que reconeix Fatencio que oferim ales persones en situacio de vulnerabiltat per promoure el
seu benestar, autonomia i els seus projectes de vida

La dotaci6 econdmica del guardo ens permetra continuar invertint en programes i serves innovadors
amb voluntat de transformacié socfal, aixi com en accions de desenvolupament i cura del benestar
de tot equip professional de Pere Claver Grup. |
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Pere Claver Grup

5696 seguidores
1 semana

Molt agraides i agraits de ser una de les entitats beneficiaries de la segona
convocatoria del Fons d'Accié Social (FAS) de la Sagrada Familia. El FAS té com a
finalitat el cofinancament de projectes socials promoguts per entitats sense anim
de lucre i adrecats a respondre les necessitats de col-lectius en situacio de
vulnerabilitat.

&7 La dotaci6 economica assignada ens permetra seguir impulsant projectes que
promouen la transformacié social i milloren la qualitat de vida de les persones que
acompanyem des dels nostres ambits: salut mental, serveis socials, inclusio laboral i
la defensa dels drets.

En concret, els destinarem als projectes:

¢ Prevencio del deteriorament cognitiu en persones grans que viuen en situacio
de soledat.

¢ Espai d'Inclusio Digital.

¢ Autonomia i Habitatge per persones que pateixen algun trastorn mental.

¢ Ajuts a infants vulnerables del Poble Sec per a menjadors escolars i casals
d'estiu.
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