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

“Conjunt ordenat de mesures, adaptades després de la realitzacié d’una diagnosi, i que
tendeixen a aconseguir en 'empresa, la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes.
| evitar, d’aquesta manera, qualsevol discriminacié per rad de sexe”.

L’Institut Catala de la Dona - ICD - ens defineix el concepte com “I'estratégia institucional
destinada a assolir la igualtat real entre les dones i els homes a la feina, eliminant els
estereotips, les actituds i els obstacles que dificulten a les dones accedir a determinades
professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions que els homes i promovent
mesures que afavoreixin la incorporacié, la permanéncia i el desenvolupament de la seva
carrera professional, de manera que s’obté una participacié equilibrada de dones i homes en
totes les ocupacions i en tots els nivells de responsabilitat™.

El pla d’'igualtat d’oportunitats ajuda a complir amb una obligacié que ve marcada per llei, a
més la llei organica d’igualtat obliga a les empreses a negociar mesures antidiscriminatories i
plans d’igualtat amb la representacié sindical. També diu que en cas que no hi hagi acord
entre la representacié sindical i 'empresa, aquesta té I'obligacié de portar a terme un pla
d’igualtat (Llei organica 3/2007, de 23 de marg, d’igualtat efectiva entre dones i homes)>.

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

Volem remarcar que I'entitat Fundacio el 7 d’Astres utilitza un llenguatge no sexista i inclusiu,
pero per a facilitar la lectura del mateix document tot i que parlem de dones, homes i persones
binaries, utilitzarem sempre concepte persones a nivell genéric a no ser que siguin temes
vinculats a les lleis que ja tenen una terminologia concreta que no podem canviar. (El
document inclou definicié a 'apartat especific).

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

2 BOE nam. 71, 23 de marg de 2007.
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El principi d’igualtat de génere és un dels eixos nuclears de les societats modernes. La
consecucio d’aquest principi politic ha estat present des de la creacio dels estats democratics;
tanmateix el seu reconeixement no ho ha estat per tot el conjunt de la ciutadania, les dones
no han iniciat un procés d’equiparacié de drets formals fins a principis del segle XX, i tampoc
ho han fet amb les persones no binaries. La divisio sexual del treball continua encara vigent i
organitzant les estructures socials de tal forma que la igualtat real encara és un repte a
aconseguir.

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

A continuacié es presenta una breu revisid del marc normatiu en relacié a la igualtat
d’oportunitats de totes les persones:

a) Ambit internacional

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

L'any 1979 es va adoptar la Convencio sobre I'Eliminacié de tota forma de
Discriminacio contra les Dones (CEDAW, per les sigles en anglés) que ha esdevingut
'drgan de referéncia a escala mundial en el tema dels drets de les dones i la igualtat de
totes les persones. Aquest text defineix la discriminacié contra les dones en l'article 1 de
la seglent manera: “tota distincid, exclusio o restriccid basada en el sexe que tingui per
objecte o per resultat menystenir o anul-lar el reconeixement, gaudi o exercici per les
dones, independentment del seu estat civil, sobre la base de la igualtat dels homes i les
dones,. dels drets humans i les llibertats fonamentals en les esferes politica, econdmica,
social, cultural i civil 0 en qualsevol altra esfera”.

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferencies mundials sobre les dones, que
han tingut lloc a Méxic (1975), Copenhage (1980), Nairobi (1985) i Beijing (1995). Aquesta
ultima ha suposat un punt d’inflexié a 'agenda mundial d’igualtat de génere i és on es va
internacionalitzar I's del concepte de “mainstreaming” de génere, una nova estrategia

3 Pla d’lgualtat de I'Ajuntament de Viladecans.

e
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d’intervencié de les politiques d’igualtat amb la que es pretenia superar les limitacions
detectades fins el moment.

Ambit europeu

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

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

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

Molta de la normativa d’igualtat d’oportunitats de homes i dones a la Unié Europea ha
pres la forma de directives, que sén normes de compliment obligat pels Estats membres,
perd que respecte un ampli marge d’aplicacié tant en la forma i mitjans d’aplicacié com
en la temporalitat. L'objectiu de les directives és establir uns minim homogenis en la
normativa dels diferents Estats membres. Algunes d’aquestes normatives soén:

Directiva 1979/7/CEE: del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a I'aplicacio
progressiva del principi d’igualtat d tracte entre homes i dones en matéria de
Seguretat Social.

Directiva 1992/85/CE: del Consell, relativa a I'aplicacié de mesures per promoure la
millora de seguretat i de la salut en el treball de la treballadora embarassada, que
hagi donat a llum recentment o en periode de lactancia.

Directiva 1997/81/CE: del Consell, relativa a I'’Acord marc sobre el treball a temps
parcial, que té per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida laboral.

Directiva 2000/78/EC: del Consell, relativa a I'establiment d’'un marc general per a
la igualtat de tracte a la feina i a 'ocupacié.

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

Directiva 2004/113/CE: del Consell, de 13 de desembre de 2014, que implanta el
principi d’igualtat de tracte entre homes i dones en 'accés i I'aprovisionament de béns
i serveis.

7168
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Directiva 2006/54/CE: del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006,
relativa a I'aplicacié del principi d’'igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre
homes i dones en materia de treball i ocupacié. Es reuneixen les disposicions
anteriors i algunes novetats derivades de la jurisprudéncia del Tribunal de Justicia de
la Comunitat Europea sobre igualtat de tracte en els temes de feina i ocupacio.

Directiva 2010/18/UE: del Consell, de 8 de marg¢ de 2010, relativa a 'aplicacié marc
revisat sobre el permis parental.

Directiva 2010/41/UE: del Parlament Europeu i del Consell, de 7 de juliol de 2010,
relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones que
exerceixen activitat autonoma.

També destaquem:
Estratégia per a la Igualtat entre Dones i Homes 2010-2015. Comissié Europea
(COM(2010)0491).
Carta Europea de les Dones (COM/2010/0078 final).

Pacte Europeu per a la Igualtat de Génere 2011-2020 (2011/C 155/02). Conclusions
del consell del 7 de marg del 2011.

Recull normatiu de la Unié6 Europea sobre Igualtat de génere i Tractat de
Funcionament de la Unié Europea i Carta dels Drets Fonamentals de la Uni6
Europea. DOUE 30/03/2010.

c) Ambit estatal

A I'ambit estatal el principi d’igualtat i no discriminacié esta recollit en I'article 14 com a
dret fonamental de la Constitucié Espanyola del 1978: “Els i les espanyoles [sic] son
iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacio per rad de naixenca, raca,
sexe, religid, opinid o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social”. Aixi
mateix, I'article 9.2 compromet als poders publics a “promoure les condicions per tal que
la llibertat i la igualtat de I'individu i dels grups en els quals s’integra siguin reals i efectives”
i atambé a “remoure els obstacles que n'impedeixin o en dificultin la plenitud i facilitar la
participacié de tota la ciutadania en la vida politica, econdmica, cultural i social”.

La Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar de les
persones treballadores.

Especificament en matéria d’igualtat d’oportunitats de totes les persones i igualtat de
génere, la llei principal a I'estat espanyol és la Llei Organica 3/2007, per la igualtat
efectiva de dones i homes, en la qual és reconeix que no hi ha prou amb la igualtat
formal davant la llei. El text proposa el que s’ha anomenat com a “estratégia dual’, que
consisteix en laplicacio de mesures especifiques d’igualtat i el mainstreaming o
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transversalitat de génere. Respecte a I'ambit laboral, el principal instrument que ofereix la
llei sén els plans d’igualtat a les empreses.

Cal parlar igualment de la Llei Organica 1/2004, de mesures de proteccié integral
contralavioléncia de genere, que va suposar un gran aveng a I'estat espanyol. Aquesta
llei centra gran part de l'articulat en protegir els drets de I'ambit laboral de la victima de
violéncia de geénere, per la qual cosa preveu una seérie de permisos i mesures com
consideraci6 justificada de les abséncies o faltes de puntualitat de la persona treballadora,
dret de reduccio o reorganitzacio del temps de treball, trasllat o canvi de centre de treball.

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de I'Estatut
de les persones treballadores. | el Reial decret legislatiu del 5/2015 de 30 d’Octubre,
pel qual s’aprova el text refos de I'Estatut basic de la persona empleada publica.

La Llei Organica 3/2017, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
en matéria de plans d’lgualtat. On s’amplia el nombre d’empreses obligades a
disposar d’'un Pla d’lgualtat, s’incorporen novetats al diagnostic i els continguts que ha
de contenir un Pla Igualtat. Amb el consequient registre dels Plans Igualtat. Existencia del
Registre REGCON i el Registre Catala.

El Reial Decret Llei 6/2019, d’1 de mar¢ de mesures urgents per garantir la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacié.

També hem d’incloure les noves normatives d’aplicacié pel que fa a Real Decret
901/2020 i 902/2020.

Real Decret 901/2020 del 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 el registre i
diposit de convenis i acords col-lectius de treball. Aquest insta a disposar de la
Comissidé Negociadora del Pla Igualtat el contingut concret del Diagnostic.

Real Decret 902/2020 del 13 d’Octubre d’lgualtat retributiva entre dones i homes, que
ha suposat una millora i actualitzaci6 dels Plans Igualtat amb la igualtat de
transparéncia i obligacié de igual retribucié per treball de igual valor, la gesti6 del
registre retributiu (“medias aritméticas y medianas”) , la Auditoria retributiva que
inclou el diagnostic amb la valoracié dels llocs de treball i el pla d’actuacié de
correccions.

Les ultimes lleis del 2022 i 2023 son:
Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la Igualtat de tracte i la no discriminacio.
Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.
Avantprojecte de la Llei de Families de desembre del 2022.

Llei Organica 5/2023, de 28 de Juny, Llei de Families.
9/68
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Llei 4/2023, 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones Trans i per
la garantia dels seus drets de les persones LGBTQI+.

d) Ambit autondmic

Finalment, a I'ambit autondomic cal destacar I'Estatut d’autonomia de Catalunya, el
Protocol de Proteccié de les victimes de Trafic d’Essers Humans a Catalunya i les lleis
segulents per ordre cronologic.

Destaquem la Llei 11/2014, del 10 d'Octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a eradicar 'homofobia, la bifobia i la
transfobia.

La llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.

També la recent Llei 17/2015, del 21 de Juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes
gue complementa la llei estatal a la vegada que intenta donar resposta al repte de garantir
I'aplicacié practica del principi d’igualtat i no discriminacid, reconegut en els textos legals.

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

També la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret
de les dones a eradicar la violéncia masclista i la Llei 19/2020, del 30 de desembre,
d’igualtat de tracte i no-discriminacio.

Destacar que s’actualitzaran anualment les lleis i disposicions legals que es vagin
desenvolupant pel que fa referéncia a tematiques de génere, diversitat i ambit laboral que
pugui afectar al nostre Pla Igualtat i que sera encarrec de la Comissié de Seguiment
deixar-ne constancia en un document d’actualitzacioé que ens servira :

Per a configurar la nova presentacio del Pla Igualtat nou d’aqui 4 anys.

Per a analitzar les normatives i adaptar-nos a les indicacions vigents per a complir
amb la legalitat.
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Segons l'estudi de la Confederacio (Estudi qualitatiu sobre els factors determinants de la
bretxa salarial de génere al Tercer Sector Social de Catalunya de la Confederacié del 2022),
es confirma des del 2014 que 3 de cada 4 persones contractades al nostre sector sén dones
(75,8%), essent una contractacio de dones al nostre sector de 28 punts superiors respecte el
conjunt del mercat laboral i 20 superior respecte al sector serveis que té una ratio de 55-45 en
favor de les dones (2019) i que és el sector dins el Mercat Laboral Catala que més dones
agrupa..

Els temes als que fa referéncia aquest estudi i que tindrem en compte a I'’hora de desenvolupar
el nostre diagnastic i el treball amb els objectius del nostre Pla Igualtat sén:

Les principals ocupacions exercides per dones a tot el mén reforcen els estereotips
femenins.

Les possibilitats laborals de les dones soén limitades i inferiors a les dels homes,
segregant i discriminant.

El treball a temps parcial o els horaris flexibles és més frequent en ocupacions
feminitzades.

Malgrat les elevades taxes de desocupacié, els homes no volen dedicar-se a les
ocupacions tradicionalment femenines.

Aquesta realitat ens configura com un sector d’activitat feminitzada i presenta unes
caracteristiques especifiques que determinen com abordar i entendre I'equitat de génere a les
entitats socials. El Tercer Sector Social se centra en les curs adrecades al conjunt de la
poblacié i, especialment, a col-lectius en situacié de vulnerabilitat. Es una feina que es troba
a la base del sistema social i econdmic, i que es desenvolupa per sostenir i reproduir la vida,
i permet fer front a les necessitats que tenen les persones al llarg del cicle vital.

Malgrat ser un sector altament feminitzat, no s’ha de confondre la sobre representacié de les
dones amb la superaci6 de les bretxes de génere que malauradament encara impregnen el
conjunt de la societat, també al Tercer Sector Social. Les dades situen la bretxa salarial amb
un 3%, per contra el 20% que supera el mercat laboral catala. Perdo que també ens mostra
que en carrecs de direccid i geréncia, la bretxa a les entitats socials s’incrementa
significativament al voltant del 10-15%.

S’entreveu doncs una distribucio desigual entre dones i homes pel que fa a sectors amb més
representacié feminitzada com és I'atencié domiciliaria, I'atencié a la gent gran i a la
dependeéncia i I'atencid precog. També destaquem el lleure educatiu, educacié i atencié en
escoles bressols. L’ambit més equilibrat pel que fa a preséncia masculina-femenina és
'atencid a persones amb problematica de salut mental. | també cal tenir en compte que
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existeix també segregacié pel fa a les tasques desenvolupades amb col-lectius atesos i
activitats desenvolupades.

Aquesta feminitzacié explica també la baixa bretxa salarial tot i que poden existir altres
situacions com la temporalitat dels contractes que poden afectar a situacions de precaritzacio
laboral.

A continuacié mostrem infografia amb les principals dades del Sector respecte a I'ambit laboral
i de la bretxa salarial de géenere:

EL TERCER SECTOR NO ES ALIE A LES DESIGU

Persones contractades 2020 (%) Alta temporalitat dels contractes

mDones

Tipus de contracte dones (2020) Tipus de contracte homes (2020)
® Homes

Marcaxlabors Calala _ _
Sector
altament
feminitzat
I _
3 de cada 4 ersones ’
contractades al Tercer Sector social
son dones. 0,00%  20,00% 40,00% 60,00%  80,00% 100,00%  000% 2000% 4000% 60,00% B80,00% 100,00%
*Al sector serveis la ratio és 55-45 en B contracte indefinit
favor de les dones. W contracte temporal

Tipus de jornada dones 2018 (%) Tipus de jornada homes 2018 (%)
Alta parcialitat...

I feminitzacié
Mercat laboral catala RS 7800,00% Mercat lahoral catald d'aq.ue‘s‘ta
parcialitat
W parcial W parcial
B completa W completa La majoria de les
parcialitats son
Tercer Sector Social Tercer Sector Social 5100,0¢ 4900,00% per cura d’infants.
0,00% 20,00% 40,00% 60,00%  BO0,00% 100,00% 0,00% 20,00% 40,00% 60,00%  B0,00% 100,00%
SEGREGACIO HORITZONTAL ) SEGREGACIO VERTICAL
2018 Dones! [ Homes 2016MDones  MHomes  (La Confederacid | DDIPAS, 2019; 15)
N Organs de govern (presidéncia)
asn Major participacié de les Distribucié d'homes i dones a la presidéncia
I presidenci
- B ohes al Tercer Sector: Variables molt afectades pel

volum economic que manega
I'organitzacio, a mes de |'any de
constitucio i la forma juridica:

tentio domiciiaria sector vinculat a les cures,
— m= Major presén.cla de les e _

ooy et e
et o T e 90% dones en atencio directa en mrones rég&da? (pres:déncla passa
ARpengenes _ comparacio amb estructura omes  d'un en favor de les

P . M Dones. dones) en anitzacions de fins
Lsure Educati | - - [ ] a 4D e volum economic
oot 2016 a un (en favor dels

incid gest eaup) O ——— Magor preséncia en

l

8% 6% Geterminats ambits dins el 'r}"n’er\;%se) en orgamtzacu)ns de
":f‘::..?.m.m'..!:’. 8]t 5 sector (atencid precog, gent
MRS —— ran | dependéncia, | 000%  2000% 40,00% 6000%  80.00% 100.00% re les dones directives, el
8% 1% atencié domiciliaria). Bf Teciv
e Plantilla ho son en organitzacions
=g e L] 2% 8 [ ] (rranti ) .. amb un volum economic inferior
coblectiss = 3% Per tant, es manifesta Distribucio d'homes i dones segons classificacic  a 1M d'€; mentre que en el cas
T T \iN2 doble segregacio professional (2018) dels honf&%ques proporcio
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BRETXA SALARIAL

Bretxa salarial segons grups professionals (2018)

Direccid i geréncia -11,3%
Comandaments intermedis -4,9%
Equips técnics d'estructura +5,7%
Equips técnics d'atencié directa +4,7%
Personal administratiu +1,5%

Destacable |a bretxa salarial en categories superiors: a direccié | geréncia augmenta en un 11,3%.

Ens fa sospitar que |a segregacid horitzontal i vertical han tingut un gran impacte en la bretxa en si: en

ser un sector tan altament feminitzat, aixo ha fet que es reduis la bretxa quantitativament, i sobretot en

aquells ambits on es concentren les dones, com els equips d'atencio directa. En canvi, on augmenta la

gr(‘esenctna d’homes (en termes relatius), per la segregacié vertical, la bretxa es dispara en proporcié a la
el sector.

Un altre repte pendent és I'analisi de la bretxa parant especial atencié a aquells sous fora de conveni, ja
que els convenis col-lectius funcionen com a igualadors.

*Font: La Confederacio i DDIPAS (2019). L'ocupacio en el Tercer Sector Social Catala des de |la perspectiva de génere.

De les dades esmentades, han extret les segilients tendéncies del mercat laboral que sén
rellevants també pel nostre sector aixi com alld especific que impacte a la bretxa salarial i de

genere dins el Tercer Sector Social.

Mercat laboral i bretxa

La carrega de treball a la llar ha
augmentat durant la pandémia i ho ha fet
encara més en el cas de les dones.

La maternitat suposa un fre a la carrera
laboral de les dones. A partir dels 35 anys,
les dones veuen frenada la seva carrera,
tant a nivell de sou com de promocio: és
en aquesta edat que aconsegueixen el
seu sou maxim, mentre que el dels homes
va augmentant fins els 55 anys, impactant
en la posterior jubilacié (CCOO, 2022).

Entre els 36 i els 45 anys, es dona més
parcialitat en les jornades per part de les
dones. Set de cada deu contractes a
temps parcial, estan signats per donesii el
motiu majoritari d’aquesta modalitat és
per tenir cura de fills i filles, i persones
dependents (UGT, 2020).

Les dones s6n també les que més
demanen reduccions de jornada per cura
dlinfants. Lany 2020, del total
d’excedencies per cura de criatures i
reduccions de jornades, el 92,26% van
ser exercides per les mares (UGT, 2020).

Especificitats del Tercer Sector

Alta feminitzacio del sector,
significativament superior al conjunt del
mercat laboral (i també superior al
sector serveis), pero alineada amb el
sector de les cures a les persones (sigui
sector public o privat).
Sobrefeminitzacié dels llocs de treball
d’intervenci¢6 directa dins del sector.

Alta parcialitat i dels

contractes.

temporalitat

Escales salarials per sota de les
mitjanes del mercat laboral.

Els homes es concentren en carrecs
directius quan les entitats maneguen un
volum economic superior al milié
d’euros, mentre que les dones ho fan en
entitats amb menor volum economic.

Major bretxa dins del Sector a mesura
gue augmenta la categoria laboral.

La contractacié publica pot incidir en la
bretxa i fer-la fluctuar. Sous més
regulats a través de la contractacio
publica de serveis.
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Destaguem també els tres nivells que poden determinar la bretxa salarial de génere al nostre

sector:

FACTORS oENTITAT | PERSONALS PER
RAO DE GENERE

FACTORS ESPECIFICS DEL TERCER SECTOR | DEL
LLOC QUE OCUPA EN CLAU DE GENERE DINTRE
DEL SISTEMA

FACTORS DE DESIGUALTAT
ESTRUCTURALS INHERENTS AL SISTEMA

NIVELL
+ Mandats i rols de génere apresos i existents socialment
FACTORS DE * Divisid sexual del treball i com s’ha construit el mercat laboral
DESIGUALTAT i la concepcid de I'ambit productiu.

INHERENTS AL
SISTEMA

Recorda que:

* La nostra societat s’estructura a partir de dues categories
estanques i binaries (home o dona) que tenen un pes simbolic
diferent: els homes com a categoria i alld que és considerat
masculi té major poder i prestigi que les dones com a categoria
i tot allo que és considerat femeni.

* Els mandats i rols de génere apresos modulen i impacten en les
nostres creences, percepcions i formes d'actuar i entendre el
mon, moltes vegades fins i tot de forma poc conscient o
perceptible

* Vivim en una societat on hem aconseguit la igualtat formal
perd encara no la real

¢ En la mesura en qué vivim en una societat on existeixen
desigualtats de génere inevitablement en I'entorn laboral es
reprodueixen aquestes desigualtats com a part de la mateixa

NIVELL / \
e Ellloc que ocupa el Tercer Sector Social dintre del mercat laboral

global i el reconeixement que se’n té

FACTORS ESPECIFICS s Limpacte en I'imaginari col-lectiu sobre I'origen del propi Tercer
DEL TERCER SECTOR Sector Social

e La alta feminitzacid del Sector

e La cultura de sector*®
e Lles caracteristiques i condicions laborals especifiques dintre del
sector, tenint en compte la seva alta heterogeneitat

*La cultura de Sector. Destaquem aqui un aspecte que incideix en I'analisi dels determinants de la
bretxa salarial de génere al TSS:

« Cal recordar que el compromis social del Sector no reverteix directament en un compromis
cap a la lgualtat de génere, calen accions proactives per assegurar-ho. Aquesta creenca pot
dificultar en algunes ocasions la identificacié de certs determinants de la bretxa o de la bretxa
salarial de génere en general dins de 'entitat i del propi Sector. Revertir les desigualtats de
génere és una qiiestio transversal que impactara en tots els col-lectius especifics amb els que
treballa el TSS.
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FACTORS D’ENTITAT |
PERSONALS

A nivell d’entitat

El grau d’incorporacié de la perspectiva de génere a
I'entitat i de sensibilitzacié al respecte dels diferents nivells
de responsabilitat dintre de la mateixa

La cultura organitzativa. Parlem tan dels explicits com dels
implicits compartits per totes les persones que conformen
la entitat

L"ambit o subsector de treball de I'entitat dintre del Tercer
Sector Social

La mida, el volum de gestid i I'antiguitat de I'entitat

Les caracteristiques i condicions laborals especifiques de
I'entitat

A nivell personal

El grau e socialitzacid especifica de génere que ha rebut
aquella persona

Les diferents interseccionalitats que poden acompanyar a
la persona

La situacio personal/familiar vinculada a les cures

Podem agrupar els principals determinants de la bretxa salarial de génere al Tercer Sector
Social en 4 blocs i ressaltant la conciliaci6 i gestié del Temps de forma individualitzada pel
caracter transversal que té sobre la resta dels 4 blocs que identifiquem:.

|

Conciliacio i gestio del temps

|

Segregacio horitzontal

Segregacio vertical

Reconeixement associat als llocs de treball

Condicions laborals

s Y| Sistema de
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La Fundacié Privada El 7 d’Astres és una organitzacié sense anim de lucre inscrita al
Registre de Fundacions de la Generalitat de Catalunya amb el nUmero T00188, amb domicili
social al carrer Garrotxa 7-9, 17006 de Girona. El 7 d’Astres es constitueix I'any 2021, essent
el resultat de I'escissio parcial de Fundacio Astres, qui va escindir la seva banca d’activitats
productives, el Centre Especial de Treball amb una antiguitat que prové de I'any 1999, a favor
de Fundacié El 7 d’Astres, i per tant, es va produit la transmissié en bloc del patrimoni
corresponent a 'esmentada branca d’activitat, absorbint i subrogant tots els drets, deures i
obligacions de I'entitat.

Som una entitat que neix amb l'objectiu de garantir un futur digne a les persones amb
discapacitat intel-lectual principalment des d’'un abordatge integral, individualitzat i integrador
amb la finalitat de millorar la qualitat de vida d’aquestes persones.

Amb el nostre compromis per a la millora de la qualitat de vida i la creacio d’oportunitats per
a col-lectius vulnerables del territori, la Fundacio El 7 d’Astres és I'entitat promotora de dues
empreses d’insercié social, Eina Activa ElI SL i Cooperativa Idaria SCCL, que ofereixen
itineraris d’insercié laboral a persones del territori que requereixen d’'un acompanyament per
a incorporar-se al mercat de treball.

Aquest projecte se centra en l'ambit d’actuacid de les discapacitats intel-lectuals. |
concretament, en la insercio socio-laboral d’aquestes persones.

La Fundacié el 7 d’Astres gestiona un CET a les comarques gironines i un altre a les Terres
de I'Ebre. Es desenvolupen també altres projectes de formacio i insercid sociolaboral:
Programa de Treball i Formacio per a persones beneficiaris del RMI, Programa Acols,
Aprenentatge d’oficis per a joves amb discapacitat, assessorament en projectes formatius per
a joves en discapacitat, etc.

El CET del 7 d’Astres és present en 3 territoris, detectant i oferint oportunitats laborals en
territoris que requereixen d’aquest instrument per facilitar I'entrada o reincorporacié al mén del
treball a persones amb especials dificultats. Atenent aquesta missio, tenim preséncia en tres
territoris: Comarques gironines, on som presents des de I'any 1999, Terres de 'Ebre, on oferim
els serveis del CET des de I'any 2010, i aquest any hem subrogat 4 llocs de treball a la
comarca del Priorat, provinents de la Cooperativa Taller del Priorat SCCL.

Disposem d’instal-lacions diversos punts. Al Gironés, tenim instal-lacions a la ciutat de Salt, al
carrer Pintor Fortuny, 17, en un centre de treball de nom “Can Maikel” que té I'objectiu
d’'incrementar els llocs de treball i oferir un espai adequat per a I'atencid individual i families,
donant serveis destinats a 'acompanyament, suport i insercié laboral. També disposem de
dues naus al poligon industrial pla d’Abastaments de Vilablareix, Carrer Raset, nim. 154.
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A Terres de I'Ebre La Fundacié el 7 d’Astres té domicili social a Deltebre, a 'avinguda de la
Pau, 178, i al municipi d’Amposta, al carrer Eugeni Ribera, 16 on comparteix espai amb
I’Ateneu Cooperatiu de les Terres de I'Ebre.

Al Centre Especial de Treball de la Fundacio Astres esta implementada la 1ISO 9001, amb
numero de registre certificat 0.04.04399/3 (Ambit d’aplicacié: Atencié educativa i assistencial,
promocié de la qualitat de vida, i insercid laboral de persones amb discapacitat intel-lectual i
col-lectius en situacio de risc social i/o en risc de patir-ne).

La Fundacio El 7 d’Astres forma part del grup d’entitats que conformen el Grup Plataforma
Educativa que actuen complementariament i col-laborativament per optimitzar recursos,
aprofitar 'expertesa i créixer en innovacié social per millorar la qualitat de vida de les persones.

Per altra banda, I'Entitat esta desenvolupant accions per a alinear-se a I'Agenda 2030 i
treballar com entitat i cap al nostre usuariat i equip de treball els 17 objectius de
desenvolupament sostenible.

La Fundacié El 7 d’Astres esta regida per un Patronat format per professionals de I'ambit de
I'atenci6 a les persones. Esta representat per la Direccié General, una Geréncia de Serveis i
diferents Coordinacions i Direccions que gestionen el dia a dia de les arees d’intervencio.
Aquest sistema propi de coordinacio facilita un model de governanca transversal, orientat al
bé comu i socialment responsable.

L’entitat esta compromesa amb el dret a la igualtat efectiva entre dones i homes regulada per
la Llei Organica 3/2007 i treballa per a aquesta fita des de la creacié de la comissio d’igualtat
el 10 de desembre del 2009. L’entitat treballa per incorporar la perspectiva de génere de
manera transversal com un element clau en el funcionament de tots els seus serveis,
actuacions i projectes incloent la mirada global de I'entitat i les persones treballadores i la
mirada especifica dels projectes i de les persones ateses.

L’objectiu d’'incorporar aquesta perspectiva global i especifica facilita cercar estratégies per
promoure canvis socials i evitar qualsevol tipus de discriminacid, fent especial émfasis a les
de génere alineant-nos amb els objectius de desenvolupament sostenible (ODS) de '’Agenda
2030:

Igualtat de Génere (ODS5).
Reduccio de les desigualtats (ODS10).

També en relacié als ODS, El 7 d’Astres a través de I'execucié dels projectes i serveis
desenvolupa accions que :

Garanteixen una vida sana i promouen el benestar per a totes les persones (ODS 3).

Garanteixen una educacio inclusiva, equitativa i de qualitat i promouen oportunitats
d’aprenentatge (ODS 4).

Promouen societats pacifiques i inclusives (ODS 16).




7

A més a més com entitat membre del Grup Plataforma Educativa, forma part del Comité
d’Etica de la mateixa que s’encarrega de la promocié de I'ética, la formacié dels seus
treballadors i treballadores en aquests aspectes, i d’establir estratégies per tal d’'incorporar la
perspectiva éetica en la intervencié diaria. També des del 2018 compta amb un Espai de
Reflexi6 i Actuacio Etica en Serveis d’intervencié Social (ERAESS), com a grup d’analisi i
discussié per abordar els conflictes i dilemes etics.

En aquest espai es debaten, analitzen, i s’assessora en la presa de decisions, generant
coneixement i orientacions per a la intervencid i potenciant bones actituds i bones practiques.

Dediqguem la nostra activitat a la creacio de llocs de treball per a persones amb discapacitat
d’especials dificultats, principalment intel-lectual i psiquica. Els principals programes i
actuacions que desenvolupa sén els seguents:

Creacio6 de llocs de treball per a persones amb discapacitat.
Seguiment social i laboral de persones amb discapacitat a través d'EMS.

Gestio de programes, subvencions i licitacions adrecades al col-lectiu de persones
amb discapacitat d’especials dificultats.

Gesti6 interna de Formacié adaptada a cadascun dels llocs de treball existents, tant de
personal tecnic com de persones usuaries, per a la millora de la ocupabilitat i les
competéncies tant técniques com psicosocials.

Dispositiu d’insercio laboral destinat a la integracié de les persones treballadores en el
mercat de treball ordinari, mitjancant el seguiment i acompanyament individualitzat, i la
coordinacio i cooperacié permanent amb els agents socials i empresarials del territori.

Evolucié empresarial i productiva:
Cada seccié que forma part del CET integra les diferents tasques que s’han desenvolupat
durant aquest exercici al servei:

A. Secci6 manipulats: Aquesta seccié treballa per a 'empresa Hipra, també per a
'empresa Comercial Ros.

B. Seccié brigades manteniment de mobiliari urba: brigades de treball formades
cadascuna d’elles per un professional d’ofici i 3 persones amb discapacitat, fent tasques
de manteniment de diferents parcs infantils, mobiliari urba, contaminacio visual, neteja
d’exteriors, pintura de mobiliari, reposicié de panots, col-locacié de pilones, entre
d’altres.

C. Seccio brigades jardineria: brigades composades per un oficial i 1 o 2 treballadors amb
discapacitat, fent tasques de sega, poda, rec, retallar vores, escocells, replantar, i
d’altres. Treballem, per exemple, per I'ajuntament de Caldes de Malavella, CA Oikia,
CREI Mas Ritort, CO Fundaci6 Astres, Dipsalut, etc.
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. Secci6 de cuina: Aquesta activitat n’és beneficiaria la Fundacio Astres, atés que en els

locals del Centre ocupacional hi ha una cuina-menjador, hi treballa una cuinera que amb
l'ajuda d’'una persona amb discapacitat intel-lectual elaboren el dinar d’'unes 40
persones. També a les instal-lacions a Terres de I'Ebre, al Centre Integral La Ribera hi
ha la Residéncia La Duna i el CRAE Lo Carrilet on es serveixen una mitjana de 45 apats
(esmorzar, esmorzar mig mati, dinar, berenar i sopar, 365 dies/any), hi treballen una
oficial i 2 peons, tot I'equip de majors dificultats.

. Secci6 de muntatge industrial en cadena de bicicletes: una brigada formada per 1 o

2 (depenent de la demanda) peons amb discapacitat, realitzen tasques de premuntatge
de bicicletes per Eina Activa.

Seccié de paleteria/pintura/manteniment: brigades formades per un professional
d’ofici i normalment un treballador amb discapacitat, fen les tasques propies de I'ofici.
S’han pintat diferents serveis de I'entitat i també s’han dut a terme tasques per altres
empreses.

. Seccié de manteniment de contenidors: brigada formada per un professional d’ofici i

una persona amb discapacitat, efectuant tasques de manteniment preventiu i correctiu
de contenidors. Es treballa a tot el Gironés, L'Escala (nou 2023) Torroella/L’Estartit,
Vilafant, Cadaqués i també a Palamds (Xarxa Ambiental), durant el 2022 s’han reparat
contenidors varis per tota la demarcacié de la provincia de Girona.

. Secci6 de neteja: A Terres de I'Ebre i Priorat hi ha diferents serveis de neteja d’edificis

i instal-lacions, entre elles el Centre Integral La Ribera, Centre Esportiu Deltebre,
Ajuntament de Masroig, Mon Natura Delta de I'Ebre, ... En total hi treballen5 persones
amb especials dificultats i 1 discapacitat fisica. Al 2021 vam iniciar una prova pilot de la
neteja de gots reutilitzables per a les guinguetes del Parc Natural del Delta de I'Ebre.

Hi treballen segons necessitats 1 pedé amb especials dificultats i un amb discapacitat
fisica. També es duu a terme la neteja de 'EEE Els Angels de Palamés (1 especialista
més 2 persones amb discapacitat intel-lectual) i un conserge.

Rebost de Can Moragues: Es un espai enfocat a donar a congixer les varietats locals
a través d’'una cuina ecologica. Durant la temporada d’estiu hi va treballar una persona
amb discapacitat intel-lectual.

Urbaser: Durant 'any 2022 hem comencat una col-laboraci6 amb 'empresa Urbaser,
on hi tenim diferents activitats: 2 persones a la deixalleria de Quart, 2 persones a
recollida selectiva i 2 persones a neteja viaria. A llarg de I'any 2022 s’hi han anat
incorporant paulatinament.

. Enclavament Casas Palets: Esta ubicada a Palets Casas. Hi ha entre 4 i 6 peons

(depén del dia) que estan ubicats a la maquina de fer palets d’aquesta empresa. La seva
tasca consisteix en alimentar la maquina per tal que el palet es vagi muntant.
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Brigada de PRS: Reparacio de palets de plastic per diferents client a través de PRS i
Casas Palets com ara Protein, Tarradellas, Nora, etc.

. Brigada de Trefinos: Muntatge, desmuntatge i neteja de mecanitzats per a les

maquines de taps de suro de 'empresa Trefinos.

Brigada de bugaderia: a Deltebre, hi ha SOCIALCLEAN, bugaderia semiindustrial on
es realitza la neteja de roba d’hotels, albergs, restaurants, allotjaments rurals i habitatges
d’us turistic. Hi treballen una oficial amb especials dificultats, 2 peons amb especials
dificultats en temporada baixa incrementant a 4 en temporada alta.

. Secci6 brigades jardineria/forestals: brigades composades per un oficial i 2

treballadors amb discapacitat intel-lectual fent tasques de poda, reg, replantar,
estassada, eliminacié coberta vegetal, i d’altres. Actualment executem el servei de
neteja i jardineria del Parc dels Xiribecs i el cami de sirga a Amposta. Puntualment es
realitzen serveis de jardineria/forestals per a petits clients/ajuntaments.

. Brigada El Priorat: Composada per 3 peons d’especials dificultats que realitzen

diferents tasques de manipulats (Celler el Mas Roig Coop), neteja d’espais publics i
vehicles, neteja d’oficines, ...

. Secci6 de manteniment edificis: brigades formades per un professional d’ofici i

normalment un treballador amb discapacitat, fent les tasques propies de l'ofici. També
s’ha ampliat el servei de manteniment a nous projectes de diferents entitats del Grup
plataforma educativa: Fundacié Gentis i Resilis. El personal del CET realitza el
manteniment i les obres de millora dels espais i nous centres.

https://www.el7astres.org
972 23 09 27

C/ Pintor Fortuny, 17 - 17190 Salt.
Serveis ubicats a la provincia de Girona, Tarragona i Terres de I'Ebre.
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Els nostres projectes i actuacions s’han de centrar en el benestar i la cura de totes les
persones de manera interseccional i transversal.

Defensar en les nostres actuacions i projectes la no violéncia (Inclosa la de génere), la
pau, els Drets humans i Socials, i la perspectiva feminista.

Cal que garanteixin la promocié de la salut i seguretat de totes les persones (siguin
binaries i no binaries), incloent els drets sexuals i reproductius.

Ens hem de basar en processos de participacio i un govern democratic promovent en
els nostres projectes la horitzontalitat per a persones ateses, persones treballadores i
persones voluntaries.

Cercar la cooperacio, el treball en xarxa, el multilateralisme i la justicia global amb
equitat i inclusio.

Donar visibilitat al lideratge en perspectiva de génere i a la visualitzacioé de les dones i
les noves masculinitats fent front al sostre de vidre i la escletxa salarial.

Fomentar la transparéncia de les nostres actuacions de manera interna i externa i
fomentant una comunicacio no violenta.

Promoure la coresponsabilitat de les tasques, la conciliacid familiar i laboral i el
repartiment de les tasques de manera equitativa dins i fora I'entorn laboral i assistencial.

Visualitzar el conflicte com una oportunitat de millora i de creixement.
Donar importancia i visualitzacio a les tasques reproductives.

Els nostres projectes i actuacions s’han de centrar en el benestar i la cura de totes les
persones de manera interseccional i transversal.

L’entitat t¢ en compte en el seu Pla d’lgualtat la diversitat de génere i sexual del col-lectiu
LGBTIQ+ ja que si s’invisibilitzen poden generar desigualtats i exclusions, limiten les
possibilitat. La realitat €s més complexa que les categories que utilitzem per descriure-la i per
tant cal fugir dels models rigids on no tothom encaixa. Per aix0 el nostre projecte @Ments
engloba I'ambit de la diversitat amb Orgullos@Ment Diverses.

Per aix0 definim els conceptes de manera clara per a qué tothom ho pugui comprendre.
(Dades extretes de la Guia Desviades de I'Ajuntament de Barcelona).
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Qué és el Binarisme?
Acostumem a pensar de forma binaria a partir de parelles de conceptes contraris.

Els dos pols es defineixen per I'oposicié. Un és la negacié de l'altre.
Els dos pols s’organitzen de forma jerarquica. Un element se situa per sobre de l'altre.

Exclou altres possibilitats. Només es pot pertanyer a una de les dues opcions.

Les classificacions binaries serveixen per discriminar. Provoquen una divisié jerarquica de la
realitat, generen desigualtats i un sistema social injust, ja que imposen un sistema de poder
que considera que unes estan a d’alt i les altres a baix, que unes sén normal si les altres no.

Per tant I'entitat es desvincula del binarisme homes/dones per parlar no de sexe si no de
genere homes/dones/persones no binaries.

Diferéncia Sexe, Génere i Orientaci6 afectivo-sexual.

No sbn la mateixa cosa. Des del sistema de la nostra construccié social s’organitzen els
€0ss0s segons el sexe: Mascle/Femella de manera excloent i marca que la correspondéncia
sexe i génere sigui lineal. Aquests dos sexes Mascle/Femella han de coincidir amb el femeni
per la femella amb vulva i el masculi pel mascle amb penis. Assegurant que aquestes parelles
s6n heterosexuals ja que es complementen. Aquestes afirmacions no sén certes i existeix un
gran ventall de diverses conceptualitzacions.

Sexe: Mascle, Femella, Intersexual

» Mascle — Neix amb sexe masculi amb prostata, penis, testicles i cromosoma XY.
» Femella — Neix amb sexe femeni amb vulva, vagina i ovaris i cromosoma XX.

» Intersexual — Neix amb variacions fisiques que no encaixen amb el cos masculi o femeni
estandard. Poden presentar de forma simultania caracteristiques sexuals femenines i
masculines o trencar I'esperada correspondéncia entre organs genitals, cromosomes,
gonades, hormones i aparell reproductor.

Identitat de Génere: Femeni, Masculi, Persones no binaries i Altres

» Identitat de genere esta vinculat en la construccié social de les assignacions i mandats
atribuits a les persones segons la nostra societat els interpreta on s’atribueixen unes
caracteristiques especifiques.

o Ales dones se’ls atribueix la delicadesa, la dependéncia, la fragilitat i la sensibilitat i
se les vincula a les tasques de cura.

o Als homes se’ls atribueix la racionalitat, 'agressivitat, la valentia, I'autonomia i la
duresa i s€’ls vincula a les tasques productives.
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» ldentitats Trans per referir-nos a aquelles persones que no s’identifiquen amb el sexe i el
geénere que se’ls atribueix en el moment de néixer. Cada persona fa el transit com i fins
on vol que determina que tenir penis o vulva (el sexe) no determina el genere.

o Persones Transsexuals: Volen viure i ser reconegudes socialment d’acord amb la
identitat de génere que senten. Habitualment se sotmeten a un procés d’hormonacio
i @ una intervencié quirdrgica de reassignacio sexual per tal de coincidir el sexe i el
gener amb el que s’identifiquen.

o Persones Transgeénere: Poden no seguir cap procés d’hormonacié ni sotmetre’s a
cap intervencio quirurgica, perqué precisament qlestionen aquesta correspondéncia
entre la genialitat i la identitat de génere.

» Persones no binaries, Queer i altres per aquelles persones amb gran varietat de termes
per referir-se a les persones que no s’adequen a les normes del génere o que reivindiquen
una identitat inclassificable o canviant com les persones no binaries, Queer, persones
amb génere fluid, persones agénere.

o Hiha qui se sent home o dona segons el context o el moment vital (Génere fluid)

o Hiha qui se sent home i dona alhora. (Queer)

o Hi ha qui no s’identifica amb cap génere especific i que adopta un génere neutre,
indefinit o no marcat (Agenere)

L'expressié de génere

La nostra societat espera que les persones es comportin segons el seu sexe pel que
I'expressio de génere ha de mostrar-se segons uns constructes concrets. Tanmateix hi ha
persones que no s’ajusten a aquestes expectatives i no compleixen amb els comportaments
tipicament masculins i femenins.

» Androginia: Fa referéncia a aquelles persones l'aspecte de les quals barreja
caracteristiques socialment masculines i femenines.

» La Ploma : Es el conjunt de manifestacions o gestos socialment es consideren propis del
géenere.

Orientacid: Heterosexual, Homosexual, Bisexual, Altres

La norma cisheteropatriarcal (Homes i Dones heterosexuals) requereix a cada identitat de
génere una determinada preferéncia afectivo-sexual.

S’espera que les dones se sentin sexualment atretes només pels homes i que els homes se
sentit sexualment atrets només per les dones. Aquest és excloent i discriminatori.
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Lorientacid sexual es cap a qui se sent atreta una persona fisica, espiritualment i emocional-
1 ment, basada en el seu sexe/génere en relacié amb el seu.

Existeixen diversitat de formes de viure la sexualitat i d’expressar-la. Aqui us mostrem alguns

exemples:

» Heterosexualitat: Persones que se senten atretes per persones de l'altre sexe.

» Homosexualitat: Persones que se senten atretes per persones del mateix sexe (Gais i
Lesbianes)

» Bisexualitat: Persones que se senten atretes per persones d’ambdds sexes.

» Asexualitat: Persones que no senten que la sexualitat sigui una experiéncia molt rellevant
per a elles o que no senten atraccié sexual per a ningu.

» Pansexualitat o Omnisexualitat: Persona que se sent atreta per altres persones
independentment del seu génere.

» Demisexualitat: Persona que se sent atreta per altres persones amb una forta connexio

o

emocional. Es troba en mig de 'asexualitat i qualsevol orientacié sexual:
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Model organitzatiu de I'entitat

El Patronat de Fundacio6 El 7 d’Astres:

» Presidencia: Roger Casero i Gumbau

»  Secretaria; Vivianna Coloma i Costa

» Vocalia: Rosa Vila i Cassa

Organigrama El 7 d’Astres

Data actudlitzacié: desembre 2020

ASSEMBLEA
GENERAL

DIRECCIO
GENERAL

GERENCIA

DIRECCIO NORD DIRECCIO SUD

FUSTERIA |

BRIGADES BUGADERIA BRIGADES

PRS

Girona Girona Girona
Caldes de Malavella

Missio6 / Visié/ Valors

Missi6:

Treballar per aconseguir la plena inclusié de les persones ateses a través de l'activitat laboral.
Ser una entitat referent i dinamica, amb capacitat de capitalitzar oportunitats entre sector
public, privat i tercer sector, orientades a la plena inclusié social i laboral principalment de
persones amb discapacitat.

Visio:

La Fundacié el 7 d’Astres vol ser una entitat:

» Participativa en el seu entorn.
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Integrada en la xarxa d’entitats que formen part del Grup Plataforma Educativa.
Reconeguda per la seva qualitat en els models d’atencié a persones amb discapacitat.
Responsable, generadora de coneixement i eficient.

Respectuosa i compromesa amb el medi ambient.

Respectuosa i compromesa amb els drets de les persones treballadores.

Oberta, transparent, dinamica, creativa, innovadora, integrada en els diferents entorns
on actua.

Estructurada, seriosa, solvent i transparent.
Que creu en el treball en xarxa i la complementarietat entre agents.

Compromesa amb I'ética professional.

Valors:

»

»

»

»

»

Justicia. Creiem en la possibilitat de viure en un mén més just, treballant amb
responsabilitat, fomentant la qualitat de vida i la igualtat social.

Complementarietat. Treballem per integrar agents del territori i desenvolupar serveis de
proximitat adaptats a les necessitats del territori i de la seva gent.

Compromis. Volem ser una entitat ética, professional i respectuosa amb les persones i
el medi ambient.

Innovacié. Optem per treballar amb iniciativa, amb mentalitat oberta, creativa i dinamica,
fomentant la investigacio i 'analisi permanent de necessitats.

Transparéncia. Cerquem una accio basada en la confianga en la persona, actuant amb
responsabilitat i total transparéncia cap a la societat.
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Compromis de la Direccié General

Benvoigudes,

Platzforma Educative inclou dins la seve politica, |a igusltat ' oportunitats entre
tots els géneres i el dret a la no-disciminzcic | a la liberiat com a principis que
fonamenten I'organitzacio i I'actuacio de les entitats que la conformam.

A nivell estratégic, les entitats que en formem part. implantem el FPla d’lgualtat
donant forma aixl al nostre compromis amb |a perspectiva de génere, i reforgar
alhors el foment de |z igualtst i |z no vicléncis amb el Protocol de prevencid,
seguiment i sbordatge de I'assetjament i vicléncia sexusl, per rad da sexe, per rag
d'orientacid, identitat o expressid de génere, assetjament psicoldgic (mobbing) o
qualseval tipus de Lgbiifikbies o las vinculades a la no discriminacid.

Cel Pla d'lgusitat hem consolidat, enfre d'altres accions, la creacic de la figura de
I'&gent d'lgualtat | 'Agent de Diversitat, aixi com, un cop finalitzada la Comissio de
Megociacio, la creacid de la Comissio de Seguiment d'lgusktst.

Disposem d'una wisid transversal | de comunicacid de la perspective da génere
tenint en compte |2 visia interna i externa i treballant per 2 la millora continua.

Conem imporiancia a la gestic dels equips de treball i al gué és el motor de les
seves acfuacions fomentant la formacio dels egquips i el seguiment i centrol dals
objectius del Fla Igualtat.

Disposem d'un equip de professionals que dissenya i crea els projectes fenint en
compte la perspective de génere, explicant 2l context legal i el marc fedric
axistant, oferint dades especifigues del col-lectiuv conerat | desagragat.

Tenim com & visia, missio i valors |z millora de la qualitat de vida de les perscnas i
per tant I'stencic ceantrada en la persona és guelcom essencial. D'aquesta manera
es desenvolupen actuacions de formacio i sensibilitzacid en perspectiva de génere
i de manera inclusiva treballant per a gué les personas ateses siguin oberes a la
identitat de génera. orientacid sexual, diversitat funcional i diversitat de qualsevol
tipus.

Com a responsable de la Direccid General de les entitats que conformen el Grup
Flataforma Educativa, dono conformitat i walor a aguestes actuacions, per a seguir
aportant |z nostra determinacic vers 2 la igusltat de dones, homes | persones no
binaras sigui quina sigui la seva situacio, caracteristica i diversitat.

Jordi Pascusl | Pélach
Direccid General del Grup Plataforma Educativa

E- rlr%

gentis

fasi.
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La llei organica 3/2007 d’igualtat efectiva entre dones i homes defineix els plans d’igualtat
com “un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de realitzar una de la situacio,
tendents a aconseguir en 'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i
a eliminar la discriminaci6 per ra6 de sexe”. Per tant, un pla d’'igualtat és I'estratégia principal
de la que disposen les entitats i organitzacions per garantir la igualtat d’oportunitats de dones
i homes.

L’elaboracio d’un pla d’igualtat consta de les seglents fases:

» Compromis de I'entitat i constitucié d’'un equip de treball (Comissié Negociadora del Pla
d’Igualtat que un cop es finalitza el Pla igualtat es transformara en Comissié de Seguiment
del Pla lgualtat) que realitzi la diagnosi de la situacié actual

» Disseny dels objectius a partir de les dades obtingudes i elaboracié del pla d’accié
» Implementaci6 i seguiment de les accions previstes en el pla

» Avaluacié del procés, els resultats, la implementacié dels ajustaments necessaris i
l'impacte de les accions dutes a terme.

Aquestes fases no sén rigides i sequencials, sind que han de ser flexibles i dinamiques per
adaptar-se a les condicions i el context de cada entitat. Aixd vol dir que algunes fases es
poden superposar a algunes altres o que I'avaluacid, més que situar-la al final del procés 'hem
de tenir en compte en totes les fases. Les fases seran treballades en comissions composades
per la Entitat (E) i com que no tenim representacio del comité empresa de I'Entitat (RPLT), la
normativa estableix que hem de contactar amb els sindicats més representatius que en el
nostre cas son CCOO i UGT. Ambdds grups s’estableixen a la comissié negociadora el dia
03/10/22. Una vegada finalitzat el procés, I'avaluacié ens ha de servir per iniciar-lo de nou
procurant obtenir uns millors resultats, facilitant d’aquesta manera que la igualtat d’oportunitats
esdevingui un dels principis fonamentals de les organitzacions.

A la nostra entitat hem dut a terme la difusié del compromis i s’ha constituit un equip de treball
amb I'anterior Comissio d’Igualtat d’oportunitats que porta treballant des del 2017 i la creacié
de la Comissié Negociadora del Pla Igualtat per a donar compliment al R.D. 901/2020.

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

» QObjectiu general:

Coneixer la situacié actual en relacio a la igualtat d’oportunitats de les persones que
formen part a I'entitat.
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» QObjectius especifics:

o Seguir consolidant una politica de génere i promocionant la igualtat d’oportunitats.

o Detectar situacions de discriminaci6 directa o indirecta que es puguin estar donant a
I'entitat per poder combatre-les.

o Coneixer la situacié actual per facilitar la presa de decisions en I'elaboracié del
seguent pla d’igualtat.

o Seguir sensibilitzant i contribuint a crear un estat d’opinié en referéncia a la igualtat
de geénere i la seva promocié en la plantilla de I'Entitat.

Per tal de realitzar la diagnosi d’igualtat d’oportunitats de totes les persones a I'entitat s’ha
elaborat un model d’indicadors, tant quantitatius com qualitatius, que servira per avaluar 'estat
actual i fer seguiment de I'impacte de génere que tindran les mesures que es duguin a terme.

Aquest model d’'indicadors es divideix en els diferents ambits comentats anteriorment en la
introduccio i que serviran també per estructurar el pla d’accié seguint les estructures marcades
pels materials aportats per la Generalitat.

Cultura i Gestié Organitzativa

Comunicacio inclusiva

Procés de Seleccid i Contractacio

Formacio

Promocié professional

Classificacio Professional, Condicions de treball i Infrarepresentacio femenina.
Retribucions i Auditoria Salarial

Exercici coresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Salut Laboral

Prevencié i abordatge de qualsevol tipus d’Assetjament inclosos l'assetjament
sexual, violencies sexuals i per raé de sexe, Assetjament per rad 0 génere, per
identitat, expressié de genere i orientacid sexual i qualsevol tipus de Igbtifobies,
Assetjament moral, psicologic o0 mobbing, assetjament discriminatori per diversitat i
interseccionalitat
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Els seguents apartats: ambit en el que s’inclou, objectiu amb el que es vincula, nom i
descripcid de [l'accid, indicadors relacionats, calendaritzacié, persona o departament
responsable, recursos necessaris, pressupost i sistema de seguiment que es fara.

Per facilitar la tasca de seguiment de les accions i assegurar una recollida sistematica del
procediment, s’elaborara un document on es registraran les diferents accions, les persones o
departament responsable, aixi com els apartats de resultats provisionals i suggeriments de
millora.

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

Dades analitzades del 2021 pel que fa a les dades de RRHH.

Dades analitzades del 2021 pel que fa a les enquestes a les persones treballadores.

Perfils que han col-laborat en la realitzacié de la diagnosi:

Direcci6 i equips del Departament de RRHH (Laboral i Seleccid).

Agent Igualtat.

Persones membres de la Comissié Negociadora de Fundacio6 El 7 d’Astres.
Responsable i equip del Departament de Qualitat, SSL i RSC.
Responsable i equip del Departament Juridic.

Responsable i equip de I'’Area de formacié de I'entitat.

S’ha disposat d’assessorament extern per a persones referents de CCOO.

Proveidoria externa (Auditoria Salarial i per [Ilactualitzacié del Protocol dels
Assetjaments)
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La Comissié Negociadora de FASI es constitueix per persones representants dels sindicats
UGT i COO ja que no disposem de Comité d’Empresa de I'Entitat (RLPT) i representats per
part de I'Entitat (E) que col-laboren conjuntament per a crear col-laborativament el nostre Pla
Igualtat. Destaquem la paritat pel que fa a la composicio de la nostra Comissié Negociadora.

Dels Sindicats configuren la Comissié Negociadora:

Maria Gracia Morillas Martin (CCOO).
Albert Gironés Moradell (UGT).

De part de I'Entitat (E) configuren la Comissié Negociadora:

Rosa Vila i Cassa (Direccié RRHH).

Maribel Flores Valdepefas (Agent Igualtat i Diversitat).

Aquesta comissio desenvolupa les tasques seguents:

Formar-se anualment en temes relacionats en la perspectiva de génere i el pla igualtat.

Treballar col-laborativament per aconseguir implementar un Pla Igualtat a través de la
Diagnosis identificada.

L’Agent d’'Igualtat a banda de participar de la Comissié Negociadora desenvolupa les tasques
seguents:

Elaborar, implementar i avaluar els plans d’lgualtat d’oportunitats entres dones, homes i
persones no binaries, coordinant les diferents arees d’intervencié, agents socials i
organismes implicats en el seu desenvolupament.

Dissenyar, impulsar i avaluar la incorporacio progressiva de la perspectiva de generen les
diverses arees d’intervencio o ambits de les entitats on treballa.

Defineix accions positives per a la igualtat d’oportunitats, assessora i coopera per assolir
el seu desenvolupament i la seva implementacio.

Dissenyar i gestionar programes de sensibilitzacio, informacio i formacié en materia
d’igualtat d’oportunitats i de génere per a diferents publics objectius.

Donar suport i impulsar la participacié social dels col-lectius diversos de persones
treballadores i persones ateses.

Formar-se i actualitzar-se en tot allo que faciliti faci millorar i estar al dia respecte a la
perspectiva de genere.
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Les persones expertes externes desenvolupen les tasques seguents:

Donar suport i informacié en tots els processos i necessitats que s’esdevinguin de cada
situacio o accié a desenvolupar un cop es decideix per part de les Comissions i/o de les
persones agents d’lgualtat la seva participacio.

La Comissio de Seguiment del Pla Igualtat de El 7 d’Astres es constitueix per persones
treballadores de I'Entitat, agent d’'igualtat i representats per part de I'Entitat (E) que col-laboren
conjuntament per a fer seguiment nostre Pla Igualtat. Aquesta comissié desenvolupa les
tasques seguents:
Formar-se anualment en temes relacionats en la perspectiva de génere i el pla igualtat.
Treballar col-laborativament per avaluar les accions, indicadors i objectius del Pla Igualtat.

Fer difusié donar a conéixer el Pla Igualtat a tots els serveis de I'Entitat i totes les persones
treballadores.
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Aquest Pla Igualtat s’aplicara a la totalitat de les persones treballadores i tots els centres de
treball de I'Entitat als territoris de la provincia de Girona i Tarragona.

Centre de Treball ubicat a la Demarcaci6é de Girona:

Carrer Garrotxa, 7 a Salt (Seu Central a Girona).

Carrer Pintor Fortuny,17 a Salt.

Centres de Treball ubicats a la Demarcacié de Barcelona:

Carrer Vilardell, 29 Entresol 1 a Barcelona (Seu Central a Barcelona).

Centres de Treball ubicats a la Demarcacié de Terres de I'Ebre:

Avinguda de la Pau, 178 a Deltebre.

També es poden aplicar en les relacions que tinguin lloc a I'entitat pel contacte amb clientela,
proveidoria, subcontractacions. La vigéncia s’ha determinat per les parts del 2023 al 2026.
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Com a pas previ a la negociacio del Pla Igualtat i amb la finalitat d’analitzar el grau d’integracié
de la igualtat a I'Entitat desenvolupem la seguent diagnosis:

1. Cultura i Gestio Organitzativa

“No desitjo que les dones tinguin poder sobre els home sind sobre elles mateixes”

(Mary Wollstonecraft, traduccié propia)

L’Entitat €s una organitzacié sense anim de lucre que treballa per la millora de la qualitat de
vida d’infants i adolescents en risc per la defensa dels seus drets, a Catalunya.

L’objectiu principal és la gestié i el desenvolupament de projectes, programes o serveis
d’atencié a infants i joves en situacié d’exclusio, risc o greus dificultats.

EL sexe i/o el génere en ocasions son raons d’exclusio, I'entitat s’organitza per tal que aquest
aspecte no sigui raé d’exclusié entre les persones ateses i a I'hora adrega accions per tal que
aquestes situacions no generin desigualtat entre les persones que mantenen relacié laboral
amb I'Entitat.

Partint dels trets d'identitat, en els quals ja es parla de la recerca d’aquesta igualtat, s’organitza
la comissié negociadora del Pla Igualtat i la Comissié de Seguiment del Pla Igualtat tenint en
compte:

Promocié la Igualtat d’Oportunitats a les nostres entitats, establint les bases d’'una cultura
a l'organitzacio del treball que afavoreixi la igualtat plena entre persones treballadores,
independentment del seu génere o sexe. Tanmateix, possibiliti la conciliaci6 entre la vida
laboral i la vida personal i familiar, sense detriment de la carrera professional,
especialment a través de I'avaluacié, disseny i implementacio de plans d’igualtat.

Vetllar per la posada en marxa, el seguiment i la millora de les accions contemplades en
el Pla, i d’'impulsar i posar en practica accions concretes que s’adeqliin a les seves
particularitats.

Al 2017, L’Entitat comptava amb el seu primer pla d’igualtat (Quan formava part de Fundacio
Astres). Al 2021 es crea I'Entitat, i al 2022 neix la comissié negociadora del nou pla, per tal de
determinar nous objectius i noves mesures per continuar amb el cami emprés i seguir amb el
treball realitzat per I'Entitat amb la finalitat d’arribar a la igualtat entre els sexe i génere.
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= Apareix la igualtat de genere al codi
étic de I'entitat.

= Des del 2017 al pla d’accié apareixen
objectius relacionats amb la igualtat
de genere.

= Existeix un pla d’igualtat anterior
(2017-2021).

= Existeix la figura d’agent d’igualtat.

= Existeix Comissio Igualtat i nova
Comissi6é Negociadora.

= EXisteix un projecte transversal
d’lgualtat- Igu@IMents i
Orgullos@Ments.

= Es revisen les accions seguint els
objectius de Desenvolupament
Sostenible ODS (ODS1, ODS3,
ODS4, ODS5, ODS8, ODS10,
ODS16 | ODS17)

= Existencia del Grup de Participacio.

= Existencia del Pla d’Accié de
Participacié que inclou accions
igualtat.

= No s’ha produit a 'organitzacio
dificultats o conflictes relacionats
amb la vulneracié del principi
d’igualtat de dones i homes que
tinguem constancia al 2021.

= Cal sequir fent difusié de les mesures
d’igualtat, de la tasca que desenvolupa
la comissio, de I'agent igualtat i del Pla
Igualtat ja que un nombre de persones
treballadores no en té coneixement o el
desconeix. Actualitzar el Pla de difusié.

Es proposa desenvolupar una reunié per
videoconferéncia a tot el personal per a
fer el comunicat oficial i explicar el nou
Pla d’lgualtat.

Cal potencial mesures per fer arribar
I'existencia del Pl a totes les persones
treballadores, aixi com accions per a
que tothom en tingui coneixement dels
punts essencials.

Cal treballar per a fer una comunicacio
en Lectura Facil i adaptada al col-lectiu
en glestié ja que podria ser uns dels
motius pel qual el missatge no arriba.

Cal treballar com distingir millor les
dades desagregades a I'’hora de recollir
les seleccions i promocions
Desagregades.

= Treballant per a introduir 'opcié de
persones no binaries i donar-ne
visibilitat.
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2. Comunicacio Inclusiva

Llenguatge inclusiu i no sexista

L’Entitat, sota el paraiglies del Grup Plataforma Educativa, realitza accions de sensibilitzacié
en vers a aquesta tematica, posant a la taula la seva manera de fer, de pensar i treballar, per
tal de mostrar a la resta d’entitats i persones que una altra manera d’escriure és necessaria
per arribar a la desitjada igualtat.

Comunicacio6 i imatge corporativa

A nivell estratégic, disposa d’una visio transversal i de comunicacié de la perspectiva de
genere tenint en compte la visié interna i externa i treballant per a la millora continua a través
d’aquestes indicacions de comunicacié inclusiva:

Presentar homes, dones i persones no binaries en diversitat de funcions, ambits i
professions equiparan el seu grau d’autoritat, rellevancia social i poder.

Evitar asimetries estereotipades.

Diversificar les fonts expertes consultant a homes i dones segons els seus coneixements
i la seva experiéncia.

Realitzar un tracte igualitari a les entrevistes i articles, identificant la persona, nombrant
el seu carrec i la seva professio.

Presentar a homes com a responsables de cura i tasques domeéstiques.
Evitar estereotips i rols sexistes

Donant una mateixa visibilitat i importancia i tracte als temes i als sectors feminitzats i
masculinitzats.

Visibilitzar als reptes en la consecucié dels drets humans, drets de les dones i de la
igualtat.

Rebutjar I's del cos de homes i dones com adornaments o com a mitja per aconseguir
I'exit.
Visibilitzar i tractant com a iguals a les persones en tota la seva diversitat, identitat de

génere, orientacié sexual, diversitat funcional, classe social, color de la pell, procedéncia
nacional, edat o creences.

Donar visibilitat a la contribucié de les dones i a la prevenci6 de la violencia.
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Comunicacio
Inclusiva

= Guia de llenguatge no
sexista i inclusiu.

= Existéncia Agent lgualtat
amb qui contactar per a
consultes, dubtes,
denuncies.

= Existéncia de revisions
periodiques del que
comuniquem.

= Devolutiva i informe de
retorn de les
modificacions que es
fan.

= Formacio existent sobre
llenguatge inclusiu.

= Donar continuitat a la metodologia
desenvolupada.

= Treballar per a disposar d'un pla de difusié per a
les politiques d’igualtat de I'Entitat amb
campanyes especifiques sobre el llenguatge i la
comunicacio inclusiva.

= Seguir formant a les persones treballadores tant
a carrecs de direccié com a la resta de plantilla.
En la comunicacio inclusiva i el llenguatge no
sexista. Essent una formacio recomanable per a
perfils dels equips directius, de RRHH i per
'equip d’atencio directa.

= Actualitzar la documentacié base de I'entitat com
Estatuts, projectes tenint en compte la
comunicacid i el llenguatge inclusiu (Imatges i
texts).

= Revisar altres aspectes comunicatius com els
panells o espais de dependéncies com Sala
d’educadors per sala de I'’equip educatiu.

= Seguiment mensual i
anual sobre les accions
desenvolupades de

revisions i millores. = Creaci6 del Punt d’Informacio per a fer

sensibilitzacio.

3. Procés de Seleccid i Contractacio6

Tal i com expressa I'Estudi qualitatiu de la bretxa salarial de génere de la Confederacié al
tercer sector: “El Tercer Sector és un sector altament feminitzat ja que tres de quatre persones
contractades s6n dones aixo representa un 75,8% de les contractacions i és un dels sectors
dins el Mercat Laboral Catala que més dones agrupa.

La definicio dels diferents llocs de treball es fa en funcié de les competéncies estrictament
necessaries i no inclou, de manera automatica criteris que puguin suposar una discriminacio
0 que tinguin marques de génere, com disponibilitat horaria o0 de mobilitat o no disposar de
carregues familiars”.

Totes les convocatories d’ofertes laborals es redacten en llenguatge no sexista. Tot i que
prioritzem els conceptes geneérics en alguns casos s'utilitza les barres, la qual cosa destaca la
inclusié tant d’homes com de dones a I'oferta. Seguim i millorant per a utilitzar millors mots i/o
formes dobles.
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Tot I'equip de RRHH ha rebut formacio en aquest aspecte. Treballem per la inserci6 social
perd també laboral dels i les nostres joves en exclusié social i fem sensibilitzacié en alguns
serveis a les empreses per a la contractacié dels nostres perfils a I'empresa ordinaria.

Pel que fa a la potenciacié dels perfils subrepresentats a la seleccio, indicar que des de
I'entitat s’esta fent esforgos per garantir un millor equilibri en les contractacions tot i que cal
recordar que el nostre sector és altament feminitzat. Pero la nostra activitat en ser productiva
no compleix la realitat ja que esta més vinculat a la produccié en aquesta visio. Es per aixo
que optarem sempre per a aconseguir com a minim el 50% dones i 50% homes.

Durant I’Acollida de la persona treballadora es realitza 'entrega del Manual d’Acollida de
El 7 d’Astres. Aquest document inclou una presentacié del Grup Plataforma Educativa i les
diferents entitats que integrem el grup, la politica de qualitat actualitzada anualment i
informacions d’interés per a la persona treballadora com sén:

» Responsabilitat Social Corporativa.
» Formacio.

» Comunicacio.

» Compromis de confidencialitat.

» Avaluacié de '’Acompliment.

» Enquesta de clima laboral.

» La presentaci6 de I'entitat EI 7 d’Astres i la seva territorialitat
i serveis.

Des de I'area de RRHH s’informa també de: Benm%%m
a

» El conveni col-lectiu d’aplicacid, la jornada de treball, el
calendari i festius locals.

» | també la gestié de com es configura la seva incorporacié al lloc de treball.

38/68
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Punts forts

= DLT: es defineixen segons les
competencies estrictament
necessaries i en llenguatge
inclusiu i no sexista.

= Es redacten les convocatories en
llenguatge inclusiu i no sexista.

= Existeix un model d’entrevista per
assegurar una valoracié objectiva
de les candidatures.

= Hi ha un manual d’acollida on
s’inclou informacio sobre el pla
d’igualtat i el protocol
d’assetjament sexual i per raé de
sexe i/o genere.

Procés de
selecci6 i
contractaci6

= Optimitzant a recollida i
sistematitzacié de dades

desagregades per sexe-genere de

les persones candidates.

= S’han analitzat els tests per reduir

la reproducci6 de biaixos de
genere.

© Fundacié el 7 d’Astres

www.el7astres.org

Oportunitats de millora

= Cal tenir en compte que si es fan canvis
en la gesti6 dels tests de seleccié a
realitzar es tornin a analitzar per evitar
biaixos de genere.

= Treballar un Pla i Procediment de
Seleccio que inclogui objectius d’lgualtat
i Diversitat.

= Cal sequir treballant els processos de
seleccio amb els equips de Direccio i
persones responsables per a qué es
desenvolupin seguint les directrius de no
discriminacié.

» Formar a les Direccions en com
gestionar les seleccions sense biaixos
com també a RRHH.

» Optimitzar les dades desagregades pel
gue fa a cada servei i no només de
I'entitat en general. També a nivell
territorial.

» Millora la recollida desagregada de les
dades incloent persones no binaries
(més génere i menys sexe).
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4. Promoci6 Professional

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

Esta previst realitzar al 2023-2024 'avaluacio 360 graus (per avaluar a persones del teu equip
tant de carrecs alts, iguals o carrecs per sota) obtenint una avaluacié de tot I'entorn de la
persona per a normalitzar I'avaluacio d’'una manera més eficient, ja que actualment és molt
manual. Aquest procés permet la millora de competéncies i aprenentatge de la persona
professional que pot optar a promocionar-se dins la mateixa entitat o bé a altres entitats o
projectes del Grup Plataforma Educativa o aliances.

L’Entitat promou la mobilitat i participacié a projectes internacionals i projectes amb entitats
amb les que col-laborem.

Pel que fa a I'evolucié de les promocions, comentar que actualment es gestionen aquestes
dades de manera manual i que ens cal millorar-ne la recollida. Si que es registren segons el
sexe i caldria evolucionar amb el concepte de persones no binaries per a poder registrar
aquest tipus d’incidéncia.

= Treballant per a millorar i automatitzar la
recollida de dades dels processos
desagregats de la promocié i dels origens i
destinacions.

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

= Caldria millorar el sistema de Promoci6 per a
transformar-lo en un procediment i estudiar
com millorar en temes de perspectiva de
génere.

= Cal fer més difusio sobre els criteris
d’avaluacié de 'acompliment i nou protocol
de promocio a les persones treballadores
incorporant-ho al pla de difusié.

Promocié » S’informa de places vacants
professional a les persones de baixa o de
permis i a totes les persones

treballadores del Grup

Plataforma Educativa = Es planteja gestionar un procediment
fomentant la mobilitat entre d’avaluacié de les persones promocionades.
entitats | projectes a traves = Es planteja la creaci6 del Pla de Carrera per

de 'area personal Integrho i
al correu electronic personal
de feina on es rep que hi ha

a la promocio professional.

= Es planteja redactar les tasques realitzades
d’Estratégies de Direccio d’'una millor manera
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una nova naotificacio a revisar
a I'espai personal.

= | ’entitat disposa d’un sistema
de Promoci6 que contempla
la Igualtat d’'Oportunitats.

= Es recullen les dades
desagregades per sexe de
les promocions pero es fa de
manera manual.

ja que es realitzen accions pero no es
comptabilitzen.

= Caldria millorar la difusio i coneixement entre
totes les persones treballadores dels criteris
de promocio interna o dels criteris d’avaluacié
i rendiment (major transparencia)

= Cal incorporar al Pla de Formacié que
s’incloguin tematiques diferents que facilitin la
promaoci6 interna. No només en atencié
directa si no en direcci6 o carrecs directius i
de responsabilitat.

= Interessant comptar les formacions en
igualtat fetes per Direccions i Responsables
de manera separada de la resta dels equips.

= Recollir els criteris de promoci6 també en les
promocions internes.

Sistema de

Gestion

IS0 9001:2015
TOVRNeinland

v e o

D BicsLzE8

41/68



7

5. Formacio

La perspectiva de génere es té en compte a les formacions, tant si la persona formadora és
interna com externa, ja que les entitats que conformem el Grup Plataforma Educativa tenen a
disposicié de les persones treballadores una capsula formativa de recomanacions per a I'is
de redacci6 de textos i es van adaptant les demandes de formacié que des de la Comissio
Igualtat es van determinant en Igualtat de génere. A banda, es realitza una revisié dels
materials que s’empraran com a persones formadores a les aules per a evitar divergéncies.

A la formaci6 técnica i practica en el lloc de treball per a la millora competencial s’ofereix al
nostre Pla de Formacid. El pla de formacié del Grup Plataforma educativa inclou també ofertes
formatives via virtual amb I'objectiu de facilitar la participacié aixi com sensibilitzar a les
persones treballadores en el valor social de la igualtat com a eix principal per al
desenvolupament social. Té com a finalitat que les treballadores i els treballadors incorporin
la perspectiva de génere en I'exercici de les seves activitats laborals i praxi educativa. Aixo
ens permet sensibilitzar a infants i joves que atenem en matéria d’igualtat i respecte a la

diversitat sexual i de génere.

= S’incorporen les propostes del
personal i de les Direccions i
Responsables al pla anual de
formacié de I'entitat.

» Les hores de formacid
compten dins del calendari
laboral (30 hores).

= Es recullen tot i que caldria
millorar les formacions
externes realitzades i compten
també dins les 30 hores del
calendari laboral.

Formacioé

= S’ofereixen formacions online i
presencial i es té en compte la
conciliacid laboral i personal.

Caldria estudiar si les formacions tenen en
compte totes les posicions de manera
transversal i especifica.

Millorar la recollida de dades desagregades
de la formacio per sexe-génere.

Millorar les informacions de si aquestes
formacions estan servint per a les
promocions internes.

Millorar la recollida de dades sobre les
formacions externes.

Creaci6 de la Comissié de Formacié amb
representacio de la RLPT.

Establir formacions prioritaries en temes
d’igualtat , respecte a la diversitat i la no
discriminacié a la diversitat sexual i de
génere de manera virtual per a facilitar accés
a la formacid i conciliacié de la vida laboral i
familiar.

Aguestes formacions es prioritzaran
primerament a les persones de Direcci6 i
Responsables de serveis ja que sén les
persones que poden facilitar d’'una millor
manera la creacio de la cultura
organitzacional en perspectiva de génere.
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6. Classificacio Professional, Condicions de Treball i
Infrarepresentacié Femenina

En I'ambit laboral, les desigualtats entre homes i dones es tradueixen en una menor ocupacio
de les dones, la parcialitat i la temporalitat com a caracteristiques del treball femeni, la bretxa
salarial, la segregacio vertical i la segregacio horitzontal. Una organitzacié ha de vetllar per la
igualtat d’oportunitats entre homes i dones i ha d’analitzar les condicions laborals de la seva
plantilla i establir mecanismes per eliminar aquests fenomens.

Segons l'estudi de la Confederacio (Estudi qualitatiu sobre els factors determinants de la
bretxa salarial de génere al Tercer Sector Social de Catalunya del 2022), es confirma des del
2014 que 3 de cada 4 persones contractades al sector social s6n dones (75,8%). Per tant ens
mirarem sempre el sector amb un 75%/25% per les entitats d’atencié social pero al 50%-50%
per aquelles vinculades al sector productiu de les entitats.

Classificacid Professional

Dins la nostra entitat, disposem de dos convenis diferents:
Conveni Sector de tallers per a persones amb discapacitat.
Pacte Laboral de PE Propi.

Representativitat de les dones i distribuci6é del personal per sexe

El nostre objectiu com entitat es poder treballar les dades desagregades per génere i no per
sexe per a poder obtenir resultats de les dades de persones no binaries que per el moment
sabem de la seva existéncia per a les respostes d’enquestes realitzades en el marc de la
participacié del Pla Igualtat perd encara estem treballant amb RRHH per integrar-les als
aplicatius de treball habitual.
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Punts forts Oportunitats de millora

» Hi ha representacio = Cal seguir fent difusié de les mesures
majoritaria femenina al d’igualtat i dels seus mecanismes.
Classificacié, Patronat.- » Cal millorar en la segregaci6 de les dades
Professional, » En els dltims anys, s’ha sobretot pel que fa a les persones no binaries
Condicions de incrementat la incorporacio i la gestio d'informes més facils i intuitius.
treball i de dones en les diferents = Cal treballar amb RRHH la representaci6
Infrarepresen- posicions laborals. femenina en alguns alts carrecs ja que tot i
tacié femenina . g reglitza segregacié de que seguim la tonica del sector és interessant
les dades per a la seva veure els fluxos d’homes i dones a on acaben
identificacid i analisi. incorporant-se.
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7. Retribucions i Auditoria Salarial

En el marc del Reial Decret 902/2020, del 13 d’Octubre, d’igualtat retributiva entre homes i
dones on el Pla Igualtat ha d’incloure una auditoria retributiva de conformitat amb I'article
46.2.e de la Llei Organica 3/2007 en la negociacio del Pla Igualtat.

L’auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacidé necessaria per comprovar si el
sistema retributiu de I'Entitat, de manera transversal i completa, compleix amb I'aplicacié
efectiva del principi d’igualtat entre les dones i els homes en materia retributiva. Aixi mateix,
haura de permetre definir les necessitats per evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats
existents o que poguessin produir-se per garantir la igualtat retributiva, i assegurar la
transparéncia i els seguiment del sistema retributiu esmentat.

Aquesta auditoria retributiva té la vigéncia del pla igualtat del qual en formara part, llevat que
no s’indiqui el contrari.

Aguesta auditoria inclou un diagnostic que requereix:

Avaluacio dels llocs de treball tenint en compte el que estableix I'article 4. Tant pel que fa
al sistema retributiu com pel que fa al sistema de promocio.

o Agquesta valoraci6 té per objecte fer una estimacié global de tots els factors que
concorren o poden concorrer en un lloc de treball, tenint-ne en compte la incidéncia i
permetent I'assignacié d’una puntuacié o valor numéric a aquest. Els factors de
valoracié es consideren objectivament i han d’estar vinculats de manera necessaria i
estricta amb el desenvolupament de I'activitat laboral.

o La valoracio ha de referir-se a cadascuna de les tasques i funcions de cada lloc de
treball de I'Entitat i oferir confianca respecte dels seus resultats i ser adequada al
sector d’activitat, tipus d’organitzacié i altres caracteristiques que, a aquests efectes,
puguin ser significatives, amb independéncia, en tot cas, de la modalitat de contracte
de treball amb que s’hagin de cobrir els llocs.

La rellevancia d’altres factors desencadenants de la diferéncia retributiva, aixi com les
possibles deficiencies o desigualtats que poguessin apreciar-se en el disseny o Us de les
mesures de conciliacié i coresponsabilitat en I'Entitat, o les dificultats que les persones
treballadores poguessin trobar en la seva promocié professional o economica derivades
d’altres factors com les actuacions empresarials discrecionals en materia de mobilitat o
les exigéncies de disponibilitat no justificades.

Els percentatges desagregats per génere no presenten diferéncies significatives.
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Valoracié per punts dels llocs de treball

Per poder implantar una politica salarial igualitaria en el si de l'organitzacio, es fa
imprescindible dur a terme una valoracioé dels llocs de treball de 'organitzacié amb perspectiva
de génere. Segons disposa l'article 28.1 de I'Estatut de les Persones Treballadores, un treball
tindra el mateix valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament
encomanades, les condicions educatives, professionals o de formacié exigides per al seu
exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu exercici i les condicions laborals en
que aguestes activitats es duguin a terme en realitat, siguin equivalents.

En aquest sentit, I'article 4.4 del RD 902/2020 estableix que una valoracié correcta dels llocs
de treball implica que els factors rellevants en la valoracié han de ser aquells relacionats amb
I'activitat i que efectivament hi concorrin, incloent-hi la formacié necessaria. Segons aquest
article, per constatar si hi concorre el mateix valor, s'han de tenir en compte totes les
condicions que singularitzin el lloc de treball, sense que cap no s'invisibilitzi o s'infravalori. El
mateix article també estableix que, per tal objectivitzar, hi ha d’haver mecanismes clars que
identifiquin els factors que s'han tingut en compte en la fixacié d'una determinada retribucid i
que no depenguin de factors o valoracions socials que reflecteixin estereotips de génere.

La valoracio de llocs de treball permet obtenir el valor quantitatiu individual de cadascun dels
llocs dins de l'estructura de I'organitzacié. Hem de tenir en compte que la valoracié afecta el
lloc de treball, no la persona que I'exerceix, per la qual cosa tindra un valor relatiu. Arran d'una
analisi prévia de les diferents caracteristiques i necessitats principals de cada lloc de treball,
l'organitzacié ha dut a terme la valoracié de cada agrupacié de lloc seguint el "metode de
punts per factor".

Aguest metode consisteix a classificar els diferents llocs de treball per posteriorment definir
una serie de factors de valoracio, enquadrats en una escala de graus als quals se'ls assigna
una puntuacié ponderant les caracteristiques, els requisits professionals, I'experiéncia i la
complexitat del lloc, aixi com la responsabilitat que comporta.

Es fa un estudi comparatiu dels salaris teodrics d'acord amb els punts obtinguts en la valoracié
dels llocs de treball i els salaris mitjans cobrats per cadascun d'aquests llocs de treball.
S’elabora aquest estudi realitzant una agrupacié de dos llocs de treball el de “Funcions
directives” i el de “Comandaments intermedis”.

L’estudi realitzat ens permet concloure que les valoracions dels llocs de treball es duen a
terme sense biaix de génere, exemptes de prejudicis sexistes, tenint en compte Unicament el
valor que aporta cadascun dels llocs a I'organitzacié.

| Sistema de
Gestion
IS0 9001:2015
TOVRNeinland
v e o
D BicsLzE8

46/68



7

No s'aprecien diferéncies significatives, el que ens permet concloure que no hi desviacions en
I'estructura retributiva entre les dones i els homes que formen la plantilla de I'Entitat. Tot i aixi
s'hauran d'analitzar anualment per si en alguns casos es requereixen ajustaments salarials i/o
d'enquadrament del personal als diferents llocs de treball.

Conceptes Retributius

L’Entitat es regeix pel Conveni col-lectiu de treball d'accié social amb nens, nenes, joves,
families i altres en situaci6 de risc (codi de conveni nim. 79002575012007) i compta amb els
elements retributius seglents:

Retribucié fixa, inclosa en el bloc de salari base del RD 902/2020 i composta per:

o Salari base, determinat al conveni d'aplicacid per categoria professional.

o Millora voluntaria absorbible, determinada per I'Entitat en funcié del lloc de treball.

o Prorrateig de pagues extraordinaries.

Retribucié variable, inclosa en el bloc de complements salarials del RD 902/2020 i
composta per:

o Complements personals, inclou el plus antiguitat.

o Complements circumstancials, inclou els plusos de conveni (plus ped i plus vacances),
i el plus de carrec per persones treballadores que assumeixen de forma temporal
funcions superiors a les del seu lloc de treball.

Retribucié variable, inclosa al bloc de complements extrasalarials del RD 902/2020 i composta
per les indemnitzacions per finalitzaci6 de contractes i quilometratge corresponen als
desplagaments de les persones treballadores.

Per a la gesti6 de les retribucions, I'Entitat té definides diferents politiques relacionades amb
cadascun dels elements que formen part de la seva compensacié economica:

Assignacio de salaris en noves incorporacions i promocions en funcié del lloc de treball.

Revisions i increments salarials que es fan habitualment amb la publicacié del conveni
col-lectiu d'aplicaci6 i/o les taules salarials.

Analisi retributiva amb perspectiva de genere

La retribucié mitjana total de I'Entitat és de -4,1% en les dades desagregades per genere.
Agquesta diferencia és substancialment inferior al 25% contemplat per la normativa com a limit
a partir del qual es merita I'obligacio de justificar la diferéncia salarial.

e
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En les dades de la taula es constata que els complements salarials i extrasalarials no tenen
practicament incidéncia en les retribucions de la plantilla de FUNDACIO PRIVADA EL 7
D’ASTRES, representa menys d’'un 3% respecte del salari total.

S’observa que no existeixen diferéncies significatives en les dades desagregades per génere
i que TIEntitat t¢ una politica retributiva transparent, ja que el salari base determina
practicament la retribucio total que perceben les persones treballadores.

Analitzades les diferéncies que presenten la mitjana i la mediana de les retribucions totals, per
genere i llocs de treball, podem concloure que, als llocs de treball amb preséncia d’'ambdés
generes, no s'assoleix la bretxa del 25% contemplada per la normativa com a limit a partir del
gqual es merita l'obligacié de justificar la diferencia salarial, excepte en el lloc de treball en que
se ha realitzat I'agrupacio, “Funcions directives/Comandaments intermedis”, per la proteccio
de les dades retributives de la persona treballadora del lloc de treball unipersonal.

Analitzades les diferéncies que presenten la mitjana del salari base, per génere i llocs de
treball, podem concloure que, als llocs de treball amb preséncia d’ambdds géneres, no
s'assoleix la diferencia del 25% contemplada per la normativa com a limit a partir del qual es
merita I'obligacié de justificar la diferéncia salarial, excepte en el lloc de treball en que se ha
realitzat I'agrupacio, “Funcions directives/Comandaments intermedis”, per la proteccio de les
dades retributives de la persona treballadora del lloc de treball unipersonal.

El diagnostic dels complements salarials que perceben les persones treballadores consten les
mitjanes cobrades per lloc de treball i desagregades per génere. Comprovem que aquests
vénen determinats per criteris objectius, i no depenen de factors o valoracions que reflecteixen
estereotips de génere. Els imports d’aquests complements salarials depenen.

En el cas dels complements personals pel plus d’antiguitat, que les persones
treballadores perceben en funcié dels anys que fa que treballaven a I'entitat.

En el cas dels complements circumstancials per plusos determinats pel conveni col-lectiu
d’aplicacid, i en el cas del plus per carrec, pel temps en que una persona treballadora hagi
assumit tasques i/o funcions superiors a la seva categoria laboral.

En els complements extrasalarials, s'observen diferéncies significatives. En el diagnostic dels
complements extrasalarials que perceben les persones treballadores comprovem que aquests
vénen determinats per criteris objectius, i no depenen de factors o valoracions socials que
reflecteixin estereotips de genere. Els imports d'aquests complements extrasalarials depenen
dels desplacaments realitzats per les persones treballadores i per les indemnitzacions de
finalitzacions de contractes.
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Com podem veure, tant en el cas dels homes com en el cas de les dones, la proporcié del
salari que prové dels complements es situa de mitjana per sota del 3,6%, traduint-se en una
politica retributiva transparent, el fet que el salari base sigui el que determina practicament la

retribuci6 total que perceben les persones treballadores.

Podem constatar la transparéncia en l'estructura retributiva de I'Entitat, on practicament la
totalitat de la retribucio correspon al salari base. Els complements salarials i extrasalarials son

imports residuals en la retribucié que perceben les persones treballadores.

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

= Estudi de ’Auditoria Salarial
s’ha gestionat des de
proveidoria externa.

= La majoria dels salaris es
troben en el Salari Base.

Retribucions i
Auditoria
Salarial

Cal seguir treballant en la identificacio i
seguiment de la Bretxa Salarial com a minim
dos cops a 'any.

Adoptar mesures d’accié positiva en
condicions equivalents d’idoneitat i
competencia, tindra preferéncia en I'ascens a
llocs o grups professionals les persones del
sexe que estiguin infrarepesentades mantenint
el percentatge 50% 50%.

Dur a terme accions positives en els processos
de selecci6 i contractacio, establint
preferéncies per afavorir el sexe-genere menys
representat mantenint el percentatge 50%
50%.

Donar formacié obligatdria en matéria d’igualtat
a totes les persones involucrades en els
processos de selecci6 i promocio.

Transparéncia de les competencies
necessaries per a poder optar a les
promaocions.

Analitzar el nombre d’incorporacions produides
durant 'any desagregades per génere per a
poder assolir 'objectiu duna plantilla
equilibrada (50%-50%)
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8. Exercici Coresponsable dels Drets de la Vida Personal, Familiar i Laboral

El 7 d’Astres promou accions per a la conciliacié familiar d'acord amb les directrius i lleis
esmentades en el marc legal. Les persones treballadores poden acollir-se aquestes mesures
seguint els protocols establerts per I'entitat. Podeu trobar aquesta informacié a la web.

Exercici
Coresponsable
dels Drets de la
vida personal,

familiar i
laboral

Existéncia de mesures de
conciliacio i Pla especific.

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

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

En cas d’allargament de la
jornada o realitzacié d’hores,
es registren i es compensen
amb descans.

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

Existeix material de difusio
de les mesures de conciliacio
entre el personal i a la web.

Cal aterrar la definicié i analisis dels Beneficis
Socials.

Cal treballar en el dia a dia el Pla de
Conciliacié amb les Coordinacions Territorials.

Realitzar difusié de les mesures de conciliacid
en el Pla de difusi6.

Revisar el manual d’acollida en la contractacio.

Pendent la gestié d’'un informe per a detectar
perfils homes que siguin referents en les
tasques de cura per a mostrar-los com
exemple.

Recollir les mesures de conciliacio utilitzades
per a calcular els % Us.

Detectar i fer seguiment de les diferents
situacions que es poden donar per facilitar la
comprensio i la decisio per part de tothom.

Treballar solucions per a incloure mesures de
conciliacio familiar efectives per augmentar les
opcions per a les persones d’atencio directa.

Deixar clares els requisits per a poder gaudir
cada una de les mesures aportades deixant
clares els procediment, els tempos i la gestid
de com fer-ho.

50/68

Sistema de

Gestion

IS0 9001:2015
TOVRNeinland

v e o

D BicsLzE8


https://www.el7astres.org/responsabilitat-social-corporativa/pla-de-conciliacio-i-beneficis-socials/

7

9. Salut Laboral

Per a 'entitat la Salut Laboral, com també els temes d’lgualtat, sobn ambits transversals que
afecten la nostra tasca diaria i per aixo, tot i que aquesta no és una tematica obligatoria per la
nova normativa, li donem la importancia pertinent.

Addicionalment, es disposa d’una Area de Seguretat i Salut Laboral, amb la finalitat de vetllar
per una millora continua de la integracié de la Prevencio de Riscos Laborals (PRL) en el
sistema general d’organitzacio i gestié de I'Entitat; aixi com també, donar compliment dels
requisits legals establerts en la Llei 31/1995 de 8 de novembre de Prevencié de Riscos
Laborals i el Reial Decret 39/1997 de 17 de gener.

Salut Laboral i Perspectiva de génere

Si tenim en compte la perspectiva de genere dins la Salut Laboral volem destacar dos
aspectes a tenir en compte:

En I'ambit de salut i donat que no existeixen encara dades per a poder comparar i/o
treballar, sempre parlarem de sexe masculi i femeni (Home i Dona) per a poder donar
resposta a la normativa vigent.

L’entitat t&¢ molt en compte la mirada de génere i totes les seves vessants (ldentitat,
orientacio i expressio de genere) i per tant en ocasions podreu visualitzar que nomeés
podrem parlar de SEXE i en altres de SEXE-GENERE.

L’entitat compta amb un Servei de Prevencié Alie (SPA) per al desenvolupament de la
disciplina de Medicina del treball, amb I'objectiu de promoure la salut, la prevencié de la pérdua
de la salut, la curacio de les malalties i la rehabilitacio.

Amb aquest objectiu dona compliment a la realitzacié de Revisions mediques de les persones
treballadores que ho vulguin, en funcié dels riscos laborals identificats en les avaluacions de
riscos de cada lloc de treball, tenint en compte els riscos, especialment en les dones, i prestant
també especial atencié a treballadores embarassades o en periode de lactancia o a les
persones considerades especialment sensibles.

La proteccio de la salut de les persones treballadores no pot articular-se de la mateixa manera
per al sexe femeni i les persones no binaries, que pel masculi i cal aplicar mesures preventives
que no deixin en situacid d’inferioritat a les dones treballadores respecte als homes
treballadors i que per a que resultin efectives cal tenir en compte que les persones de sexe
femeni es troben durant el desenvolupament de la seva activitat laboral en circumstancies
molt diferents de les persones de sexe masculi.

La diferenciaci6 dels rols de génere i el poder que exerceixen uns i altres és diferent en
el sistema social on vivim.
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La doble preséncia i la manca de coresponsabilitat i conciliacié en les tasques de cura i

de la llar.

La importancia i visibilitat de les dones en els llocs d’ambit public, politic i de poder.

La diferent afectaci6 de certes situacions per part de dones i homes com poden ser
'assetjament sexual i/o per raé de génere que es dona en més freqiéncia a patir a les
dones per part dels homes.

Salut
Laboral .

Existeix un pla de prevencio i un servei
de Prevencio Alié.

Existeix formacié sobre SSL.

S’informa de I'existéncia dels possibles
riscos pel fet d’estar embarassada.

Els informes sobre SSL es
desenvolupen de manera desagregada
entre homes i dones.

S’ha iniciat estudi dels riscos
psicosocials.

= Treballar sobre I'avaluacio dels
Riscos psicosocials.

= Millorar els informes de dades
desagregades.

= Actualitzar e integrar les noves
normatives d’afectacié a SSL.

10. Prevencié i abordatge de qualsevol tipus d’assetjament

L’entitat té tolerancia zero a qualsevol tipus d’assetjament, violéncia o discriminacions.

Es per aixd que en aquest apartat volem incloure no només I'Assetjament sexual, per ra6 de
sexe i/o génere si no també per rad d’orientacié sexual, identitat o expressié de génere o
qualsevol tipus de Lgbtifobies, Assetjament psicoldgic o moral, altres discriminacions per
temes de diversitat i/o altres motius. A partir d’aqui parlarem sempre d’Assetjament de
qualsevol tipus per designar tots aquests tipus d’assetjament.

Importanciade la prevenci6 i abordatge

L’Entitat esta obligada com a organitzacié de prevenir 'Assetjament sexual i I'Assetjament per
rad de sexe i el treballem des del 2011 on es fonamenta un ventall ampli de normes que
resulten d’aplicacié directa i que fonamenten les possibles sancions i indemnitzacions que
poden exigir-se segons el marc legal.

52/68

= Sistema de
Gastién 7 BT
1S0 9001:2015
TOVANeiniand 2
Jr—
-
——




¥V EL

Protocol de prevencié i abordatge dels Assetjaments

Aquestes informacions han d’incloure’s en un protocol conjuntament amb els passos del
procés i els seus terminis. La durada de tot el procés no hauria de ser superior als 7 dies
laborables. | cal que totes les persones implicades coneguin quan comencara la investigacio,
quin temps durara i quan s’informara dels resultats.

Disposem d’una actualitzacié del nostre Protocol existent on ara disposarem de dos Protocols

diferenciats.

Un per a I'’Assetjament moral i mobbing.

Un per a I'Assetjament sexual i violéncies sexuals, Assetjament per raé de sexe i génere,
Assetjament per Lgbtifobies, expressid, identificacio i orientacié de sexe i genere, i, per
ultim, per qualsevol tipus de diversitat i/o altres discriminacions.

Prevenci6 i
Abordatge de
qualsevol
tipus
d’assetjament:
sexual o per
raé de sexe,
per orientacio,
identitat,
expressio de
genere i
Lgbtifobies,
per qualsevol
tipus de
diversitat, i
assetjament
moral.

Existeix un protocol per prevenir i
actuar davant de casos
d’assetjament sexual i per radé de
sexe.

Existéncia d'un Protocol de Lectura
Facil per a poder fer arribar el
missatge a totes les persones
treballadores.

S’informa de I'existéncia del
protocol d’assetjament i esta
disponible per a qualsevol persona
treballadora.

La persona de referencia ha rebut
formacié sobre situacions
d’assetjament.

Materials i cartelleria per a fer-ne
difusio.

Existéncia de persona referent per
a la comunicacio de casos
d’assetjament.

Creaci6 de videos de difusié per a
poder visualitzar a les reunions
d’equip i assemblees. Campanyes
especifiques.

Cal fer millores a la difusié de les
accions pel que fa a I'assetjament.

Cal fer recordatori d’on es poden
dirigir per temes d’assetjament i on
poden trobar el material o a qui li
poden demanar.

Creaci6 de formaci6é adaptada a les
persones treballadores.

Cal millorar el protocol
d’assetjament per a fer-lo més
entenedor i agil a I'hora d’'aplicar-lo.

Diferenciaci6 del protocol anterior en
dos especifics segons normativa
vigent.

Cal actualitzar-lo per a seguir les
noves normatives legals i amb
aprovacio.

Cal disposar d’'un Unic canal de
comunicacié amb la gesti6 de
Compliance.

Es proposa una millora en la gestio
de la Comissi6 de Seguiment de
Casos d’Assetjament.
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Auditoria Retributiva

La auditoria retributiva és un analisis sobre les retribucions a I'Entitat. Té I'objectiu de
comprovar que no es produeixin situacions de discriminacions per sexe. Els resultats de
I'auditoria s’inclouen en el text del Pla Igualtat. (Veure ambits 6 i 7 i també disponible com a
Annex).

Mesures d’lgualtat

S’inclouen les mesures d’igualtat a 'apartat seglent del Pla Igualtat amb objectius para cada
un dels ambits.

Sistema de sequiment i avaluacié del Pla Iqualtat

El Pla Igualtat inclou I'drgan concret de seguiment i avaluaci6 amb la composicio,
funcionament i atribucions que s’acorden per la comissié negociadora. S’especificara com i
quan es portara a terme les tasques d’avaluacié del pla.

La Comissié Negociadora es reunira amb caracter ordinari cada mes, fins que estigui redactat,
treballat i acordat. Un cop acordat, la Comissié Negociadora es dissolt i es constitueix la
Comissié de Seguiment de I'Entitat que es reunira semestralment, realitzant seguiment del pla
i amb caracter extraordinari o quan qualsevol de les parts ho sol-liciti, amb un avis previ de 15
dies. La Comissioé de Seguiment es reunira com a minim un cop cada dos anys de manera
extraordinaria per avaluar I'evolucié del Pla Igualtat en curs.

| tal com es va presentar al llarg del treball de gestié del Pla Igualtat, es realitzara avaluacié
del Pla Igualtat seguint el document excels d’avaluacié adaptant-ne els objectius, accions,
indicadors i calendaritzacid, amb percentatge d’evolucié de cada un dels objectius i accions.

Procediment de modificacié del Pla Igualtat

Les decisions de la Comissio de Seguiment s’adoptaran en general per consens. De no existir,
es tractara el tema una reuni6 posterior, i si no s’arriba a acord es sotmetra a votacio essent
adoptat I'acord per majoria absoluta de cadascuna de les parts representants.

En cas de desacord, constara a I'acta. En cas de bloqueig o incompliment dels compromisos
adquirits es passara la questio en litigi o a 'organisme corresponent atenent a l'article 5.6 del
RD 901/2020.

Calendaritzacio de les actuacions

Veure excell de calendaritzaciéo de les fases d’'implementacié, seguiment i avaluacié als
annexos.
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AMBIT:

OBJECTIU:

ACCIO:

DESCRIPCIO:

INDICADORS:

CALENDARIT-
ZACIO

RESPONSABI-
LITAT

RECURSOS

PRESSUPOST

SISTEMA
SEGUIMENT

1. CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

Incorporar la opcié de persones no binaries i necessitats de les persones Trans a tota
la gesti6 interna i externa de la nostra entitat segons la llei 4/2023 de 28 de Febrer.

1.1. Rebre assessorament de I’Associacié Trans de Girona en com desenvolupar el
procés per a no vulnerar el col-lectiu en el procés.

1.2. Revisar tots els ambits dels departaments per a garantir la no discriminacio

1.3. Incloure a tots els nostres informes les dades desagregades (Memoaries, informes,
balangos...)

1.4. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

1.5. Crear un nou pla de difusié que faciliti que arribi la informacio a totes les persones
treballadores de I'Entitat.

1.6. Desenvolupar una sessio virtual per a totes les persones treballadores per a
comunicar el nou Plau Igualtat.

Cal millorar i mostrar les dades desagregades tenint en compte les persones no
binaries (PnB) en totes les nostres actuacions des de la part interna com la part
externa de I'entitat tenint en compte tots els nostres departaments.

Numero de departaments revisats.

NuUmero de persones no binaries registrades.
Numero d’incidéncies i queixes detectades.
Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.
Numero d’accions previstes de difusio.

1.1. Durant el mes 10, 11 i 12 del 2023, 1,2 i 3 del 2024. 1,2,3,4,5,6 del 2025 i 2026.
1.2. Durant el mes 10, 11 i 12 del 2023, 1,2 i 3 del 2024. 1,2,3,4,5,6 del 2025 i 2026.
1.3. Final d’Any 2023 i 2024

1.4. Final d’Any 2023 i 2024.

1.5. Durant el 8M anual.

1.6. i1.6. Durantel mes 12, 1i 2 del 2023 i 2024.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de RRHH i de tota la resta de departaments.

Gestid en els diferents aplicatius, hores de dedicacié

Més de 200 hores de dedicaci6 el primer any i 20 h. de dedicacié anual a resta d’anys.
Cost del servei d’enquesta (6.000 a 4.000 €).

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions
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AMBIT:

OBJECTIU:

ACCIO:

DESCRIPCIO:
INDICADORS:

CALENDARIT-
ZACIO

RESPONSABI-
LITAT

RECURSOS

PRESSUPOST

SISTEMA
SEGUIMENT

2. COMUNICACIO INCLUSIVA

Revisar de manera interna i externa les accions de comunicacié desenvolupada
introduint el llenguatge i imatges inclusives en les accions que I'Entitat realitza.

2.1. Detectar quins punts sGn més importants en la gesti6é de la comunicacié interna.
2.2. Realitzar un manual de bones practiques respecte aquestes necessitats.

2.3. Formar als equips en temes de comunicacio inclusiva.

2.4. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

2.5. Incloure el llenguatge i imatges inclusives a la documentacié de I'Entitat (Estatuts,
reglaments, protocols etc..)

Cal millorar les accions internes que desenvolupem com els panells informatius, els
informes i altres documentacions que desenvolupem internament amb la incorporacio
del PUNT INFORMACIO.

Numero de centres en revisio.

NUmero de persones formades.

Numero d’incidéncies i millores detectades.
Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

2.1. Durant mesos 11i 12 del 2023 i durant el 2024 i 2025 i 2026.
2.2. Durant I'any 2024.

2.3. Anualment a finals d’any.

2.4. Durant el 28J anualment.

2.5. Anualment a finals d’any.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de RRHH i de tota la resta de departaments. Direccions dels serveis.

Hores de dedicacid, compra de material per a fer els canvis als panells si fos necessari.

Més de 200 hores de dedicacié el primer any i 20 h. de dedicacié anual a resta d’anys.
Cost del servei d’enquesta i cost de la formacié (10.000 a 8.000 €).

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions
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LITAT
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PRESSUPOST
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SEGUIMENT

3. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
Millorar la recollida de dades dels aspectes del procés de seleccid.

3.1. Reunions amb el Departament de Digitalitzaci6 i/o TIC per a garantir la millora de
la recollida de dades amb I'equip de RRHH. Per analitzar el nombre
d’'incorporacions produides durant 'any, desagregades per génere, per revisar la
plantilla equilibrada.

3.2. Reuvisar el procediment de seleccié i contractacié amb visié d’igualtat i no
discriminacié. Duent a terme accions positives en els processos de seleccid i
contractacio tenint en compte el percentatge del nostre sector 75%-25%.

3.3. Enquesta sobre la tematica de manera anual.
3.4. Incloure la opci6 voluntaria de les persones no binaries a I'area personal.

Incloure en tots els passos la recollida de les dades per a facilitar la sistematitzacié dels
informes per a millorar els processos d’analisis que garanteixen tenir en tot moment una
visio de 360 graus d’aquest procés concret.

NuUmero de reunions realitzades.

Numero d’incidéncies detectades.

Numero de millores realitzades.

Document de procediment de selecci6 i contractacio.
Numero de respostes i comentaris a 'enquesta.

3.1. Durant els mesos 10, 11, 12 de 2023; 10, 11, 12 de 2024; 1i 12 de 2025 i 12 del
2026.

3.2. Durant mesos 10, 11i 12 del 2023 i I'any del 2024.
3.3. Durant el 8M anualment.
3.4. Durantelmes 1, 2,3,11i12de 2023; 1,2 i 12 de 2024 i 12 del 2025 i 2026.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de RRHH i del Departament TIC i Digitalitzacid.

Gestid en els diferents aplicatius, hores de dedicacio.
Més de 100 hores de dedicacio el primer any i 20 hores de dedicacié la resta d’anys.

Cost d’'assessoraments a rebre.
Cost del servei d’enquesta (6.000 a 4.000€).

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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4. PROMOCIO PROFESSIONAL

Fomentar I'accés a la promocio professional de les persones treballadores.

4.1. Reunions de treball amb el Departament de RRHH.

4.2. Estudiar amb el Departament TIC i Digitalitzaci6 com millorar la recollida de dades
desagregades.

4.3. Fomentar difusi6 del protocol de Promocié Interna entre les persones
treballadores.

4.4. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

Hem de millorar la gestié que desenvolupem pel que fa a la promocié interna per a
garantir que la promoci6 es realitza de la manera més transparent possible.

NuUmero de reunions realitzades.

Numero de millores aplicades.

Protocol de Promocio Professional revisat.
Numero d’accions de difusié realitzades.
Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

4.1. Durant els mesos 10, 11, 12 de 2023; 1, 2, 3110, 11, 12 de 2024; 1 al 6 12 del
2025 12 del 2026.

4.2. Durant mesos 10, 1112 del 2023;i 1, 2, 3, 4112 del 2024 i 12 del 2025 i 2026.
4.3. Durant els mesos 10, 11, 12 de 2023 i any 2024.
4.4. Durant el 8M anualment.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps de RRHH i
Departament TIC, Digitalitzacié i Comunicacié.

Gestid en els diferents aplicatius, hores de dedicacio.

Més de 100 hores de dedicacié el primer any i 40 hores de dedicaci6 anual la resta
d’anys (5.000 a 3.000€).

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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5. FORMACIO
Fomentar I'accés a la formacié entre les persones treballadores.

5.1. Reunions de treball amb el Departament de Formacio.

5.2. Estudiar amb el Departament TIC i Digitalitzacié6 com millorar la recollida de dades
desagregades de formacio interna i externa.

5.3. Garantir formacions vinculades en temes d’lgualtat, Diversitat i no discriminacio.

5.4. Fer difusio dels processos de gestid, sobretot externa, a les persones
treballadores per a garantir que les dades no es perden.

5.5. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

Actualment hem pogut millorar la part de dades internes pero la formacié externa cal
fer-ne difusié de com s’ha de registrar i com interpretar les dades per a garantir que
totes les persones treballadores, sigui quina sigui la seva condicid, té la capacitat i la
possibilitat de formar-se internament i externament.

NUmero de reunions realitzades.
Numero de formacions internes registrades i desagregat les tematiques.
Numero de persones formades i desagregada les dades i tematiques.

Numero de formacions externes registrades i desagregat les tematiques.
Numero de persones formades i desagregada les dades i tematiques.
Numero d’incidéncies detectades i millores aplicades.

Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

5.1. Durant I'any 2024 i 12 del 2025 i 2026.

5.2. Durant final d’any cada any i els mesos 1 al 6 del 2024.

5.3. Anualment a final d’any i els mesos d’1 al 6 del 2024.

5.4. Anualment a final d’any i els mesos 1, 2, 3 del 2024 i 1 del 2025 i del 2026.
5.5. Durant el 8M anualment.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Responsable de
formacio i Departament de TIC, Digitalitzacio i Departament de Comunicacio.

Gestio en els diferents aplicatius, hores de dedicacio.

Més de 100 hores de dedicaci6 el primer any i 40 hores de dedicaci6 anual la resta.
Cost de la formacio desenvolupada — Cost enquesta a realitzar (7.000 a 5.000€)

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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6. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, CONDICIONS DE TREBALL i
INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Seguiment i visualitzacid de la representativitat femenina a I'entitat.

6.1. Difusio de les mesures d’igualtat que desenvolupa I'entitat i de la representacio
actual femenina.

6.2. Reuni6é amb I'equip de Comunicacié per a millorar les accions vinculades a
aquesta visualitzacio.

6.3. Reunioé amb I'equip TIC i Digitalitzacié per a millorar els informes a desenvolupar
per a facilitar les analisis actuals.

6.4. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

Cal millorar i mostrar les dades desagregades tenint en compte les persones no
binaries (PnB) en totes les nostres actuacions des de la part interna com externa de
I'entitat tenint en compte tots els nostres departaments.

Numero de reunions realitzades.
Numero de mesures d’igualtat mostrades.
Nuamero d’incidéncies detectades i de millores realitzades.

Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

6.1. Durantels mesos 1, 2, 3,111 12 del 2024; 1 al 6 i 12 del 2025 i 12 del 2026.
6.2. Final de mes.

6.3. Durant mesos 1112 del 2023; 1 al 6 i 12 del 2024 i 12 del 2025 i 2026.
6.4. Durant el mes de la diversitat (maig) anualment.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de TIC i Digitalitzacié, Caps de RRHH i Departament de Comunicacio.

Gestid en els diferents aplicatius, hores de dedicacio.

Més de 70 hores de dedicacié el primer any i 20 hores de dedicacio anual la resta
d’'anys.

Cost assessoraments rebuts.

Cost del servei d’enquesta (6.000 a 4.000€)

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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7. RETRIBUCIONS | AUDITORIA SALARIAL

Millorar la gestio dels informes pel que fa a les incorporacions al llarg de I'any
desagregades per génere per assolir plantilla equilibrada.

7.1. Reuni6 amb el Departament de RRHH, Departament TIC i Digitalitzacié per a fer
les millores oportunes en els processos.

7.2. Revisar el % de marge a utilitzar (75%-25% per a les entitats d’atencio social i de
50%-50% per a les entitats productives). Revisar també que la retribucié salarial
de manera justa i consistent.

7.3. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

7.4. Treballar per a desenvolupar el Registre Salarial durant el primer trimestre de
any.

Per a garantir que les mesures que desenvolupem d’accio positiva en criteris
equivalents d’idoneitat i competéncia, es donara prioritat als llocs o grups professionals
a les persones del sexe-génere infrarepresentat, es requereix d’'una millor analisis de
recollida de les dades.

Numero de reunions realitzades.

Numero d’incidéncies detectades i de millores realitzades.

% revisat anualment pel que fa a les dades desagregades per génere.
Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

7.1. Durantels mesos 11i12 de 2023;1al6i12del 202411, 2,3i12 del 2025 i 2026.
7.2. Finals de mes.
7.3. Durant el 8M anualment.

7.4. Durant mesos 12 del 2023; 1, 2, 312 del 2024; 1, 2, 3i 12 del 2025i1, 2,3i12
del 2026.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de TIC i Digitalitzacié, Caps de RRHH i Departament de Comunicacio.

Gestio en els diferents aplicatius, hores de dedicacio.

Més de 70 hores de dedicacio el primer any i 20 hores de dedicacio anual la resta
d’anys.

Cost Auditories salarials d’aqui 3 anys.

Cost Registre Retributius anuals.

Cost assessoraments rebuts.

Cost del servei d’enquesta (13.000 a 10.000€)

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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8. EXERCIC| CORESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
| LABORAL

Millorar la difusi6 de les mesures de conciliacié de la vida familiar i la vida professional
assegurant que es respecti la normativa vigent.

8.1.
8.2.

Reunions amb el Departament de Comunicacié per a sistematitzar la comunicacié.

Reunions amb TIC i Digitalitzacié i RRHH per millorar la sistematitzaci6 de les
dades.

8.3.
8.4.

Difusi6 dels canvis a desenvolupar i del Pla de Conciliaci6.
Enquesta sobre la tematica de manera anual.

Segons els resultats obtinguts, les persones treballadores no coneixen el nostre Pla de
Conciliacié. Cal millorar la difusio d’aquest aspecte i com millorem la recollida de les
dades per a garantir quin % d’Us de manera desagregada de cada mesura oferim.

Numero de mesures de coresponsabilitat aportades.

NuUmero de persones que fan Us de les mesures de coresponsabilitat.
Numero d’incidéncies detectades i de queixes detectades.

Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

8.1.
8.2.
8.3.
8.4.

Durant els mesos 5, 6 i 12 del 2023; i finals de mes del 2024 i 2025 i 2026.
Finals de mes.

Durant el 8M i a finals d’any.

Durant el 8M anualment.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de RRHH i de tota la resta de Departaments TIC, Digitalitzaci6é i Comunicacio.

Gesti6 en els diferents aplicatius, hores de dedicacio.
Més de 100 hores de dedicacié el primer any i 20 hores de dedicaci6 anual la resta
d’anys.

Cost assessoraments rebuts.
Cost del servei d’enquesta (6.000 a 4.000€)

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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9. SALUT LABORAL

Millorar els informes de dades desagregades tenint en compte el treball desenvolupat
de la analisis dels Riscos Psicosocials dels llocs de treball de I'entitat.

9.1. Reunions amb el Departament de SSL.
9.2. Resultats de I'estudi de RISCOS PSICOSOCIALS.
9.3. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

Treballar els informes de dades sobre temes vinculats a salut laboral com també
integrar els resultats obtinguts a I'analisis de Riscos Psicosocials.

Numero de reunions realitzades.

Informe d’estudi de Riscos Psicosocials.

Numero d’incidéncies detectades i millores realitzades.
Numero de respostes i comentaris a I'enquesta.

9.1. Durant els mesos 1 al 3 del 2023; de I'1 al 6 12 del 2024 i 12 del 2025 i 2026.
9.2. Durant tota la durada del Pla d’lgualtat i la revisio anual.
9.3. Durant el 25N anualment.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Responsable de SSL i
Departament de Comunicacio.

Gestid en els diferents aplicatius, hores de dedicacié i coordinacié proveidoria.
Més de 200 hores de dedicaci6 el primer any i 20 hores de dedicacié anual la resta
d’anys.

Cost de la gestio dels Riscos Psicosocials.

Cost d’assessoraments.
Cost del servei d’enquesta (7.000 a 5.000€)

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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(sexual o per raé de sexe, per orientacio, identitat, expressio de genere i LGBTQIfobies
per qualsevol tipus de diversitat i assetjament moral)

Actualitzacio en dos Protocols d’Assetjament perque inclogui totes les possibles
situacions de discriminacié desenvolupant formacié difusio a tota la plantilla.

10.1. Rebre assessorament de G360 i suport en I'actualitzacié en dos protocols
diferenciats.

10.2. Crear la nova Comissié de prevencid, abordatge i seguiment de casos i les
persones de referéncies.

10.3. Formaci6 especifica per les persones referents i qui integra la comissio.
10.4. Formaci6 i difusio a les persones treballadores.
10.5. Enquesta sobre la tematica de manera anual.

Adaptar a les noves necessitats els 2 Protocols tenint en compte tots els tipus
d’assetjament i no discriminacions, com també garantir la formaci6 i difusio de totes les
persones vinculades a la comissio i a totes les persones treballadores.

NuUmero de persones referents.

Numero de persones que integra la Comissio.
Numero de materials creats per a la difusio.
Numero de casos i informacions.

Numero de respostes i comentaris a 'enquesta.

10.1. Durant I'any 2023.

10.2. Durant els mesos 11 del 2023; 11 del 2024; 11 del 2025 i 11 del 2026.
10.3. Anualment.

10.4. Durant el 25N anualment.

Comissié Seguiment Igualtat, Agent Igualtat, Agent de Diversitat, Caps i Responsables
de RRHH i Departament de Comunicacio.

Gestid en els diferents aplicatius, hores de dedicacié. Gestio de la proveidoria.
Més de 200 hores de dedicacio el primer any i 70 hores de dedicacié anual la resta
d’anys.

Cost de la proveidoria.
Cost de la formacio (15.000 a 10.000€)

A través del nostre document excel de seguiment d’objectius i accions.
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Ambit 1. Cultura i Gestié Organitzativa

Pressupost 1 6.000 € Pressupost 2 4.000 €
Ambit 2. Comunicacié Inclusiva
Pressupost 1 10.000 € Pressupost 2 8.000 €
Ambit 3. Selecci6 i Contractacio
Pressupost 1 6.000 € Pressupost 2 4.000 €
Ambit 4. Promocio
Pressupost 1 5.000 € Pressupost 2 3.000 €
Ambit 5. Formacio
Pressupost 1 7.000 € Pressupost 2 5.000 €
Ambit 6. Treball
Pressupost 1 6.000 € Pressupost 2 4.000 €
Ambit 7. Auditoria Salarial
Pressupost 1 13.000 € Pressupost 2 10.000 €
Ambit 8. Conciliacié

Pressupost 1 6.000 € Pressupost 2 4.000 €
Ambit 9. Salut Laboral

Pressupost 1 7.000 € Pressupost 2 5.000 €
Ambit 10. Assetjament

Pressupost 1 15.000 € |Pressupost 2 10.000 €
81.000 € 57.000 €
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Rosa Vila i Cassa

VIDsigner code: 48446E06CEB74A758B...

-

—_—

Rosa Vila Cassa

Albert Gironés Moradell

VIDsigner code: 30E9C96DA0524BA78...

4

Albert Girones Moradell

© Fundacié el 7 d’Astres
www.el7astres.org

Maribel Flores Valdepefias

VIDsigner code: ABD6842B6F9E4007A...

Maria Isabel Flores Valdepefias

Maria Gracia Morillas Martin

VIDsigner code: 9F9C5C64F71044BF83...
7z

Maria Gracia Morillas Martin
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