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1. DECLARACIO DE COMPROMIS

El segon Pla d’lgualtat del Secretariat aprofundeix en les politiques d'igualtat iniciades al 2011, quan es va aprovar
el primer pla. El Secretariat va fer una aposta ferma perqué les persones que treballen a I'organitzacié puguin tenir
les mateixes oportunitats independentment del seu genere, tal com s’explicita en els estatuts de la federacio i és
present en la trajectoria del Secretariat des dels seus inicis.

L'avaluacié d’aquest primer pla i els resultats de I'informe diagnostic que ha precedit I'elaboracié del segon Pla
d’lgualtat mostren que, malgrat els avengos assolits en alguns ambits, encara queda cami per recérrer per desen-
volupar una cultura d'igualtat que impregni el conjunt de la federacio, per incorporar de manera efectiva la dimensié
de génere a tots els ambits i per erradicar la violéncia masclista i la LGBTIfobia de I'entorn tant cultural com esportiu.

No es tracta del mer compliment de la legislacié vigent, sin6 del fet que el Secretariat se sent corresponsable de
I'aveng cap a una societat més justa, en la qual el sexe i el génere no condicionin 'accés a les oportunitats, als
recursos i al reconeixement. Aixi, doncs, convidem tota la federacié a implicar-se en el desplegament efectiu del
segon Pla d'lgualtat, des del convenciment que una organitzaci6 igualitaria és també una organitzacié de més
qualitat, més democratica i radicalment compromesa amb la transformacié social.

Neus Angles Monfort
Gerent del Secretariat d’Entitats de Sants, Hostafrancs i la Bordeta



2. INTRODUCCIO | METODOLOGIA

La Direcci6 de I'entitat, juntament amb la representacié de
les persones treballadores, han estat les encarregades de
negociar i aprovar aquest Pla d’lgualtat, que neix del com-
promis pel desenvolupament d'unes relacions laborals
basades en la igualtat, la qualitat en el treball i el respecte
per la diversitat.

De la Comissio d’lgualtat del Secretariat, constituida a
l'any 2011, van ser convocades de nou les persones que
encara estan treballant a 'organitzacié per aportar la seva
experiencia i ajudar a constituir la nova Comissio, formada
equitativament per dos homes i dues dones representants
de Recursos Humans i dels i les professionals de diversos
centres. Aquesta comissio ha estat 'encarregada de valo-
rar el primer Pla i de dissenyar aquest segon Pla d’igual-
tat. També vetllara per la seva implementaci6 i seguiment.

D’acord amb el contingut de I'article 6 del RD llei 901/2020,
de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i
el seu registre, la Comissio d’lgualtat adopta les funcions
de comissi6 negociadora del Pla d'igualtat, amb una doble
funcié:

B Realitzar la diagnosi de situaci6 en materia
d’igualtat, previa a aquest document, que acompanya el
Pla d’igualtat i que es resumeix en l'apartat 3 d’aquest
document.

B Elaborar el Segon Pla d’igualtat del Secretari-
at per al periode 2022-2026, que sera d’aplicacio a tot el
personal que presta serveis per a I'entitat.

Fases previstes per a laimplementacié del Pla d’igualtat:
La implementacié del Pla d’igualtat s’estructura en quatre
fases:

Fase 1: Iniciativa i diagnosi

Es va comencar a treballar en la comissié negociadora
al juny del 2019 i com a primer pas es va decidir fer una
nova enquesta a tot el personal de l'organitzacié. L'en-
questa es va plantejar molt semblant a la feta al 2011, per
poder comparar-les.

La preparacid, informacio, recollida de respostes i resum
del resultats es va portar a terme durant el febrer del
2020. Al marg de 2020 la situacié sanitaria sobrevinguda
amb I'aparicié del virus de la COVID va fer que tot s'atu-
rés. Tots els centres de treball es van veure impactats per
aquesta situacio. Aquest fet va fer que el Secretariat ha-
gués de tramitar un ERTO en un primer moment durant
els tres mesos de confinament estricte perd quan es va
anar recuperant l'activitat de manera paulatina els cen-
tres de treball de les instal-lacions esportives van haver

d’afrontar fins a tres tancaments més. Fins al febrer de
2022 no es va recuperar |'activitat total i de tot el personal
i és llavors quan es reprenen les reunions de la Comissid
d’lgualtat, concretament al mes de juny.

Fase 2: Disseny, elaboracié del Pla, objectius, accions
i calendari

Es treballa, des del setembre fins al desembre del 2022,
en la Comissio negociadora d’acord amb la seglent es-
tructura:

B Resum informe diagnosi: elaboraci6 del resum
de la diagnosi amb 'analisi de les dades de les enquestes
recollides.

B Objectius: s'especifiquen i defineixen quins ob-
jectius s’han d’assolir mitjangant el Pla d’lgualtat per
cobrir les arees de millora detectades.

B Accions: descripcié de les diferents accions per
donar resposta als objectius plantejats, aixi com també
I'assignacié de mitjans materials i humans necessaris per
dur-les a terme, incloent-hi la data d’execucié prevista.
Aixi mateix, cadascuna de les accions recull el seu pro-
pi index d’assoliment per facilitar 'avaluacié a posteriori,
amb els corresponents indicadors de resultats.

Fase 3: Implementacié6 i difusioé del Pla d’igualtat

B Implementacio: suposa executar cadascuna de
les diferents accions programades, d’acord amb
el cronograma que inclou la propia accié.

M Difusio: s'informa de I'aprovacié i de la posada
en marxa del pla a tota la plantilla pels ~ canals de co-
municacio establerts en I'apartat 6 d’aquest document.

Fase 4: Avaluaci6 i seguiment

S'orienta, per una banda, a controlar que les accions
s'estiguin duent a terme i, per l'altra, avaluar-ne el grau
d’efectivitat i, en funcié d’aquestes dues variables, fer els
ajustaments necessaris.



3. RESUM INFORME DE DIAGNOSI

3.1. Introduccié i metodologia

A partir de I'estudi de la diagnosi que s’adjunta amb el Pla d’'lgualtat, s’ha realitzat el segtient resum, on recollim els punts
forts i les arees de millora de cadascun dels dotze ambits analitzats en la diagnosi:

2. Classificaci6 professional.

3. Infrarepresentacioé femenina.

4. Procés de seleccid i contractaci6
5. Formacié.

6. Promocio professional.

10. Comunicacioé no sexista
11. Salud laboral
12. Cultura i gesti6 organitzativa

1. Informacié general de la plantilla i condicions de treball

7. Retribucions, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes.
8. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
9. Prevenci6 i actuaci6 davant de I'assetjament sexual i per raé de sexe.

Com a fonts d'informaci6 s’han utilitzat les dades de les enquestes fetes al 2019 i que han estat comparades amb les
enquestes realitzades al 2011: aixd ha permés tenir informacié tant quantitativa com qualitativa.

L'enquesta de 2019 va afegir un nova qiestio sobre violéncies o microvioléncies al lloc de treball per tal de detectar si es

produeixen i poder abordar aquesta problematica.

3.1. Informacid general de la plantilla i condicions de treball

Pel que fa a la composicié de la plantilla i fent una com-
parativa amb les dades del 2011 veiem que les dades han
variat i que en termes generals hi ha hagut un canvi en la
representacio paritaria de genere.

En el planter de I'organitzacio hi ha la Junta executiva de
l'organitzacié que son persones voluntaries i per tant no
remunerades perd que marquen les linies generals del
Secretariat d’entitats, la federacio territorial de Sants,
Hostafrancs i la Bordeta. La composicié d’aquesta junta
directiva esta formada per 6 persones de les quals la pre-
sidéncia recau en una dona i la resta de membres son
paritaris: 3 dones i 3 homes.

PLANTER

Percentatge homes/dones a I'organitzacié

Al 2011, la proporcié d’homes era d’'un 37% i de dones un
63%, actualment la proporcié és de 41% d’homes i 59 %
de dones.

Si tenim en compte com a valor positiu la representacio
paritaria de génere on se suposa que cal vetllar per una
representacié equilibrada entre dones i homes, de ma-
nera que cap dels dos sexes no tingui una preséncia ni

superior al 60% ni inferior al 40%, el Secretariat es troba
dins dels percentatges indicats en els plans d’igualtat.

De totes maneres tot seguit analitzem aquestes dades per
departaments per tal de detectar que, tot i la paritat en la
plantilla, hi ha infrarepresentacié femenina en alguns dels
departaments i també hi ha departaments molt estereoti-
pats en termes de genere.

Bl Departament d’esports
Les dades ens indiquen que respecte al 2011 el percen-
tatge de dones en el departament d’esports era del 39% i
ara tenim un 53 %.

Dones/homes Departament d'esports

w dorws = hoanies



Hl Departament de professorat de tallers en els
centres civics
En aquesta grafica podem observar que el percentatge
de dones és més elevat que el de homes (per sobre de la
forquilla del 60%- 40% que indica la representacio parita-
ria de génere).

Respecte al 2011 s’ha observat un augment del 13% de
preséncia d’'homes en aquest departament. Caldra fer
una analisi més acurada de la major preséncia de dones
en aquest ambit i si aixd respon al fet que els horaris més
reduits en aquest departament permet una major concili-
acio familiar.

Dones/homes Departament de tallers

= dones = homes

W Departament d’administracio
Des de la diagnosi de 'anterior pla d'igualtat el nombre de
dones en llocs de treball d’administracié ha disminuit, ja
que s’han incorporat més homes a aquest departament.
Les dones han passat d'un 71% al 2011 a un 55% i els
homes, del 29% al 45%.

Dones/homes Departament d'administracic

= dones = homes

H Departament d’atencié al client
La grafica ens indica que aquest és un departament molt
feminitzat, per tant és un departament amb infrarepresen-
tacié de genere, tot i que des del 2011 hi ha hagut un aug-
ment del nombre d’homes. Al 2011 no hi havia cap home
a aquest departament. Hem passat del 0% de preséncia
masculina a un 25%.

Dones/homes departament d'Atencid al client

= dones = homes

W Departament de neteja

Es constata la feminitzacié del departament, fent-se evi-
dent que aquest és un sector amb una amplia preséncia
de dones. Els homes d’aquest departament tenen un pa-
per secundari ja que Unicament es dediquen als vestidors
masculins, mentre que la dedicacié de les dones és tant
per als vestidors femenins com per a la resta de la ins-
tal-lacié, la qual cosa fa que la visibilitat dels homes que
realitzen la neteja sigui molt inferior a la de les dones.
Respecte al 2011 ens mantenim en un 20% d’homes en
aquest departament.

Dones/homes departament de neteja

= dones  ® homes



H Departament de manteniment

Com s’observa a la grafica, aquest és un departament
amb una infrarepresentacio femenina molt elevada. Les
caracteristiques del departament fa que el mercat ofereixi
majoritariament homes per cobrir aquests llocs de treball.
Respon a una distribucié de tasques en funcié del genere
que encara és majoritaria en la nostra societat. En el de-
partament hi ha una dona, que representa el 8%.

Dones/homes departament de manteniment

= dones = homes

CONDICIONS DE TREBALL

Contracte i tipus de jornada

Les dades ens indiquen que el nombre de dones amb
contracte com a fix-discontinu és més elevada ja que
aquest tipus de contracte es fa en el planter de professio-
nals que fan de professorat de tallers als centres civics de
les Cotxeres de Sants i del Casinet d’Hostafrancs i en un
dels projectes que l'entitat t& en marxa, 'Aprenem Com-
partint. Aquesta casuistica respon al fet que els tallers es
programen per trimestre i a I'estiu els centres civics no
ofereixen cursos de tallers, per tant la modalitat de con-
tractacié s’adapta a aquesta situacié. En el projecte Apre-
nem Compartint |a situacio6 és la mateixa.

Aquesta contractacié va associada a una jornada reduida
en funcié de les necessitats i per tant sén jornades par-
cials. Aquestes jornades a temps parcial no responen a
una politica de 'empresa sind que el professorat de tallers
dels centres civics, tant siguin dones o homes, tenen con-
tractes parcials ja que els tallers que s’ofereixen son de
tematiques molt diverses i especifiques i per tant aquest
professorat es contracta per les hores setmanals que im-
parteix en el taller del qual és especialista.

Cal analitzar millor per que es dona aquesta situacié. Res-
pon a una realitat de la societat en la qual les dones opten
a jornades més petites per poder conciliar familiarment?

Distribucié de dones i homes per tipus de jornada
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Antiguitat i edat mitjana

Pel que fa a I'antiguitat, la mitiana és molt proporcional,
les dones registren una mitjana de nou anys d'antiguitat
mentre que els homes en registren deu. Pel que fa a 'edat
mitjana, també és proporcional, concretament les dones se
situen en una edat mitjana de 44 anys i els homes en 40.

Representacio en el comité d’empresa i comite d’igualtat.
Comiteé de representats: 5 dones i 4 homes
Comite d’igualtat: 2 dones i 2 homes

3.2. Classificacio professional

Pel que fa a la distribuci6 de la plantilla per nivell jerarquic:

Relacié homes/dones en la direccié

Actualment hi ha quatre dones i un home. D’aquests, una
dona assumeix el carrec de la geréncia i la resta les di-
ferents direccions. Per tant, la direccié esta feminitzada.

Dronesfhomes alta direccid

= dones = homes



Relacié comandaments intermedis
Als comandaments intermedis (caps i responsables) hi
trobem quatre dones i set homes.

Dones/homes alta direccio

= dones = himes

En el cas dels comandaments intermedis, la grafica s'in-
verteix i en I'actualitat tenim més homes que dones. Per
tant, aquesta dada ens indica que en aquesta categoria
s’haura d’aplicar la mesura d’equilibrar aquesta baixa re-
presentacio femenina.

En les altres categories trobem desequilibris en el depar-
tament de manteniment, amb més preséncia d’homesien
el departament de neteja, amb més presencia de dones,
la qual cosa respon clarament al biaix de génere a la nos-
tra societat, on hi ha tasques assignades a cada génere.

En la resta de llocs de treballs la relaci6 homes/dones
esta més equilibrada.

3.3. Infrarepresentacio femenina

En els punts anteriors d’Informacio de la plantilla o classi-
ficacio ja hem detallat per departaments i per classificacid
professional les dades segregades per genere. En aquest
punt ens centrarem en aquelles departaments on hi ha
infrarepresentacié femenina o poca paritat de génere.

Aquests son:

+  Comandaments intermedis: 7 homes / 4 dones

+ Departament de neteja: 2 homes / 7 dones

+  Departament de manteniment: 11 homes / 1 dona

La comparativa per valoracié del lloc de treball coincideix
amb la de les categories professionals, ja que cadascuna
d’elles té una mateixa valoracid.

En relaci6 a la situaci6 familiar en el periode analitzat, hi
ha 18 dones i 13 homes amb fill/a a carrec. Les reduc-
cions de jornada per cura de menor es registren tant en
dones com homes.

El conveni propi de I'organitzaci6 té mesures de concilia-
cio familiar, com ara:

+ Baixa maternal i paternal. Es complementa la baixa
maternal i paternal amb 4 setmanes més de les esta-
blertes en la legislacié actual.

3.4. Procés de seleccio i contractacio

Quan iniciem un procés de seleccié de personal, estem
iniciant la recerca de recursos humans potencialment
qualificats i capagos d’'ocupar un determinat lloc de tre-
ball. La importancia del procés rau en el fet que la per-
sona seleccionada proporcionara a I'organitzacio tots els
seus coneixements, capacitats, aptituds i experiencia. Els
processos de seleccié de personal han de mesurar unica-
ment aquests conceptes per tal que es puguin dur a terme
de la manera més neutra possible, evitant aixi els biaixos
de génere.

Pel que fa al procés de seleccid i contractacid, la diagnosi
ens diu que no es detecta cap problema en termes de
génere ja que no hi ha cap biaix en aquest sentit. El que
expressen és el seguent:

W No s'inclou la igualtat de dones i homes com a
objectiu de la seleccié de personal perqué no es detecta
el problema.

M Les descripcions dels llocs de treball no discri-
minen per génere ja que en aquestes el que es deter-
minen son les competencies del lloc de treball.

M El llenguatge inclusiu esta incorporat en les ofer-
tes i convocatories d’ocupacio.

M La difusio de l'oferta es fa per mitjans apropiats i
accessibles tant per a dones com per a homes i tenint en
compte les caracteristiques del perfil professional (cen-
tres de formacid, centres d’orientacio i informacié d’ocu-
pacio, serveis publics d’'ocupacio, col-legis professionals,
pagines web, tauler d'anuncis, etc.).

W La convocatoria de I'oferta de treball no té cap
biaix de génere per a les persones candidates ja que no
es tenen en compte questions de sexe, génere, estat civil
i/lo nombre de fills/es.

M Les ofertes de treball també es publiquen interna-
ment per facilitar la promocié de les persones treballadores.

Les noves incorporacions del darrer any han estat 33 per-
sones contractades: 21 dones i 12 homes.

De les persones incorporades, només hi havia 1 dona
amb infants a carrec.

Altres dades de la diagnosi soén:

B Tant per contractes eventuals com fixos hi ha ma-
joria femenina.

I Als cessaments dels darrers 2 anys hi apareixen
19 dones i 22 homes, sobretot en el departament de ta-



llers i en els técnics i técniques esportives, que suposen el
68% del planter. Aquests sén dos departaments amb una
alta mobilitat i rotacié de personal.

Motiu d’extincio de contracte:

Dona Home Total general

Excedéncia 3 4 7
Baixa voluntaria 5 9 14
Finalitzacio contracte 11 8 19
Jubilacio 0 1 1
Total general 19 22 41

Per tant, en relacio al cessament del contracte o desvin-
culacié no hi ha cap criteri discriminatori a la seleccio o al
cessament.

En relacié a I'ambit de la contractacié de personal, cal mi-
llorar les dades en els departaments on no hi ha paritat de
génere, de manera que es valorara a igual curriculum se-
leccionar el génere infrarespresentat, com és el cas del de-
partament de neteja i manteniment i els carrecs intermedis.

Hi ha un comité de formacié que elabora les necessitats
de formacié tant per departaments com formaci6 trans-
versal a tot el personal de I'organitzacio. A partir d'aqui
s'elabora el pla de formaci6. Durant el periode de la pan-
démia I'activitat es va paralitzar i, per tant, també el pla de
formacio.

La formacié s’adrega a tothom independentment del
génere. Aquesta formacid s’estructura amb tematiques
transversals per tots els departaments o bé per temati-
ques especifiques en funcié dels diferents departaments.

S’ha desenvolupat un manual d’acollida per a les noves
incorporacions a la plantilla amb informaci6 del protocol
de prevencid de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe
i també el protocol s'aplica a les persones usuaries del
servei en cas que es produeixi algun cas d'assetjament.

3.6. Promoci6 professional

Pel que fa a la promocié professional, les enquestes ens
donen les dades segtents:

W Equilibri de génere als departaments. En aquesta
questio ha contestat el 69% de les persones que han fet
I'enquesta i el 63% del total de respostes valoren que hi
ha un equilibri en la promocié.

M [gualtat d’oportunitats en els processos selectius
o0 de promocid. El 76% de les persones enquestades han
respost aquesta questio i, d’'aquestes, el 63% han valorat
que hi ha igualtat d’oportunitats.

La diagnosi, per tant, ens indica que no hi ha discriminacio
per motius de génere ni a la descripcio dels llocs de treball
ni a la promocié professional.

3.7. Retribucions, inclosa 'auditoria salarial, entre

dones i homes

Pel que fa la igualtat retributiva entre dones i homes, a la
diagnosi es constata que no hi ha discriminacié en aquest
sentit. La gent és coneixedora de les qlestions retributi-
ves més rellevants de la nostra organitzacio.

Els resultats obtinguts a l'auditoria retributiva i que cons-
ten a I'informe de diagnosi sén els seguents:

Dona Home Bretxa
Mitjana de la retribucié 8.67685€ 9.76521€  11,1%
total anual
Mitjana de la retribucié 17,39 € 15,92 € -9,2%
total per hora

Dona Home Bretxa
Mitjana de laretribucié 5.62243€ 8.92457€  37,0%"
total anual
Mitjana de laretribucié 16,90 € 1431€  -18,1%

total per hora

*Tal i com es conclou a l'informe de diagnosi, el resul-
tat obtingut no és indicatiu de I'existéncia de bretxa de
génere perqueé les diferéncies que s'observen en aquest
resultat tenen a veure en el fet que en el departament de
tallers dels centres civics hi ha una major preséncia feme-
nina, i tot i que el preu/hora és superior, les jornades son
reduides i, en consequéncia, el salari anual és inferior.

S’ha elaborat el registre retributiu de I'any 2020 i 2021,
amb els requeriments del RD llei 902/2020, amb I'eina del
Departament de Treball, Afers Socials i Families. Aixi ma-
teix, s’ha realitzat la valoraci6 dels llocs de treball amb I'is
de definicions D.L.T. i afegint els factors i ponderacions
corresponents, amb I'eina facilitada pel Ministeri de Tre-
ball i economia social.



3.8. Exercici corresponsable dels drets de la vida

personal, familiar i laboral

Pel que fa als drets de conciliacio de la vida laboral, el
conveni del Secretariat recull una série de millores que
relacionem tot seguit:

En el periode analitzat, tenen infants al seu carrec 18 do-
nesi 13 homes.

El conveni propi de I'organitzaci6 té mesures de concilia-
ci6 familiar, com ara:

M Baixa maternal i paternal. Es complementa la bai-
xa maternal i paternal amb 4 setmanes més de les esta-
blertes en la legislaci6 actual.

B Permisos no retribuits. En la redaccié del nou
conveni que vam signar al 2020, vam obrir un nou capitol
a través del qual establiem que les persones treballadores
podien gaudir de permisos de salari i sou. Les excedéncies
en el periode analitzat han estat 8 (4 homes i 4 dones).

B Reduccié de jornada per maternitat/paternitat. Tal
i com estableix la llei, per naixement d’un fill/a i fins que
linfant fa 8 anys, amb una reduccio d’1/8 de la jornada
es pot accedir a I'horari que millor s’adapti a les seves
necessitats. En els darrers 4 anys, 6 persones han gaudit
d’aquesta opcié, amb aquesta proporcio: 1 home, 5 do-
nes. Podem observar que, com succeeix habitualment a
la nostra societat, és la dona la que majoritariament opta
per aquesta via de conciliacio.

B Ajut fills/es amb discapacitat. El nostre conveni
estableix que les persones treballadores que tinguin fills/
es amb una discapacitat del 33% o superior tindran un
ajut economic mensual que és de 105 €/mes. Actualment
una persona treballadora disposa d’aquest ajut.

W Assumptes propis. El nostre personal disposa de
8 dies laborables —per al personal amb 40 hores de con-
tracte-, als quals pot accedir previ comunicat a I'organitzacio.

Tots aquests aspectes fan evident que el nostre conveni
supera en molts aspectes relacionats amb la conciliacid
de la vida familiar i laboral el que estableix la llei, de ma-
nera que es corrobora que som una organitzacié social-
ment responsable i compromesa amb el benestar del nos-
tre personal. En aquest sentit, no hi ha cap discriminacié
per rad de génere.

3.9. Prevencid i actuacio davant de I'assetjament

sexual i per ra6 de sexe/génere

Al 2011 es va elaborar un protocol davant de I'assetja-
ment sexual que es complementa amb un protocol que
ens ha proporcionat I'lnstitut Barcelona Esports de I'Ajun-
tament de Barcelona ja que el Secretariat gestiona dues
instal-lacions esportives municipals.

Adjuntem el protocol elaborat al 2011 i al 2019 (infants) i
2022 (persones adultes) s'introdueix el protocol per a les
persones abonades de les instal-lacions esportives que
gestiona el Secretariat. Aquest protocol ha estat facilitat
per l'Institut Barcelona Esports de I'Ajuntament de Bar-
celona per tractar especificament la prevencio i actuacid
davant de I'assetjament sexual en el vessant esportiu.

Durant tot aquest periode hem obert 4 casos: 3 solucio-
nats i1 en curs.

3.10. Comunicacié no sexista

Les enquestes confirmen majoritariament que les comu-
nicacions i la documentacié corporativa no contenen ele-
ments sexistes, segons el 65% del total de respostes.

En el Pla d'lgualtat anterior es va elaborar un manual so-
bre I'Us no sexista del llenguatge per a tots els departa-
ments de 'organitzacio.

Tot i la valoracié positiva en la diagnosi d'aquesta area,
cal tornar a fer un esforg a fer una bona comunicacié in-
terna i externa de la politica de 'empresa pel que fa a la
comunicacié no sexista.

Tenint en compte que la comunicacié és un element trans-
versal, tant pels resultats de I'enquesta com per I'analisi
de diversos elements informatius i de comunicacié amb el
personal, es confirma que hi ha un cert déficit de comuni-
cacio en la politica de génere de 'organtizacio.

3.11. Salut laboral

Pel que fa a la salut laboral, des del pla del 2011 s’ha
avangat i s’ha tingut en compte la igualtat d'oportunitats.

Tot seguit relacionem les dades respecte a I'ambit de la
salut laboral.

W Pel que fa a la prevencid de riscos laborals, el fet
d’haver treballat for¢a durant aquests anys i I'existéncia
del comite de seguretat i salut fa que el personal tingui un
coneixement dels elements que es van treballant, segons
els resultats que aporta el buidatge de I'enquesta.

B Existeix un protocol per a embarassades. Quan
una treballadora detecta que esta embarassada comuni-
ca a I'empresa aquesta situaci6. Automaticament, 'em-
presa es posa en contacte amb ETEGMA —empresa sub-
contratada pel que fa a la prevencié dels riscos- i si no es
disposa d’una avaluacié dels riscos per al lloc en concret
es fa de manera immediata.

B La vigilancia de la salut esta contractada amb
Unién de mutuas. Aquesta vigilancia es fa seguint els pro-



tocols que venen marcats segons normativa vigent. A partir
de la descripcio6 del lloc de treball, la matua planteja el proto-
col a seguir: periodicitat dels reconeixements i especificitat
de les proves. Aquesta especificitat també ve determinada
per I'edat de la persona treballadora. En tots aquests proce-
diments no s’incorpora la variable de génere.

3.12. Cultura i gesti6 organitzativa

Les enquestes no detecten especials discriminacions i no
s'observen diferéncies entre dones i homes, perd tampoc se
senten informats en relacié amb el fet que I'organitzacié tin-
gui un pla al respecte, tot i que als estatuts de I'organitzacié
esta recollit i en la darrera negociacié del conveni propi es
recull en el capitol 8. Igualtat, concretament en els articles
45 al 49.

Conveni Secretariat d’Entitats

CAPITOL 8. IGUALTAT

Article 45. Principi de no discriminacio: Les parts afec-
tades per aquest Conveni, i en l'aplicacié del mateix, es
comprometen a promoure el principi d’igualtat d’opor-
tunitats i no discriminacié per cap causa. Aquest com-
promis comporta, igualment, eliminar els obstacles que
puguin incidir en el no-compliment de la igualtat de con-
dicions entre dones i homes, aixi com posar en marxa
mesures necessaries per corregir possibles situacions
de discriminacio.

Article 46. Les parts signants d’aquest Conveni Col-lec-
tiu reconeixen la idoneitat dels procediments establerts
a la Comissio Tecnica i de Mediacio en igualtat de géne-
re i no-discriminacio del Tribunal Laboral de Catalunya,
com a mecanisme de solucié extrajudicial de conflictes i
d’analisi o assessorament en I'elaboracio de plans i me-
sures d'igualtat.

Article 47. Plans d’lgualtat

47.1.- Les empreses estan obligades a respectar la
igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i,
amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides
a evitar qualsevol tipus de discriminaci6 laboral entre
dones i homes, mesures que hauran de negociar, i si cal
acordar, amb la RLT en la forma que es determina en la
legislacio laboral

47.2.- Els plans d'igualtat han de contenir un conjunt
ordenat de mesures avaluables dirigides a eliminar els
obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva
de dones i homes. Amb caracter previ s'elaborara un
diagnostic negociat amb la RLT.

47.3.- Les empreses estan obligades a inscriure els
seus plans d'igualtat en el Registre de Plans d’lgualtat
de les Empreses, com a part dels registres de convenis
i acords col-lectius de treball dependents de la Direccid

general de Treball del Ministeri de Treball, Migracions i Se-
guretat Social i de les autoritats laborals de les comunitats
autonomes.

Article 48. Protocol per a la prevencio i abordatge de
I'assetjiament sexual i per ra6 de sexe

48.1 L'assetjament sexual el constitueix qualsevol com-
portament verbal, no verbal o fisic (encara que no s’ha-
gi produit de manera reiterada o sistematica), no desit-
jat, d’indole sexual, que tingui com a objecte o produeixi
I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona o cre-
ar-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu 0 molest.

48.2 L'assetjament per ra6 de sexe el constitueix un com-
portament no desitjat relacionat amb el sexe d’una perso-
na en ocasio6 de 'accés a la feina remunerat, la promocid
en el lloc de treball, l'ocupacié o la formacio, que tingui
com proposit I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la
persona i de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degra-
dant, humiliant o ofensiu.

48.3 Les empreses tenen ['obligatorietat, independent-
ment de la seva mida, de tenir mesures de prevencio
d’'assetjament sexual o per rad de sexe i d’arbitrar proce-
diments per seva prevencio.

Article 49. Igualtat col-lectiu LGTBIQ+

Les parts signants del Conveni Col-lectiu, amb I'objecte de
donar compliment i desenvolupament a el que estableix la
Llei 11/2014, per garantir els drets de les persones lesbia-
nes, gais, bisexuals, queers, etc.. i per erradicar 'homofo-
bia, la bifobia i la transfobia, en particular que estableixen
els seus articles 20 i 21, recomanen 'adopcio de mesures
dirigides a evitar i prevenir qualsevol tipus de discriminacio
per ra6 d'orientacio sexual, identitat de genere o expressid
de génere, del collectiu LGTBI.

CONCLUSIONS

Il Detectem una mancanga de politiques que incloguin la
perspectiva de génere en el reclutament i la seleccié de
noves incorporacions.

M Existéncia de departaments molt estereotipats (mas-
culinitzats o feminitzats, segons la funcié que hagin de
desenvolupar). En aquest sentit, plantegem dos objectius
que es recullen en I'acci6 1. Combatre la infrarepresenta-
ci6 femenina i afavorir la paritat de génere.

* Impulsar una politica que garanteixi el punt de vista
de génere en el reclutament i la seleccié per garantir
la paritat homes/dones en els departaments de l'or-
ganitzacio.

+  Potenciar accions de sensibilitzacio per als carrecs in-
termedis perqué la presa de decisions a I'hora de fer



promocio interna i/o seleccid de noves incorporacions
incorpori la perspectiva de genere.

B La diagnosi també aporta informacié sobre la concilia-
cio de la vida familiar i laboral, constatant que existeixen
mesures que amplien la normativa vigent. En aquest sen-
tit, plantegem un doble objectiu que es recull en 'accié 4.
Comunicacio interna del pla d’'oportunitats.

+  Sensibilitzacio sobre la importancia de la conciliacio.
+ Fomentar el coneixement de les accions en relaci6 a

la conciliaci6é que s'impulsen des de l'organitzacio.

M Pel que fa a les condicions de treball, la diagnosi cons-

tata que no hi ha diferenciacié de génere segons la tipo-

logia de contractes, tot i que no s’ha sistematitzat la pers-

pectiva de genere en la descripci6 dels llocs de treball. La

implementacio del pla es marca els seglients objectius:

* Introduir la perspectiva de génere en la vigilancia de
la salut i la prevencié de riscos laborals.

M Pel que fa la formacié s’aprofundira en la formacié en

génere i igualtat a tota I'organitzacié i s’establiran les for-

macions que es detallen en l'accio 3.

+ Es continuara aplicant els protocol sobre assetjament
sexual que es detallen I'acci6 2.

4. OBJECTIUS TRANSVERSALS

A partir de I'analisi de diversos elements quantitatius i
qualitatius que es recullen en la diagnosi i, complementa-
riament, amb el buidatge de I'enquesta realitzada al per-
sonal de l'organitzacio, passem a descriure els objectius
del pla d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones en
I'ambit laboral.

El Pla d’lgualtat ha de permetre assolir els segients ob-
jectius tranversals:

W Incorporar la igualtat d'oportunitats com a principi
vertebrador.

B Eliminacié de qualsevol desigualtat en el si de
'empresa entre dones i homes, fet pel qual es pretenen
establir mesures i accions que permetin superar les actituds
| estereotips socials que encara puguin existir sobre les do-
nes, garantint la igualtat en les condicions de partida.

M Eliminar tots aquells obstacles i discriminacions
directes o indirectes que puguin impedir o dificultar a les
dones accedir a determinats llocs de treball en les matei-
xes condicions que els homes (llocs de responsabilitat,

grups professionals...), aixi com també I'eliminacié de les
barreres que puguin causar discriminacio salarial.

Bl Fer de la igualtat un dels eixos centrals del pla
estratégic de Recursos Humans, avangant cap a una em-
presa socialment responsable en materia d'igualtat.

I Promoure I'aplicacio efectiva del principi d’igual-
tat entre dones i homes i garantir les mateixes oportuni-
tats d’accés, desenvolupament professional i condicions
laborals a tots els nivells i arees de I'organitzacio.

B Assegurar que tots els processos de gestid (co-
municacié, qualitat, prevencié de riscos, entre d’altres) i,
molt especialment, els processos de gestid de recursos
humans, es duen a terme d’acord amb el principi d’igualtat
de tracte i oportunitats. Sensibilitzar i conscienciar tot el
personal de la necessitat de trencar amb vells estereotips
de genere i fer veure la importancia que té per a la socie-
tat aconseguir-ho.

B Integrar totalment la perspectiva de génere en la
gestioé de 'empresa.



5. ACCIONS DEL PLA D’IGUALTAT

Arran de la diagnosi es detecten diferents aspectes que el grup per a la igualtat ha considerat idonis per al seu desenvo-
lupament.

Acci6 1. Combatre la infrarepresentacié femenina i afavorir la paritat de génere.

Per garantir la igualtat de génere en la classificacié professional es treballara perqué no hi hagi categories o grups pro-
fessionals que estiguin formats majoritariament per homes o per dones.

A QUI S’ADRECA

OBJECTIU GENERAL

JUSTIFICACIO

METODOLOGIA

CALENDARI

RECURSOS




Per tenir una organitzacio en la qual no hi hagi desigualtat de génere és imprescindible que tota I'organitzacio rebi forma-
Ci6 en aquesta matéria.

W Formacio especifica en assetjament sexual i per raé de génere.
W Formar les persones que fan la selecci6 en igualtat de génere.
W Formacié i assessorament al grup per a la igualtat

Acci6 2. Formacio en materia de génere i igualtat
OBJECTIU GENERAL

JUSTIFICACIO

S _

CALENDARI



RECURSOS

SEGUIMENT

Acci6 3. Protocol prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe

Es garanteix la prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe i es mostra de
manera interna i externa el seu compromis amb la prevencio la deteccié i I'abordatge de I'assetjament sexual i per ra6 de
sexe i/o orientaci6 sexual.

A QUI S’ADRECA

OBJECTIU GENERAL

JUSTIFICACIO

METODOLOGIA

CALENDARI

RECURSOS




SEGUIMENT

Acci6 4. Comunicacio interna i externa del Pla d’lgualtat com a compromis i cultura organitzativa de I'empresa

Garanteix que la empresa té un compromis i una cultura organitzativa favorable a la igualtat i per tant tots els punts que
es relacionen cal que es comuniquin.

W Portar a terme accions internes en pro de la igualtat, com ara formacid i sensibilitzacié en matéria d'igualtat.

I Incorporar la perspectiva de génere a la missio i visié de la empresa, aixi com als estatuts i al reglament de régim
intern, o a altres documents relacionats amb I'estructura i els objectius de I'organitzacio.

B Fer mostres publiques de compromisos de I'organitzacio en favor de la igualtat.

W Lorganitzacié compta amb uns organs de governanga i participacié paritaris. A més, s’incorpora la perspectiva
de genere en els procediments per accedir a aquests organ.

I Utilitzar una comunicaci6 no sexista ni androcentrica, tant pel que fa al llenguatge visual com escrit en totes les
comunicacions internes i externes

Comunicacio interna del pla d’igualtat d’oportunitat i les seves accions.
A QUI S’ADRECA

OBJECTIU GENERAL

JUSTIFICACIO



METODOLOGIA

CALENDARI

RECURSOS




SEGUIMENT

Comunicacio externa del pla d’igualtat d’oportunitat i les seves accions.

A QUI S’ADRECA

OBJECTIU GENERAL

JUSTIFICACIO

METODOLOGIA




CALENDARI

RECURSOS

SEGUIMENT




6. AVALUACIO | SEGUIMENT DEL PLA

El comité d'igualtat sera I'érgan encarregat de fer el seguiment, avaluacié i revisié periddica i vetllara pel compliment i
I'aplicaci6 de les mesures i accions assenyalades en aquest Pla d’Igualtat. Les reu=nions del comité es faran de manera
periddica amb una regularitat de com a molt cada dos mesos.

En cas de controvérsia o impossibilitat d’acord en I'aplicacié, el seguiment, 'avaluacio, la revisi6 o la presa de decisions
entre els membres de la Comissio d’lgualtat, les parts acorden sotmetre’s al procediment de mediacié davant del Tribunal
Laboral de Catalunya.

Les mesures i les accions descrites en aquest Pla d’Igualtat seran executades i realitzades principalment per mitjans hu-
mans, comptant amb aquells mitjans materials que sén necessaris per a la correcta difusio, sensibilitzacié i aplicacié de
les mesures acordades. A aquest efecte, I'Entitat facilitara espais de reuni6 i difusié i assumeix el compromis de garantir
la formaci6 en matéria d'igualtat per al personal encarregat dels processos de seguiment i avaluacio.

En aquest seguiment caldra mesurar quin és el grau d’'acompliment de les diferents accions proposades en relacio6 als
12 ambits analitzats.

Seguiment de les diferents accions i les linies que contenen:

A QUI S’ADRECA LINIES GRAU D’'IMPLEMENTACIO

Accio 1. Combatre

la infrarepresentacio
femenina i afavorir la
paritat de génere

Acci6 2. Formacio en
mateéria de génere i
d’igualtat

Acci6 3. Protocol
prevencio de I'asse-
tjament sexual i per
ra6 de sexe

Accié 4. Comunica-
ci6 interna i externa
del pla d’igualtat
com a compromis i
cultura organitzativa
de 'empresa




Persones signants del comiteé d’igualtat a Barcelona 13 de desembre de 2022

Josep Lluis Ninou Oliveras 40966352V

46986053C

Susanna Alomar Claramonte  46693093B

Neus Anglés Monfort 38092032F




