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I. PRESENTACIO DEL PLA D’IGUALTAT

A. Determinacio de les parts:

Actualment AGI no disposa de representacié legal de les persones treballadores. Segons allo
disposat a I’article 5.3 del Reial decret 901/2020 , s’ha creat una comissio negociadora integrada
per la representacié de I’entitat i pels sindicats més representatius i els representatius del sector
d’activitat.

La composicio de la comissié negociadora d’aquest Pla d’Igualtat és:

Per la representacio d’AGI: Per la representacid sindical:

Ferran Guinot Jaumandreu - | Rafi Redondo Rodriguez (FSC-
Director de Recursos Humans CCOO)

Eulalia Pedrola Vives — Técnica | Marina Giner Limorte (FESP-
d’Igualtat UGT)

B. Ambit personal i territorial.

El present Pla d’igualtat és d’aplicacié a tot el personal en plantilla amb independéncia de la
modalitat contractual utilitzada per AGI i establerta al Conveni col-lectiu de Catalunya d’acci6é
social amb infants, joves, families i d’altres en situaci6 de risc, vigent en cada moment.

La Fundacié AGI té un vinic centre de treball, a la ciutat de Barcelona, amb un tnic codi de
cotitzacid, sense perjudici que les i els seus treballadors puguin ser desplagats arreu del territori
de la comunitat autonoma de Catalunya per conduir algunes de les seves tasques laborals.

Un Pla d’igualtat és l'instrument emprat per les empreses, organitzacions i institucions per a
garantir la igualtat entre dones i homes. Els plans d'igualtat tenen nombrosos beneficis, que
poden redundar en un increment de I’atraccié del talent, millora del clima i satisfaccié del
personal laboral, major compromis amb els objectius i valors organitzacionals, major implicacid
amb la institucid; i en una reduccié de costos per a I’empresa, ja que la discriminacié va lligada
a I’absentisme laboral, rotaci6, menor productivitat i qualitat de servei.

La Llei Organica 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes va introduir
~per primer cop a la normativa espanyola la necessitat de les empreses de més de 250 persones
d’elaborar Plans d’igualtat.

Aquesta normativa ha anat evolucionant al llarga d’aquest temps fins al Reial decret llei 6/2019,
d'l de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
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dones i homes en l'ocupacié, que va incorporar canvis molt significatius a la LO 3/2007, en
materia de plans d'igualtat, establint I'obligatorietat que totes les empreses amb cinquanta o més
persones treballadores elaboressin i apliquessin un pla d'igualtat dins d’un periode transitori de
tres anys a comptar des del 7 de mar¢ de 2019, davant de les de més de 250 fixada amb
anterioritat.

La Fundaci6é AGI, que compta a data de mar¢ de 2021, amb una plantilla de 123 persones esta
subjecta doncs a aquesta normativa.

Pel que fa al contingut d’aquest Pla d’igualtat, el mateix RD 6/2019 afirma que aquest ha d’estar
conformat per un diagnostic de la situacié negociat a I’empresa juntament amb un conjunt de
mesures o accions per tal d’adregar les problematiques detectades en aquest aixi com les eines
necessaries per tal d’avaluar el seu compliment.

Els items que ha d’analitzar el diagnostic de génere estan compresos en I’article 46.2 del mateix
Reial Decret: “Els plans d’igualtat contindran un conjunt ordenat de mesures avaluables
dirigides a remoure els obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva de dones i
homes. Amb caradcter previ s’elaborard una diagnosi negociada, en el seu cas, amb la
representacio legal de les persones treballadores, que contindra almenys les segiients matéries:

a) Procés de seleccid i contractacid

b) Classificaci6 professional

¢) Formacid

d) Promocid professional

e) Condicions de treball, inclosa I’auditoria salarial entre dones i homes

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
g) Infrarrepresentacioé femenina

h) Retribucions

i) Prevencio de I’assetjament sexual i per rad de sexe”

En I’ambit autondmic es repeteix aquesta obligaci6 per a AGI abans descrita. La Llei 17/2015,
del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes en el seu Art. 15.3 afirma que “La
Generalitat ha de vetllar perque les administracions corporatives, les organitzacions
empresarials i sindicals, les entitats sense anim de lucre, els consorcis i tota mena d’entitats que
gestionin serveis publics disposin de plans d’igualtat”. En aquest aspecte la Fundacié AGI, com
a entitat sense anim de lucre catalana, queda inscrita en aquest precepte.

Aquesta llei també amplia els ambits d’estudi del Pla d’igualtat, afirmant en el punt 4b) del
mateix article que el diagnostic ha de “tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacié
relatius a la representativitat de les dones, I’accés, la seleccio, la promocié i el desenvolupament
professionals, les condicions laborals, la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la
~ioléncia masclista, la prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere, la

comunicaci6 inclusiva i I’is d'un llenguatge no sexista ni androcéntric, i també ’estratégia
i Porganitzacié interna de Porganisme”.
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El present Pla d’igualtat suposara la renovacié del primer pla d’igualtat ja present a I’entitat,
amb data de 2018 i amb una vigéncia de 4 anys. No obstant aquesta vigéncia, el Pla es renova a
data de 2021 donat que les modificacions fetes pel RD 6/2019 aixi [’obliguen.

Amb I’aprovaci6 del present Il Pla d’Igualtat la organitzacié reafirma el seu compromis amb
’equitat de genere i dona resposta a les obligacions derivades de les lleis citades.

Aquest document té una vigéncia de quatre anys, el seu sistema d’avaluacio sera el que es
determini en el Pla d’accid, i en tot cas quan venci s’avaluara I’assoliment dels seus objectius
previstos i I’efectivitat de les diferents mesures endegades de cara a establir les bases per a la
definicio d’objectius i mesures del Pla d’igualtat segiient.

Per ultim, i incorporant la perspectiva interseccional, I’estudi realitzat en aquestes linies s’ha
d’entendre com quelcom a complementar amb altres variables com son I’origen de les persones
treballadores a la institucid, per veure si I’administraci6 esta representant la diversitat humana
que de la nostra societat, la diversitat funcional, per saber si I’entitat aposta per les persones amb
discapacitat com a valides per ocupar llocs de treball, o I’orientaci6 sexual i identitat de génere,
a I'hora d’analitzar les discriminacions i assetjaments que es produeixen també al col-lectiu
LGTBI+.
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II. METODOLOGIA

Tenint en consideracid aquestes directrius exposades en la Presentacid, el present Pla
d’igualtat s’ha dividit en dues parts, el Diagnostic de Génere i el Pla d’Accio.

Dins el Diagnostic es troben els segiients ambits d’estudi:

- Cultura i gesti6 organitzativa

- Condicions laborals

- Accés a I’organitzacio

- Formacié interna i/o continua

- Promocid i/o desenvolupament professional

- Retribucio

- Temps de treball i corresponsabilitat

- Comunicacié no sexista

- Salut laboral

- Prevenci6 i actuacié davant de I’assetjament sexual i per rad de sexe

D’altra banda el Pla d’accid intentara proposar mesures per tal de donar resposta a les arees de
millora que es detectin en el Diagnostic.

En Pelaboracié del Diagnostic s’han emprat técniques de recollida de dades quantitatives i
qualitatives per tal d’obtenir la imatge més amplia possible de la realitat del treball a I’entitat.
Aquestes técniques han sigut les segiients:

Reunions amb la Comissié d’Igualtat

Les reunions han sigut coordinades amb la Comissié d’igualtat, que es va constituir durant la
redacci6 del I Pla d’igualtat, amb I’objectiu de mantenir una bona comunicaci6 en el marc de la
participacid de 1’equip i per coordinar conjuntament la gestié administrativa del procés.

La Comissié d’Igualtat, mentre no existeixi representacio legal de les persones treballadores
(endavant RLPT), esta conformada per persones treballadores aixi com responsables de
Recursos Humans de 1’entitat.

Les seves funcions son la revisié del Diagnostic de génere elaborat per la Técnica d’igualtat i la
col-laboracid en I’elaboracio del Pla d’acci6 proposant, amb la seva experiéncia a la institucio,
les millors accions per tal d’aconseguir acomplir les necessitats que es detectin en el Diagnostic.

Entrevistes i reunions amb Recursos Humans

L’objectiu de les reunions i entrevistes ha estat coneixer de primera ma el context especific de la
Fundaci6 en relacié amb I’equitat de génere i la seva implicacid en el procés. S’han mantingut

[
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converses amb Ferran Guinot Jaumandreu, director de Recursos Humans, i Nuria Parella,
sotsdirectora general. Aixi com també s’han mantingut reunions per recavar informacié amb la
Rosa Maria Garriga Llorente, presidenta de la Fundacié AGI.

Enguesta en linia

Aquesta activitat ha tingut dos objectius. En primer lloc, donar 1’oportunitat a tot I’equip perque
hi participi, expressant les seves impressions i propies vivéncies. En segon lloc, obtenir dades
objectives sobre els temes que ocupen un lloc rellevant en les preocupacions de la plantilla, en
termes d’equitat de génere.

L’enquesta va ser emplenada per 57 persones, el 86% dones (49) i el 14% homes (8).

A data d’aquest analisi (Marg del 2021), la plantilla de la Fundacié AGI consta de 123 persones,
103 dones (84% respecte el total) i 20 homes (16% respecte el total). Es pot observar doncs que,
ponderat pel pes d’ambdds sexes a la Fundacio, les respostes d’ambdos sexes equivalen al seu
pes real a |’entitat.

Analisi documental

La informaci6é secundaria facilita la visio de I’entitat amb els seus posicionaments basics i
I’aplicaci6 a la seva actuacid interna i externa. En concret s’han revisat els segiients documents i
accions:

- Conveni Col-lectiu d’Acci6 Social

- Codi deontologic de la Fundacidé AGI

- Protocol Home-Dona i Protocol contra I’assetjament sexual i per rad de sexe
- Protocol de primera acollida de la Fundacié AGI

- Taula de dades laborals a data de mar¢ de 2021

- Organigrama jerarquic i organitzatiu a data de marg de 2021

Analisi de llocs webs i xarxes socials

I’analisi dels llocs web facilita molta informacid sobre el posicionament i accionar quotidia
d’una institucié.

- Analisi del web de la Fundacio AGI
- Analisi del Twitter de la Fundacio AGI
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1. Cultura i gestié organitzativa

La cultura organitzativa fa referéncia a supdsits, normes i preocupacions compartides per les
persones d’una organitzacid. La cultura i gestio organitzativa son aquelles normes, siguin o0 no
escrites, que dicten la manera de fer d’una organitzacio. La cultura empresarial es manifesta en
les formes d’actuaci6 i s’interioritza en forma de creences col-lectives.

Aixi doncs, en aquest ambit es mesura el grau d’integracid del valor de la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes en el si de ’organitzacio, la implicaci6 de la direcci6 en la promocié d’una
gestié que fomenti la igualtat, la percepcid de les persones que componen la plantilla i com
aquesta participa en les mesures d’igualtat que desenvolupa I’entitat.

1.1 La Fundacidé AGI: Creacid, Linies d’actuacio, missio i valors

Creada I’any 1994, la Fundacio Assisténcia i Gesti6 Integral va néixer amb la voluntat de ser
part activa i compromesa amb les necessitats de les persones i grups més vulnerables de la
societat. Es una Fundacié benéfica-assistencial, creada a Barcelona i que treballa amb els ambits
de la prevencio, la intervencio, la formacid, la sensibilitzacid i la innovaci6 per a tots aquells
col-lectius i persones vulnerables o en risc d’exclusié social a partir d’'un model d’atencié
integral i de qualitat.

La Fundacié AGI té un unic centre de treball, a la ciutat de Barcelona, amb un tUnic codi de
cotitzacid, sense prejudici que les i els seus treballadors puguin ser desplacats arreu del territori
per conduir algunes de les seves tasques laborals.

AGI va obtenir la classificacié de Benefica - Assistencial per part del protectorat de la
comunitat autdbnoma a on va néixer, tot i que el seu ambit d’actuacié reconegut és nacional i
internacional.

Si bé va ser creada I’any 1994 per la seva activitat assistencial, I’any 1995 va iniciar-se en dos
nous ambits: I’ Atencid a persones grans i la Formacid de persones que volien treballar en aquest
ambit.

La incorporacié de nous camps d’atencié (dones, infancia, etc.) es va fer a partir de les
necessitats no cobertes d’aquests camps. Va ser un procés de creixement sostenible aixi com de
coneixement i reconeixement com una entitat per part d’administracions publiques i privades i
de les persones usuaries dels programes i serveis.

Actualment, des de I’ambit social d’atencid a les persones, la Fundacié AGI treballa i actua en

| “Fambit de la intervencio social i assistencial, a través de programes i serveis, amb ’objectiu de

cobrir les necessitats de les persones, aixi com ’adequacié d’aquests programes i serveis a les
necessitats canviants actuals.

11
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Les seves linies de treball son:
- Violencia masclista i de génere
- Donaiigualtat
- Infancia i adolescéncia
- Familia
- Promocid de relacions no violentes
- Intervencid a persones violentes procedents de 1I’ambit penitenciari
- Prevenci6 en I’ambit educatiu
- Educacio6 en I’ambit comunitari
- Serveis d’acollida d’urgencies i alternatius a la llar per a dones maltractades i els fills/es
- Atencio6 d’urgéncies socials
- Justicia restaurativa
- Formacid especialitzada
- Gesti6 técnica de programes i serveis per Administracions Publiques i institucions
privades
- Gestio técnica i professional de SIADs Municipals
- Gestio técnica i professional de Punts de Trobada

Com es pot observar, la Fundacié AGI realitza diferents projectes centrats en igualtat de genere
i prevenci6o de les violeéncies masclistes, és a dir, projectes que tenen per objectiu principal
fomentar la igualtat efectiva entre homes i dones en diferents ambits aixi com prevenir i
intervenir en ’eradicacid de les violéncies masclistes i patriarcals contra les dones.

Tanmateix, la resta de projectes que D’entitat executa en altres ambits, com ara la justicia
restaurativa o les Mesures Penals Alternatives, ho fa sempre incorporant la perspectiva de
geénere, vetllant per la igualtat i per evitar discriminacions de génere i tenint molt present les
diferents experiéncies vitals que poden tenir dones i homes, aixi com realitzant especial atencid
a les diferents necessitats dels col-lectius als que atén.

La missi6 de la Fundacio és treballar des de la iniciativa social, amb la finalitat de fomentar un
model de conviveéncia solidaria centrat amb les necessitats de les persones, que millori les seves
condicions de vida i faciliti la seva integracio i participacid social.
La seva visié com a referent d’'un model d’entitat social compromesa i articulada parteix de:
- Uns valors étics en ’atenci6 a les persones, col-lectius, Administracions Publiques i la
propia societat.
- Gestio eficag i transparent a partir de recursos publics i privats.
- Compromis social i de convivéncia solidaria amb la ciutadania.
- Una defensa dels drets i responsabilitats de les persones i dels col-lectius més
vulnerables, en un risc d’exclusié social.
En compliment de la normativa vigent i també per a garantir la responsabilitat i 1’ética de totes
équelles accions que es desenvolupin en nom de ’entitat, AGI va aprovar el passat 2019 un
Codi Etic i de conducta, aplicable a tota persona integrant de 1’organitzacio, enteses com totes
aquelles persones que hi treballen o hi presten serveis aixi com les persones membres del
patronat.
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Aquest Codi Etic assenyala els segiients valors com aquells que regeixen la seva feina d’atencio
a les persones:

- Integraci6

- Igualtat

- Solidaritat

- Tolerancia

- Respecte

- FEtica

- Civisme
Aixi mateix, el compromis d’AGI se suporta en tres pilars: el compliment dels requisits,
necessitats i expectatives dels grups d’interés (en base al desenvolupament de la responsabilitat
social corporativa i I’aplicaci6é sistematica del seu codi deontologic), el compliment dels
requisits legals i reglamentaris vigents i la millora continua de 'eficacia del sistema de gestio,
per mantenir aquesta confianga.

La transparéncia de les accions també forma part de la seva filosofia. Es per aixo que les
auditories economiques anuals, els patrocinis privats i publics rebuts i els contractes amb
I’administracié publica sén publicats al seu web.

1.2. Compromis amb la igualtat

La Fundacié AGI disposa d’un Pla d’Igualtat amb vigeéncia des de I’any 2017 i fins a dia d’avui.
Aquest Pla d’Igualtat va ser una aposta ferma de I’entitat per posicionar-se com una
organitzacié compromesa amb la igualtat i equitat de génere. Compromis que ja demostrava al
llarg de la seva historia com a Fundacié al servei de les persones i que el Pla d’Igualtat ha servit
per reforgar.

Per tal de contribuir amb la igualtat real i efectiva d’homes i dones, el Patronat d’AGI ha
manifestat el seu compromis i voluntat de potenciar accions en aquest ambit per a donar més
visualitzacid i estructura a les accions que actualment ja s’estan promovent, aixi com iniciar-ne
de noves en aquells ambits en que es detecti alguna possibilitat de millora. Aixi mateix es
garanteix la diversitat en la composicio de la seva plantilla.

AGI declara el seu compromis amb I’establiment i desenvolupament de politiques que integrin
| la igualtat de tracte i d’oportunitats entre homes i dones, sense discriminar directa o indirecta
per rad de sexe o altres aspectes (nacionalitat, raca, religio...) per aconseguir la igualtat real en el
si de la organitzacid, establint la igualtat d’oportunitats com un principi estratégic de la seva
politica corporativa i de Recursos Humans, d’acord amb la definici6 de tal principi que estableix
“MNa llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva.

En paraules de I’entitat, “en tots i cada un dels ambits en que es desenvolupa I’activitat
d’aquesta institucio, des de la seleccié del nou personal a la promocid, passant per la politica
salarial, la formacid, les condicions de treball, la salut laboral, I’ordenaci6 del temps de treball i
la conciliacio, s’assumeix el principi d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones i el principi
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de diversitat, atenent de forma especial a la discriminacié indirecta, entenent per aquesta la
situacid en que una disposicio, criteri o practica aparentment neutres, posen a una persona d’un
sexe o una altra caracteristica personal com la nacionalitat o I’edat en desavantatge particular
respecte a les persones d’un altre sexe, nacionalitat o edats, per exemple”.

El Codi Etic abans mencionat també incorpora aquest compromis al afirmar que “El respecte és
el pilar basic en totes les relacions tant de tipus laboral com personal, sent un element essencial
per la Fundacié AGI. En aquest sentit, I’entitat respecta els drets d'expressid, opinio i associacid
dels i de les integrants i rebutja tota conducta que constitueixi assetjament o discriminacié per
qualsevol motiu de sexe, raca, religié o orientacio politica entre uns altres. D'aquesta manera,
tots i totes els integrants han de tenir un tracte exemplar, pel manteniment d'un clima laboral
lliure de conflictes”.

Des dels seus inicis, a AGI sempre s’ha respectat la igualtat entre dones i homes en els ambits
que li son propis. Tanmateix, la composicié d’organs de direccid, organs intermedis i personal
professional al llarg de la seva historia s’ha vist predominat per dones, en part perqué aquestes
son majoria en el sector en el qual es treballa i en part per una aposta de I’entitat pel talent
femen.

Aixi des de la seva constitucio al 1994 s’ha actuat amb els segiients criteris:

- Remuneraci6 igual per ambdos sexes d’acord amb la seva categoria professional.

- Conciliacié familiar igual per ambdoés sexes.

- Formacio sense exclusié dones/homes.

- Usos del temps amb la finalitat de potenciar la igualtat dona-home, la planificacio de les
normes laborals, formaci6, reunions, etc., es realitzen tenint en compte la conciliacio.

AGI segueix treballant per tal de millorar la igualtat entre dona i home. Un clar exemple és
’elaboracio d’aquesta nova edicio del Pla d’Igualtat. Algunes de les accions prévies i també
d’altres engegades a partir del I Pla d’Igualtat son:

- 2015: Es confecciona un protocol de comunicaci6 inclusiva de geénere que s’utilitza en
les comunicacions internes, aixi com en els informes que s’emeten per a les institucions
publiques. Aquest protocol es redissenya i s’actualitza I’any 2019 com a part de les
accions del I Pla d’Igualtat.

- 2015: Es confecciona un protocol d’acollida de nous professionals amb tota la
informacié important per a adaptar-se i conéixer la Fundacio.

- 2016: Des del Patronat i una representacié de professionals de diversos serveis i
programes, elaboren dos protocols. Un d’ells sobre assetjament sexual i el segon sobre
igualtat dones-homes. Ambdds es revisen com a part del Pla d’acci6é del primer Pla
d’Igualtat i sén vigents actualment.

- 2019: També com a part de les accions d’aquest [ Pla d’igualtat , s’elabora un document
marc titulat “Compromis d’AGI amb la igualtat” on el patronat declara el seu

compromis per la igualtat d’oportunitats a I’entitat i es compromet a visibilitzar-lo en
tots els seus documents i totes les seves comunicacions sota el lema “Compromis amb
la igualtar”.
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Respecte el Protocol d’Igualtat Dona-Home, en aquest s’hi afirma la ferma intencio de ’entitat

de vetllar perque “totes les dones i homes que treballen a la Fundacié AGI tinguin les mateixes

oportunitats pel que fa als llocs de treball, oportunitats de formacid, conciliacié i tracte,

independentment del seu sexe”. I assenyala els principis que han de guiar aquesta igualtat a
I’entitat:

- Per I’elecci6 dels carrecs directius i intermedis es tindra en compte: la valua personal, la
formacid, la capacitat, la flexibilitat i la capacitat de lideratge, independentment del
sexe.

- Laremuneraci6 sera d’acord amb els nivells que determina el conveni en funcié del lloc
que ocupa indiferentment del sexe de la persona.

- La formaci6 i reciclatge que organitza I’empresa, aixi com ’aliena es independent del
sexe.

- En els processos de seleccid professional i I’adequacié de la persona al lloc de treball és
independent del sexe.

- Laflexibilitzacio horaria regeix per a tot el personal independentment del sexe.

- El permis de paternitat és important que sigui utilitzat pel pare d’acord amb la legislaci6
vigent.

- Les excedeéncies per tenir cura de menors a carrec malalts o familiars propers poden ser
demanades independentment del sexe.

El compromis de recursos humans és “aportar a la Fundaci6 tots aquells aspectes que comporten
la satisfaccid i benestar dels professionals, és a dir, formacid, supervisio, suport psicologic,
flexibilitat, seguretat i cura de la salut entre altres, aixi com la participacié en tot el que fa
referéncia a la Fundacié”.

Pel que fa a premis i certificacions, la Fundaci6 AGI ha rebut els segiients, alguns d’ells
relacionats amb la igualtat entre dones i homes i el seu treball en la defensa i el compromis amb
’eradicacio de les violéncies masclistes:

- 1995: Premi al civisme Serra i Moret per la investigacid social sobre persones amb
discapacitats psiquiques a Catalunya.

- 2009: Premi d’Actuaci6 Civica, concedit per la Fundacié Lluis Carulla.

- 2009: 36° Premi Obra Social Caixa de Sabadell pel programa ARHOM d’atencié i
reinsercid per a homes que exerceixen violéncia a les seves relacions.

- 2010: 37° Premi Obra Social Caixa de Sabadell pel programa ARHOM d’atencié i
reinsercid per a homes que exerceixen violéncia a les seves relacions.

- 2011: Premi Societat Barcelonesa Amics del Pais per la seva labor social.

2012: El Departament de Justicia a través d’Execucié Penal a la Comunitat i Justicia

Juvenil, va distingir a la Fundaci6 AGI amb el reconeixement public per la seva

dedicaci6 i col-laboracié amb els serveis d’execucié penal a la comunitat i justicia

juvenil mediaci6 i atenci6 a la victima.

2012, 2013, 2015, 2018 i 2019: Premi Mutua Madrilefia per el programa de Servei

d’Acollida d’Urgencia per dones i fills/filles maltractats.

2017: Premi “La Caixa” Innovacio Social.

- 2018: Premi Memorial Alex Seglers.
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1.3. El Conveni Col-lectiu d’Accid Social

La Fundacié AGI esta adscrita al Conveni Col-lectiu de treball de Catalunya d’Accié Social
amb infants, joves, families i d’altres en situacié de risc, amb data del 2017.

Aquest Conveni regeix tota tasca organitzativa a AGI referent a la gestid del personal,
conciliacio, taules salarials i d’altres requisits legals de I’entitat.

Pel que fa a la igualtat entre dones i homes, I’article 64 del Conveni en consonancia amb
I’Estatut dels Treballadors i les altres lleis aplicables estableix la obligatorietat de les empreses
de més de 250 persones treballadores a ’aprovacié d’un Pla d’Igualtat (ara amb el nou Real
Decret-llei 6/2019, de 1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball i la ocupacid, aquest article s’ha de considerar
modificat per la condicié renovada a empreses de més de 50 persones).

L’objectiu d’aquesta mesura, segons el conveni, és el de “prevenir i eliminar les situacions de
desigualtat entre homes i dones que pogués haver-hi en l'empresa” i més especificament
“equilibrar el nombre de dones i homes que componen la plantilla de I'empresa, facilitar
I'estabilitat i permanéncia de la dona en el treball, aixi com disminuir la parcialitat dels seus
contractes, facilitar la incorporacié i permanencia de la dona al treball a través de procediments
de seleccid i formacio inicial, equilibrar la preséncia femenina o masculina en aquells llocs o
grups professionals on existeixi una menor representativitat, garantir la igualtat de possibilitats
en el desenvolupament professional de dones i homes, afavorir l'accés a la formacio de tota la
plantilla, fonamentalment de qui s'incorpori de permisos o suspensions, garantir un sistema
retributiu, per tots els conceptes, que no generi discriminacié per radé de sexe, conciliar
l'ordenacio6 del temps de treball per al personal amb llocs de responsabilitat, mitjangant 1'adopcid
de mesures que facin compatible la vida personal, familiar i laboral, prevenir l'assetjament
sexual i per raé de sexe i introduir la perspectiva de génere en la comunicacio interna i externa
de I'empresa”.

L’article 69 del Conveni estableix també les mesures que ha de prendre I’empresa en matéria
d’assetjament sexual i moral, indicant que “les empreses i/o entitat i la representacié del
personal, en el seu cas, crearan i mantindran un entorn laboral on es respecti la dignitat i la
llibertat sexual i personal del conjunt de persones que hi treballen, mantenint-les preservades de
qualsevol atac fisic, psiquic o moral”.

Finalment Particle 70 estableix les mesures de protecci6 integral contra la violéncia de génere
que ha d’adoptar ’empresa adherida, afirmant que “a tot el personal li sera d’aplicacié alld que
disposa la Llei Organica integral contra la violéncia de génere”, aquestes mesures son:

- Dret a la reduccié o reordenacié del temps de treball en cas de que la situaci6 de
violéncia aixi ho requereixi.

- Dret a la mobilitat geografica possibilitant el trasllat a qualsevol altre centre de treball
de l'empresa durant 6 mesos, amb reserva del lloc de treball. En el cas que no hi hagi
cap vacant si existeixen llocs de treball ocupats per treballadors/ores amb contracte
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d'interinatge, s'obrira la possibilitat a un intercanvi temporal de llocs de treball entre la
persona afectada i l'interi/na. Als sis mesos es pot tornar al lloc inicial o continuar en el
nou, perdent-se en aquest cas la reserva del lloc de treball.

- Dret a la suspensié del contracte de treball amb reserva del lloc de treball, la
victima de violéncia de génere té dret a suspendre durant 6 mesos el seu contracte
laboral, amb reserva del lloc de treball, podent-se prorrogar mensualment fins a un
maxim de 18 mesos. Aquest dret comporta el dret a la prestacié de 'atur, i durant aquest
temps es computen les cotitzacions a la seguretat social.

- Dret a I'extincié del contracte de treball que comporta també el dret a rebre la
prestacié de l'atur i durant aquest periode computen les cotitzacions a la seguretat
soctal.

- Justificacié d'abséncies o faltes de puntualitat al treball si sén motivades per situacio
fisica o psicologica derivada de la violencia de génere. No es tindran en compte els
retards 1 les abséncies de treball en els plans de productivitat o d'altres formes que
valorin el treball efectiu i/o presencial. Aquestes abséncies o faltes de puntualitat han
d'estar determinades pels serveis socials d'atencié o per serveis de salut.

- Acomiadament nul, les abséncies de treball motivades per violéncia de génere no
s'utilitzaran per a justificar un acomiadament per absentisme laboral. Si una
treballadora/r es acomiadada/t mentre exerceixi els drets derivats de la Llei Organica
1/2004 de Mesures de Proteccid Integral contra la violeéncia de génere, I'acomiadament
sera declarat nul i la treballadora/or haura de ser readmes/sa.

1.4. Sistema de gesti6 de la qualitat - ISO

L’any 2004 la Fundacié AGI va ser acreditada per primer cop amb I’ISO 9001:2015 a través
d’AENOR-IQNET, I’tltima renovacid ha estat I’any 2019 i la seva validesa és fins [’any 2022.

Aquesta acreditacidé implica per AGI que tots aquells serveis relacionats amb les violéncies
masclistes com son: el disseny i la prestacié de serveis d'atencié a les families afectades per
violéncia familiar i de génere; el punt d'assessorament i intervencid a families; la intervencio
amb menors victimes de violéncia familiar i de génere; I’atencié als homes maltractadors; la
gestio de centre d'acolliment per a dones maltractades i el servei d'acolliment substitutori de la
llar i acollida immediata d'urgéncies, compten amb un aval de qualitat certificat, que garanteix
la millor atencid possible a aquestes situacions sota els principis de:

- Enfocament a la persona usuaria

- Lideratge

- Compromis de les persones

- Enfocament a processos

- Millora

- Presa de decisions basada en l'evidéncia
- @Gestib de les relacions

e
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1.5. Estructures per a la igualtat i participacié de la plantilla

Respecte a l’existéncia o no a AGI d’una estructura destinada a treballar la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, I’entitat compta des de I’inici de la creacié del I Pla
d’Igualtat amb una Comissi6 d’igualtat formada per 5 persones, 3 dones i 2 homes, complint
amb el principi de paritat de sexe 60-40%.

En un primer moment aquesta comissio agrupava diverses persones de la direccid i el patronat
perd amb la nova configuracié es va decidir rebaixar la preséncia d’aquestes figures, deixant
solament i per motius estrategics una persona de la Direccié de Recursos Humans.

Totes les persones que formen part de la comissié van rebre, com a primera accié del I Pla
d’Igualtat una formacié en génere i igualtat per tal de garantir els coneixements en aquesta
materia de les persones que han d’impulsar les accions pro equitat a 1’entitat.

D’aquesta Comissié també en forma part la figura de Técnica d’igualtat, creada en aquest
primer pla i ocupada ara per una dona amb formacié de postgrau en Violéncies Masclistes i
experiencia en la creacié de plans d’igualtat i altres politiques amb perspectiva de génere.

D’altra banda, AGI no té representants dels i les treballadores, motiu pel qual a la Comissié no
hi figuren.

Finalment i pel que respecta a la participacio de la plantilla en les accions i els projectes per a la
igualtat, ’anterior pla d’accié també va voler fer-se’n carrec, instaurant una bistia de
suggeriments del personal on pot fer arribar els seus comentaris, suggeriments, idees i projectes
per millorar la igualtat i la no discriminacié a I’organitzacio.

No obstant, segons ’enquesta feta al personal, reflectida en el segiient grafic, el 50% de la
plantilla no coneix I’existéncia d’aquesta bustia, fet que indica la necessitat de fer-ne més
difusié per tal d’aconseguir-ne la seva finalitat.

La plantilla coneix I'existéncia d'una
bustia de suggeriments

49% 50%  49% 51% B0% 51%
. | | . l ; |
i |
| | ] ]
| [ | |
Si No

® Dones mHomes mTotal
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1.6. Comunicacié i imatge corporativa

Pel que fa a la comunicacid que realitza [a fundacié mitjangant els seus canals de xarxes socials,
AGI vetlla perqué aquesta comunicacid inclogui sempre continguts especifics d’igualtat, per tal
de posicionar la seva imatge amb la seva voluntat de compromis amb la igualtat. Aquestes
comunicacions es duen a terme sobretot via el compte de Twitter d’AGI (@fundacioagi), fent-se
ressO de les noticies d’actualitat envers novetats en les lleis per ’eradicacioé de les violéncies
masclistes o de les fites assolides pels programes de 1’entitat.

Aixi mateix, arrel de I’abans mencionada accié de visibilitzacié del compromis amb la igualtat
programada en ’anterior Pla d’Igualtat, AGI ha modificat la seva imatge corporativa per deixar
clar aquest compromis de cara a qualsevol persona o empresa que cerqui la seva entitat, afegint
la frase “compromis amb la igualta” tant en els seus documents com en els seus canals de
comunicacid interns i externs i la pagina web, a més de donar visibilitat a aquest aspecte en el
seu apartat de transparéncia, fent piblics el codi étic i dedicant un espai concret a visibilitzar les
accions internes adoptades en aquest ambit com son el I Pla d’Igualtat.

Tanmateix, el canal abans mencionat com a bustia de suggeriments actua també en la direccio
inversa, oferint recursos, informacid sobre jornades, tallers i altres informacions en matéria
d’igualtat d’oportunitats pel personal, per aixi fomentar-ne els seus coneixements i col-laborar
en el manteniment d’un clima laboral adient.

Pel que fa a la formacid, una altra accié de ’anterior Pla d’Igualtat va ser la necessitat de
realitzar formacions en materia d’igualtat a tota la plantilla. Dels registres de formacions anuals
de Recursos Humans se’n extreu que aquesta formacio general va ser duta a terme 1’any 2020.

A més a més, segons s’ha afirmat des de 1’organitzacio, degut a les caracteristiques dels serveis
d’AG]I, el seu personal esta sota una formacid continua que garanteix que I’atencié donada sigui
sempre la de millor qualitat possible, adequant les ofertes formatives segons el lloc de treball de
cada professional. D’aquesta qiiestié se’n parlara més detalladament en I’apartat de Formacio
del present Pla.

1.7. Percepcid 1 creences de les persones

Una primera mostra de la implicacio del personal en I’ambit de la igualtat la podem trobar en els
nivells de participacio a I’enquesta duta a terme per a I’elaboracié d’aquest II Pla d’Igualtat
d’Oportunitats.

En aquesta enquesta hi van participar 57 persones, 49 dones i 8 homes d’un total de, a data de
marg de 2021, 123 persones, 103 dones i 20 homes.

Aix0 suposa que la participacié a I’enquesta per part de la plantilla va ser del 46%, el 48% de
les dones i el 40% dels homes. Percentatges molt elevats tenint en compte les caracteristiques de

entitat en termes de diversitat de serveis, ubicacions i tasques, tal com s’explica al segiient
apartat.
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Pel que fa a I’equip directiu, van participar a I’enquesta tres persones de les quatre que el
conformen, dos de les tres dones i un home, I’inic que ocupa aquesta posicio.

S’ha de destacar en aquest moment, i per tenir en compte al llarg de tot el document, que una
mostra de persones baixa com aquesta sumada a una plantilla altament feminitzada pot provocar
distorsions en els percentatges, donat que es poden maximitzar. Per aix0 és important sempre
tenir present els nimeros absoluts de plantilla.

Lorganitzacio té en compte la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes

67%  65%

50%

i | 38%
i 2% 1% 52
f I 13% 8% | 12% 4
i | mal o
Molt d'acord D'acord Ni d'acord ni en Totalment en
desacord desacord

m Dones mHomes mTotal

Tal com s’observa en el grafic, la immensa majoria de les persones que han respost I’enquesta
opinen que en general AGI té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes (un 86%
del total opinen que hi estan d’acord o molt d’acord amb I’afirmacid).

Tret destacable és el 38% d’homes que no es mostren ni d’acord ni en desacord, tret que pot
indicar que mai s’havien plantejat aquesta giiestié o que no la troben rellevant en el seu dia a
dia.
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Es coneixen els drets laborals que tenen a AGl les
victimes de violencia masclista

38%

33%  32%
- 25%
22% 1% I

[+
18%  18% 16%  16%

o 14% I
I13{6I Ils/nl A I Iil
Molt dacord D'acord i d'acord ni en Endesacord Totalment en

desacord desacord

m Dones mHomes mTotal

Com s’observa, en aquest item hi ha més varietat de respostes, sent una mica més del 50% les
persones que afirmen coneixer aquests drets laborals en certa mesura (el 55% de les dones i el
38% dels homes), un 18% les persones que es mostren ni d’acord ni en desacord amb aquesta
afirmacié i un 30% les persones que es mostren en desacord (el 26% de les dones i el 51% dels
homes), sembla doncs que les dones estan més informades dels drets de les victimes que els
homes, encara que en general les dades ens indiquen que s’hauria de fer un esfor¢ per tal de
publicitar aquests drets a la plantilla.

Creu la plantilla que és necessari un Pla d’lgualtat
d’oportunitats?

gao%  88%  gay

16% 13% 16%
Si No

®m Dones mHomes mTotal

es mostra, una immensa majoria, tant de dones com d’homes, afirma que si que és
necessari un Pla d’Igualtat a AGI, front el 16% (16% - D i 13% - H) que ho nega.
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Tant en les persones que neguen la necessitat de Pla com les que I’afirmen els comentaris es
repeteixen assenyalant que “la majoria de la plantilla son dones” i estan a llocs directius i que “a
AGI ja es contempla la igualtat d’oportunitats”, tot i que les persones que han contestat que si
que és necessari també afegeixen que sempre es pot millorar en aquest aspecte.

1.8. Caracteristiques especials del treball a AGI

Tot i que la Fundacié AGI té un tnic centre de treball, tal com s’ha assenyalat, sovint moltes de
les persones assalariades estan presents en altres organismes (Ajuntaments, jutjats, etc.) i aixo
resulta en un tret destacable a tenir en compte.

Aquesta situacid és reflecteix en paraules d’una persona a ’enquesta que afirma que “els
professionals estem molt dispersos, a vegades es treballa en entorns que no sén de la fundacioé
(ajuntaments, espais diversos...) i s’ha de contemplar com actuar en aquelles situacions”.

Efectivament, aquesta és una dificultat per a la eficacia del Pla donat que, mentre técnicament
aquestes persones estan sota el paraigua de la Fundacio AGI, la seva feina es desenvolupa en el
seu dia a dia en una altra entitat/organitzaci6, que pot o no tenir Pla d’Igualtat, Protocol contra
I’assetjament sexual o altres mecanismes per a la deteccid i abordatge de diferents
discriminacions i o violéncies que poden afectar al seu dia a dia laboral. Sera necessaria doncs
I’estreta comunicacio entre AGI i aquesta organitzacié receptora per tal de garantir que els
principis d’igualtat de génere son principis compartits.

1.9. Conclusions i arees de millora

En definitiva, AGI és una entitat compromesa amb la consecucié i promocié d’una cultura
organitzativa sense cap tipus de discriminaci6 per ra6 de sexe i aixi ho porta demostrant amb la
instauracié del primer Pla d’Igualtat al 2017 aixi com el desplegament de les accions que
d’aquest van derivar i ’aposta d’AGI de continuar mostrant aquest compromis és clara amb la
creacid d’aquest segon Pla d’Igualtat.

A més, la plantilla considera en la seva majoria que la igualtat esta present en I’entitat i que es
garanteix la igualtat d’oportunitats de totes les persones que conformen |’entitat.

Com a arees de millora es detecten la necessitat d’invertir més temps en la difusio tant dels
canals de comunicaci6 creats pel primer Pla d’Igualtat com dels drets laborals de les persones
treballadores que puguin estar patint algun tipus de violéncia masclista.

Aixi com també assegurar que els i les treballadores localitzades a les diferents seus de treball
estan ben representades sota el Pla d’Igualtat i s’estableixen bons mecanismes entre
| organitzacions per tal de garantir la seva proteccio.
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2. Condicions laborals

Tot i els avencos, la desigualtat en I’entorn laboral persisteix en les menors taxes d’ocupacié de
les dones respecte als homes, en la segregacié ocupacional, en les majors dificultats per
desenvolupar una carrera professional i accedir a llocs de responsabilitat i decisié o, entre altres
aspectes, en les diferéncies salarials de dones i homes, fins i tot quan porten a terme feines
d’igual valor.

Per tal de respectar 1’equitat i d’aprofitar el talent i les competéncies de dones i homes, cal que
les organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s’impliquin en la
promocio de mesures que garanteixin la no discriminacio6 i la igualtat d’oportunitats.

En aquest ambit s’analitza la preséncia de dones i homes a I’ens, les caracteristiques generals de
la plantilla, la distribucié de dones i homes en el conjunt de I’organitzacio, les condicions
contractuals de dones i homes, la tipologia de jornada de dones i homes, com el procés
d’extincid de la relacid laboral assegura I’abséncia de motius per ra6 de génere i les extincions i
motius de les extincions de la relacié laboral.

2.1. Preséncia de dones 1 homes a tota I’organitzacio

La plantilla a data de mar¢ del 2021, tal com s’ha assenyalat abans, esta conformada per 123
persones, 103 dones i 20 homes, aix0 suposa els segiients percentatges.

Composicid de la plantilla

B DONA
" HOME

Com s’observa doncs, és una plantilla altament feminitzada, amb una practica totalitat de dones.

Aquesta preséncia femenina concorda amb altres entitats del sector, donat que, segons les dades
de I’Observatori de Treball i Model Productiu de la Generalitat de Catalunya, les dones ocupen
quasi el 80% dels llocs de treball en ’ambit dels serveis socials i assistencials'.

! Les dones al mercat de treball. Departament d’Estudis de la Geréncia o’ Economia, Recursos i Promocio Econdmica
de I'Ajuntament de Barcelona.

/A(//Z%
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2.2. Caracteristiques generals de la plantilla

Distribucio de dones i homes per antiguitat
75% 700

|
0,
! 17%15% 205 10%

E 5%
' | 1% 1% 09
! .|___i mm " ° 0%

0-05 anys 05-10 anys 10-15 anys 15-20 anys 20-25anys

HDONA ®mHOME

Com ja s’ha apuntat anteriorment, AGI té una plantilla molt canviant en el temps pel tipus

d’activitats que realitza i aix0 fa que la major part d’aquesta (74% respecte el total) tingui una

antiguitat inferior a 5 anys.

No obstant el que apareix al grafic, donat el nombre de dones i homes tan desigual a AGI, és

necessari incloure aqui també el grafic en nombres absoluts per tal d’analitzar aquestes dades

d’una manera completa.

Distribucié de dones i homes per antiguitat:
Nombre
77
] 14 17
- 3 T2 i, i)
- -
A.0-05 B.05-10 €.10-15 D.15-20 E.20-25
u DONA = HOME

enint en compte aquest altre grafic podem observar que en el cas dels homes sembla que hi ha
hagut en els tltims anys una tendéncia a una major contractacio, ja que el 70% dels homes (14
sobre els 20 totals en termes numerics) tenen una antiguitat d’entre 0 i 5 anys, encara que les

https://www.barcelonactiva.cat/documents/20124/49139/Les+dones+al+mercat+de+treball 8M2021.pdf/d1527f6

9-14d5-a280-fa97-4c9ef5b5ec53?1=1615195729322 —
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dones segueixen tenint maxima representacio. Observant els grafics sembla doncs que hi esta

havent un canvi en ’entitat que, si es consolida, pot portar a assolir una millor representacio
paritaria d’ambdos sexes a la fundacio.

Distribucio de la plantilla per edat

35%
32% 31% 309
21%
149 15%
10% 10%
18-30 30-40 40-50 50-60

B DONA B HOME

La mitjana d’edat de les persones que treballen a AGI és de 37,5 anys, 37,2 els homes i 37,5 les
dones.

Com es pot observar al grafic, la distribuci6 de plantilla per edat és gairebé igual excepte en la
franja dels 40 als 50, on hi ha més dones que homes, i en la franja de 60+, on hi ha més homes
que dones, proporcionalment.

Donada la mida de la mostra tant d’homes (20) com en general (123), aquestes petites
variacions no es poden considerar significatives en el conjunt de I’entitat.

Distribucio de la plantilla per nivell d'estudis

finalitzats
84%
65%
35%
16%
FP/CICLE FORMATIU ESTUDIS UNIVERSITARIS

mDONA mHOME

Y,
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Com es pot observar al grafic, la plantilla d’AGI es divideix entre persones que han finalitzat
estudis universitaris i persones que han finalitzat estudis de formacio6 professional o cicles.

Un 84% de les dones i un 65% dels homes tenen estudis universitaris enfront un 16% de les
dones i un 35% dels homes que posseeixen estudis de formacio professional. Per tant observem
una diferéncia en quasi el doble de percentatge de homes amb aquests estudis respecte les
dones, proporcionalment al nombre d’homes i dones de la entitat, és a dir, les dones de la
Fundacié AGI tenen un nivell d’estudis superior al dels homes.

2.3. Distribuci6 de dones i homes al conjunt de 1’organitzacio

S’han dividit els departaments o arees funcionals d’AGI d’acord amb [’organigrama
proporcionat per I’entitat i les converses mantingudes amb la direccié en els segiients grans
apartats:

- Programes d’atencié a les persones: atencio a homes, familia i infancia
- Justicia Restaurativa
- Dones i LGBT: serveis de SIAD, SAI i Punt Lila
- Joventut: Centres oberts, educacid de carrer i programes socioeducatius
- Pisos d’urgencies i Servei d’acolliment substitutori de la llar
- Mesures Penals alternatives i/o presons
- Direcci6 de I’entitat i Serveis Interns
En el segiient grafic es mostra la distribucié de la plantilla segons aquestes arees de treball

Distribucio de la plantilla per departaments o arees
funcionals

7% 2% 6% ® Programes Atencid a les persones

15% w Justicia Restaurativa
= Donesi LGBT
= Joventut

= Pisos d'urgéncies

6%

20%
= Mesures penals alternatives ifo
presons

39% m Serveisinterns i Administracio
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S’observa doncs que el gruix de la plantilla d’ AGI esta dedicada a les arees de treball d’ Atenci6
a la joventut, d’Atenci6 a les dones i col-lectiu LGBT i de Justicia restaurativa.

Quan es desagreguen aquestes dades per sexe, ponderant per percentatge de dones i homes a
Ientitat, per tal d’analitzar si existeix sobrerepresentacié d’algun sexe en les diferents arees, es
troba la segiient distribucio de plantilla:

Distribucio per sexe i departaments o arees funcionals

70%
: 60%
60%
50% |
40% 35% | .
200 ==
30% 0% 24% i
20% 14% s T 15%
0% ® : ke 7% 6% 5% 5%
w W | e = 1=
Programes Justicia Donesi LGBT Joventut Pisos Mesures Direccié de
Atencié ales Restaurativa d'urgeéncies penals l'entitat i
persones alternativesifo Serveisinterns

presons

®m Dones © Homes

Com s’observa, mentre que les dones es troben repartides en tots els serveis en diferents
mesures, els homes ocupen 5 arees: Justicia Restaurativa, Joventut, Direccid i serveis interns,
Mesures Penals Alternatives i Programes d’atencié a les persones, més especialment a homes.
En canvi no tenen representacié en arees com els Serveis d’atenci6 a dones i al col-lectiu LGBT
o els Pisos d’urgéncies.

D’altra banda, s’observa una clara sobrerepresentaci6 dels homes en els programes d’atenci6 a
joventut, donat que el 60% d’aquests es troba en aquesta area.

Les arees on els homes no es troben presents o es troben en menor mesura son aquelles més
relacionades amb el treball de cures (Atencié a les persones) o d’atencié a possibles
victimes/supervivents de violencia (Dones i LGBT i Pisos d’urgéncies). Més enlla de la
discussid de si els homes s’haurien de trobar en aquestes tltimes arees, si que es pot afirmar que
es denota una lleugera segregacié horitzontal de tasques dins I’entitat, quan s’observa la
sobrerepresentacié en 1’ambit de joventut.

m que fa a ’area de Direccio i Serveis Interns, i encara que seguidament s’analitzaran

diverses qiiestions com la distribucio de la plantilla per categoria professional o distribucié de la
p

plantilla per responsabilitat, com a area que s’encarrega de gestionar i coordinar tant el bon
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funcionament de les demés arees com de la mateixa entitat, mereix una consideraci6 apart de la
seva situacié que s’exposa a continuacio.

El departament esta format per 5 dones i 3 homes perd, com s’observa en el grafic, pel nombre
de dones (103) i homes (20) de 1’organitzacid, se’n dedueix també una sobrerepresentacid dels
homes en aquesta area, donat els pocs homes que formen part d’AGI.

Les posicions perd que ocupen les dones i homes dins aquest espai son les segiients:

Direccio de l'entitat i Serveis Interns
3

Direccid Personal Técnic Administracio

m Dones mHomes

Per tant, la direcci6 técnica de I’entitat estd conformada per 3 dones i 1 home (75%-25%), fet
que es correlaciona amb la composicié de la plantilla (84%-16%).

D’altra banda dins dels serveis interns hi ha un home en una posicio técnica i dues dones i un
home amb tasques administratives/manteniment.

Distribuci6 de la plantilla per categoria professional

La Fundacié AGI es regeix per les categories marcades al Conveni d’Accié Social, del qual
forma part, aquestes categories es determinen en funcié del nivell d’estudis de la persona i les
seves tasques a desenvolupar. Aquestes categories son:

- Direccié

- Llicenciats/des

- Diplomats/des

- Personal Qualificat

.. - Administracio i serveis

Segons aquesta classificacid, la plantilla presenta la segiient distribucié:
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Distribucio de la plantilla per categories

8,1% 3,3%

= DIRECCIO
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u PERSONAL QUALIFICAT
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Distribucié de dones i homes per categories
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® Dones 1 Homes

Pel que fa a la distribuci6 per sexe dins de cada categoria, es pot observar en el segiient grafic:

Donada la diferéncia en el nombre de dones i homes a la plantilla, la informacié donada en
Panterior grafic s’ha de posar en proporcid, per analitzar si hi ha algun tipus de
sobrerepresentacio d’un o altre sexe a les categories:
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Sobrerepresentacio de sexes
47,6%

30,0%
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DIRECCIO LLICENCIATS/DES DIPLOMATS/DES PERSONAL  ADMINISTRACIO |
QUALIFICAT SERVEIS

m Dones mHomes

Com s’observa, en proporcié al nombre de dones i homes de la plantilla, els homes estan
sobrerepresentats en les categories d’ Administracié i serveis i de Personal qualificat, mentre que
les dones estan sobrerepresentades a la categoria de Llicenciades.

Distribuci6 de plantilla per responsabilitat
En el segiient grafic es mostra la distribucio de la plantilla per la responsabilitat que posseeixen:

- Comandament 1: t¢ més de 5 persones a carrec
- Comandament 2: té fins a 5 persones a carrec

- Personal técnic

- Personal administratiu

Distribucio de plantilla per responsabilitat
COMANDAMENT 1

COMANDAMENT 2

PERSONALTECNIC

PERSOMAL ADMINISTRATIL

m Dones mHomes

Aixi mateix, també interessa analitzar, tal com s’ha fet abans, la sobrerepresentacié d’un o altre
sexe a aquestes funcions o responsabilitats:

P
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Sobrerrepresentacio dels sexes

84% 85%

% 5y 5% 5% 4% 5%

N - e
COMANDAMENTL  COMANDAMENT2  PERSOMALTECNIC PERSOMAL

ADMINISTRATIU

m Dones mHomes

Aixi doncs, ponderat pel pes de cada sexe, homes i dones no troben sobrerepresentacio en cap
tipus de responsabilitat.

2.4. Condicions contractuals de dones i homes

Distribucio de la plantilla per tipus de contracte

443 5% 45%

35%

20%
11%
1% 0% .

INDEFINIT OBRA I SERVEI INTERINITAT FIX DISCONTINU

m Dones mHomes

S

Tal com mostra el grafic, gairebé la meitat de dones i homes de la plantilla tenen un contracte
indefinit.

Com s’observa les dones tenen en més mesura contractes d’obra i servei que els homes, que
estan més representats en els contractes fixos discontinus, aquest tipus de contractes son els més
utilitzats en 1’area de joventut, on es concentren els programes de reforg escolar, que solament
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estan actius durant els mesos escolars. Donat que els homes tenen major representacié en
aquesta area, aix0 podria explicar aquesta diferéncia en els tipus de contractes.

2.5. Tipologia de jornada de dones i homes

Distribucio per tipus de jornada

74%
65%

|

|

35% '
|

26% ' ! i
g

|

|

1

COMPLETA ATEMPS PARCIAL

m Dones mHomes

Com s’observa al grafic, el 26% de les dones de la plantilla té una jornada completa en
comparacio al 35% dels homes de la plantilla, fet que denota una lleugera diferéncia en els tipus
de jornada que tenen homes i dones a AGI. No obstant, s’ha de tenir en compte, tal com s’ha
expressat en les primeres pagines d’aquest diagnostic, que la plantilla de la fundaci6 varia en
funcié dels seus projectes i el que es presenta en aquestes linies és una fotografia d’un moment
concret. No sembla que la diferéncia aqui percebuda sigui significant, encara que s’ha de tenir
en compte per procurar que aixd no canvii.

Pel que fa a la distribuci6 de la plantilla per horaris, segons les converses mantingudes amb el
responsable de recursos humans, el personal adapta la seva jornada al lloc de treball tenint en
compte el que demana cada projecte, hi ha arees on la feina es realitzara en horari de matins i
altres en horari de tardes, encara que sempre sol ser jornada continuada, sense torns partits.

2.6. Evolucio 1 motius de les extincions de la relacid laboral

Durant ’any 2020, 61 persones van extingir la seva relacio laboral amb AGI, el 80% van ser
dones i el 20% van ser homes, si analitzem aquesta dada en relacié a la composicid de la
plantilla (84%-16%), la dada concorda i no es pot afirmar que, en proporcid, més dones que
homes extingeixin la seva relacié laboral.

ixi mateix, en el segiient grafic s’analitzen les extincions laborals per motiu, segregades per
sexe.
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Extincions laborals per motiu
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m Dones Homes

Tal com s’observa, la majoria d’extincions que es produeixen, tant per dones com per homes,
son finalitzacions del contracte laboral, seguides per baixes voluntaries. Mentre que no es pot
considerar cap de les altres dades com a significatives (en la finalitzacié del periode de prova,
I’acomiadament i la fi o interrupcio de ’activitat discontinua el percentatge representa només
una persona), pot semblar relativament significativa la diferéncia entre dones i homes que
causen baixa voluntaria.

No obstant, la fundacié no té registre dels motius darrere d’aquestes baixes voluntaries i, per
tant, no es pot arribar a cap concussié sobre si hi ha o no motius diferents en funcié del sexe de
la persona.

2.7. Conclusions i arees de millora

Aixi doncs la plantilla de la Fundacié AGI sembla tenir un perfil bastant clar: la majoria de les
treballadores son dones (84%), amb una antiguitat relativament baixa (menor a 5 anys) i una
mitjana d’edat de 37,5 anys.

El nivell d’estudis se situa en la seva majoria en estudis universitaris seguit d’estudis de
formacid professional, en aquest punt sembla haver una diferéncia entre sexes: lleugerament
més dones que homes tenen estudis universitaris en comparacié amb els homes.

Pel que fa a la distribucié de la plantilla en 1’organitzacio, el gruix d’aquesta esta dedicada a les
arees de treball d’Atencio a la joventut, d’Atenci6 a les dones i col'lectiu LGBT i de Justicia
estaurativa, en termes de diferéncia entre sexes, s’observa que les dones estan més presents en
els Serveis d’atencid a dones i al col-lectiu LGBT o els Pisos d’urgéncies mentre que els homes
semblen sobrerepresentats en els programes d’atencié a joventut, donat que el 60% d’aquests es
troba en aquesta area.
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D’altra banda, en la distribucié per responsabilitats, homes i dones semblen estar en paritat a
tots els nivells, ponderant-ho pel seu pes en nombres absoluts.

Per dltim pel que fa al tipus de contracte i jornada, predominen els contractes indefinits i obra i
servei en la majoria, seguits per contractes fix discontinus, en més mesura en els homes, lligat a
la tipologia de feina relacionada amb joventut que duen a terme, i jornades a temps parcials tant
en dones com homes, degut a les caracteristiques del treball a 1a fundacié.

Com a arees de millora en aquest apartat es troba la necessitat de retenir el talent que arriba a la
fundacid, cosa que ja s’intenta fer prioritzant aquestes persones quan surten vacants que puguin
complimentar la seva jornada laboral. Aquest punt lliga a la necessitat d’oferir més jornades
completes a la plantilla.

Pel que fa a la sobrerepresentacid que hi ha dels homes en ’area de joventut i la manca de
representacid d’aquests en arees d’atencié a la dona, aixd no té per qué suposar per se un
problema i s’hauria de discutir aqui si és pertinent fomentar ’ocupacié masculina d’aquests
llocs feminitzats tenint en compte que aquests llocs de treball es dediquen a la recuperacio en
victimes de violéncia masclista.

Finalment, caldria instaurar la realitzacio d’una entrevista de sortida per tal de recollir
sistematicament les dades sobre les causes de les baixes voluntaries en la plantilla.
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3. Accés a I’organitzacio

La participacié desigual d’homes i dones al mercat laboral, encara present a la nostra societat
prové d’estereotips de genere que encara limiten ’accés a les dones, ja que, tot i partir de les
mateixes condicions, moltes vegades no s’apliquen criteris objectius que sistematitzin el procés
de seleccid i garanteixin un tracte igualitari.

El procés de seleccid de personal ha de tenir com a objectiu identificar les candidatures idonies
per a un lloc de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cada tasca
professional, garantint que el sexe no condicioni I’eleccié de qui serd contractat. Per aquest
motiu, es fa imprescindible que les organitzacions reflexionin sobre el seu procés de selecci6
des de la perspectiva de geénere.

En aquest ambit s’analitza la percepci6 de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a
’organitzaci6, com s’inclou la igualtat d’oportunitats en I’accés a la institucid, com el procés de
seleccio vetlla per la igualtat d’oportunitats en aquest accés i I’evolucié de les contractacions al
llarg del temps.

3.1. Percepcid de les persones

Dones i homes tenen les mateixes possibilitats
d'accés als processos de seleccio
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Com s’observa, el 65% de les persones enquestades es mostra molt d’acord amb 1’afirmaci6 que
homes i dones tenen les mateixes possibilitat d’accés als processos de seleccio, el 88% si hi
afegim les persones que s’hi mostren d’acord. Tret destacable és el fet que el 25% dels homes i
el 8% de les dones no s’hi posicionen.
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Tot i que la gran majoria de persones enquestades opinen que AGI vetlla per la igualtat i, a més
a més, troba entre la plantilla moltes dones en situacions de poder, es troba a ’apartat de
suggeriments el segiient comentari sobre la necessitat de “contractar més perfils masculins a
nivells técnics, per a que ells també hi tinguin accés, perqué sembla que al tractar-se d’una feina
de I’ambit social s’ha de relacionar amb perfils femenins”. Aquest comentari es reflexa en

I’estudi de la plantilla fet anteriorment i podria servir per donar resposta al significant
percentatge d’homes que no estan segurs en la seva resposta.

3.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a I’accés a I’organitzacid

D’acord amb les conversacions mantingudes amb I’equip directiu, la seleccié del personal es
realitza sempre tenint en compte la igualtat entre dones i homes.

Les persones que realitzen els processos de seleccid solen ser dues dones, la presidenta de la
Fundaci6 i una de les responsables de Recursos Humans i la valoracié de les candidatures es fa
sempre mitjangant el Curriculum de la persona, valorant les seves aptituds i, també, la seva
actitud, tenint sempre en consideracié que aquesta s’adapti al Codi étic de la Fundacio i es
garanteixi el respecte i la no discriminacié dels i les usuaries, en cap moment del procés es té en
compte la situacié personal de les persones que s’hi postulen.

Pel que fa al sexe de les persones contractades, tot i que es vetlla per la igualtat, pot ser un factor
a tenir en compte d’acord amb les caracteristiques de treball a la Fundaci6, donat que per
I’atenci6 a dones victimes de violéncia masclista en ocasions pot ser més adient la contractacid
de dones, tot i aix0, es potencia dins la possibilitat la incorporacié del sexe subrepresentat en
aquells llocs de treball que sigui adient.

Pel que fa a I’existéncia de Protocol de seleccid, des de Recursos Humans s’afirma que no
existeix protocol explicit de seleccid, no obstant el procés funciona de manera que, a partir del
plec técnic, es busca la/el professional segons el segiient ordre: promocid interna, arxiu de
curriculums, publicacié pagina web AGI i serveis locals d’ocupacio.

D’altra banda, pel que fa a les ofertes de feina, la Fundacié es nodreix d’una agenda de
professionals creada durant tots aquests anys de treball per la qual cosa fa un temps que no
disposa d’oferta de feina publica.

Per ultim, des de 2015 la Fundacid compta amb un Protocol d’acollida a les noves
incorporacions que inclou en la carpeta que es proporciona, els documents relatius a les mesures
de protecci6 i tractament de dades confidencials aixi com un llibret amb informacions utils per
la plantilla:

- Informacio sobre els projectes de la Fundacio

- Informaci6 sobre la documentacio a aportar per part de la nova incorporacid

- Informacid sobre el procés de signatura del contracte

- Normes laborals en relaci6 al lloc de treball: Conveni, jornada, vacances i permisos a
disposicié aixi com informacid sobre les baixes laborals i sobre la formacio.

- Bones practiques professionals
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- Informaci6é sobre el servei de supervisié de professionals aixi com dels canals de
comunicacié que existeixen

- Per gltim s’informa sobre els principis rectors del treball a 1’entitat, el codi deontologic i
els deures i responsabilitats en I’atencid a usuaris/aries

No obstant, és necessari que formi part d’aquest protocol d’acollida els documents del present
pla d’igualtat aixi com el protocol d’assetjament sexual i per rad de sexe i el protocol home-
dona quer existeixen a |’entitat.

3.3. Evoluciod de les contractacions

En els 0ltims quatre anys AGI ha contractat a 83 persones que segueixen en plantilla, el 84%
dones i el 16% homes, aquest desequilibri concorda amb la composicié actual de la plantilla, on
predominen les dones i, com ja s’ha mencionat abans, la predominanca de les dones en el sector
al qual es dedica la fundacid.

De fet, direccié afirma que les vegades que han ofert llocs de treball no han rebut un nombre de
candidatures igual entre sexes, siné que sempre hi ha més preséncia femenina.

Contractacions per departament en els Ultims 4 anys
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Com s’observa al grafic la majoria de contractacions en els Gltims 4 anys en general han estat
pels serveis de joventut, seguit pels serveis per a Dones i el Col-lectiu LGBT.

El 85% de les contractacions a homes han estat pels serveis de joventut, cosa que concorda amb
la~sobrerrerpresentacié d’aquests homes en aquests serveis, referida en I’anterior apartat de
condicions laborals.
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D’altra banda, encara que la majoria de contractacions femenines també ha estat pels serveis de
joventut (el 46% d’aquestes), el 27% de les contractacions a dones han estat pels serveis de
dones i LGBT.

A Justicia Restaurativa, Pisos d’urgencies i serveis substitutoris de la llar i Programes d’atenci6
a les persones les dones han estat les tiniques contractades, mentre que a Mesures Penals
alternatives i Presons sembla que les contractacions femenines i masculines son equiparables, en
proporcid, i en Direcci6 i Serveis Interns de 1’entitat hi ha hagut més contractacié masculina.

Contractacions per categoria laboral
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Tal com s’observa, el 47% de les contractacions a dones han estat per la categoria de
Llicenciades comparat amb només el 8% de les contractacions a homes, per contra, els homes
han estat superiorment contractats a les categories de Personal Qualificat i Administracié i
serveis, aquestes contractacions diferencials fan augmentar les diferéncies per categories
detectades en I’anterior apartat de Condicions Laborals.

D’altra banda, la contractacié a una dona per direccidé ha contribuit a minvar la
sobrerrepresentacio masculina tenint en compte el nombre de dones i homes a la plantilla.

3.4. Conclusions i arees de millora

Aixi doncs, P'accés a la organitzaci6 sembla tenir en compte els principis d’igualtat
d’oportunitats en el seu procés de seleccio, assegurant que no es generen discriminacions per
ra6 de sexe i, pel que fa a la contractacié dels Gltims anys, aquesta confirma les tendéncies
observades en I’apartat de condicions laborals.

Com a punt de millora en aquest apartat es troba la necessitat de crear un protocol de seleccié
formal, tot i que el procés de seleccié s’expliqui en aquestes linies aixi com incorporar al
protocol d’acollida els documents en relacio a les politiques d’igualtat que contempla I’entitat.
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4. Formacio interna i/o continua

La formacié de les persones treballadores millora les seves competéncies professionals alhora
que I’empresa es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formacid és,
doncs, una inversi6 profitosa per al conjunt de 1’organitzacié perque la prepara per afrontar els
reptes de futur amb majors garanties d’exit.

En la planificacié, organitzacié i desenvolupament de la formacié interna i continua cal
incorporar la perspectiva de génere. L’empresa ha de garantir que es tinguin en compte les
necessitats formatives de dones i homes i facilitar que ambdos sexes tinguin les mateixes
oportunitats per realitzar la formacié que ofereix (per exemple, que en la programaci6 de la
formacié es tinguin en compte els horaris per facilitar la conciliacié de la vida laboral i
personal), també s’ha de vetllar perque qualsevol formacié incorpori la perspectiva de génere en
el seu temari.

En aquest ambit s’analitza la percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a la
formacié interna i/o continua, com s’inclou la igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o
continua, com la gestié de la formacié interna i/o continua vetlla per la igualtat d’oportunitats, la
participacié de dones i homes a la formacid interna i/o continua i la imparticié de formacio6
especifica en igualtat efectiva de dones i homes.

4.1. Percepci6 de les persones

Dones i homes tenen igual accés a la formacié
interna/continua
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1 com s’observa, la majoria del personal que ha contestat I’enquesta es troba plenament
d’acord en I’afirmacié sobre si dones i homes tenen igual accés a la formacié interna. En canvi,
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el 25% dels homes que han contestat a 1’enquesta (2 de 8 en termes absoluts) no s’hi troba ni
d’acord ni en desacord, davant el 8% de les dones (4 de 49).

Percep diferencies de participacio de dones i
homes a les formacions realitzades a AGI?
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Respecte a si les i els treballadors d’AGI perceben diferéncies en la participacido de dones i
homes a les formacions, el 16% de les dones i el 25% dels homes opina que si, front al 84% i el
75% que opinen que no.

En els comentaris fets a ’enquesta, les persones que han contestat afirmen que veuen més
presencia femenina que masculina a les formacions, un comentari afirma que “jo he anat a molt
poques, i no havia cap home a part del ponent. Podria ser perqué som més treballadores que
treballadors?”.

Efectivament, tal com s’ha vist a ’analisi de les condicions laborals, el 84% de la plantilla son
dones davant el 16% que son homes, amb uns percentatges tan diferents, les probabilitats de que
les formacions a les que hagin assistit les treballadores hagin estat compostes integrament per
dones son molt elevades. Més endavant s’analitzara la realitat d’aquestes dades.

Com a altres suggeriments respecte aquest punt, diversos comentaris assenyalen la necessitat de
“continuar oferint formaci6 i informacid continua i actualitzada al respecte”.

#.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o
continua

D’acord amb les converses mantingudes amb la persona responsable de la formaci6é a AGI,
aquesta té dues vies d’accés: o bé sorgeix com a iniciativa de la propia fundaci6 per arees de
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treball, proporcionant formacions anuals en diverses tematiques, o bé el personal d’AGI pot
proposar de fer alguna formaci6 que els/les interessi i la direccid de I’entitat 1’aprovara o no, en
funcié de si es demostra que aquesta formaci6 és imprescindible per al bon desenvolupament
del lloc de treball o bé aporta noves eines per a la millora de ’atenci6 dels i les usuaries del
servei.

En algunes ocasions el personal d’algun departament especific pot proposar algun tema
d’interés i Ientitat, si ho veu pertinent, es fara carrec de buscar recursos per la imparticié d’una
formacié en aquella materia.

Les vies de comunicacid de les ofertes formatives es realitzen mitjangant I’enviament de correus
electronics al correu corporatiu del personal.

Si bé el procés i les vies d’accés a la formacio queden explicades per la persona responsable,
manca en aquest sentit un protocol o pla de formacio escrit que pugui ser accessible per tota
persona treballadora per tal de saber com adrecar les seves inquietuds formatives.

4.3. Participacié de dones i homes a la formacio interna i/o continua

L’any 2020 va ser el primer any que la fundacié va comengar a incloure la variable sexe dins de
la Taula d’informacid sobre formacions anuals.

En total aquell any es van realitzar 684 hores de formacié, 646 a dones i 38 a homes, aix0
suposa que el 94% de les hores de formacio les van realitzar dones davant el 6% realitzades per
homes. Si es té en compte el percentatge de dones i homes a AGI que s’ha mencionat
anteriorment, es pot concloure que lleugerament més dones que homes han realitzat hores de
formacié proporcionalment a la seva representacié a ’entitat.

S’ha de tenir en compte que aquest any ha sigut marcat per la crisis sanitaria provocada per la
COVID-19, cosa que ha obligat a canviar el model de treball i de relaci6, motiu pel qual les
formacions s’han vist afectades i minvades.

Les formacions registrades al 2020 han sigut:

- Formaci6 general en igualtat: per a tota la plantilla, feta en 2 torns, de 10 hores, com a
part del I Pla d’Igualtat de la Fundacié AGI.

- Formacié en igualtat de 6 hores destinada a les i els professionals del programa de
justicia restaurativa.

- Seminari sobre els plecs de condicions administratives: de 3 hores i realitzat per una

dona pertanyent al departament de Direccid i Serveis interns amb 1’objectiu de conéixer
la normativa en 1’ambit de contractacié publica.
- Reflexions sobre la diversitat sexual i de génere en la infancia i 1"adolescéncia: de 9
hores, per a les i els professionals treballant amb joventut.
Com es pot observar, AGI aposta per la formacio en igualtat de génere entre el seu personal,
tant per la importancia que aquesta té en la tasca dels seus i les seves professionals com per a
garantir un espai de treball igualitari.
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Pel que fa al lloc de realitzaci6 i la modalitat, les formacions s’acostumaven a fer presencials a
la seu d’AGI de Barcelona o a algun espai llogat per a tal efecte fins ’esclat de la pandémia, que
va obligar a canviar el métode formatiu a modalitat virtual.

En paraules del responsable de recursos humans, les formacions acostumen a ser en horari
laboral sempre que el servei ho permet o, si no pot ser possible, fora de 1’horari laboral amb
hores retornables.

4.4. Conclusions i arees de millora

En aquest apartat es conclou, per una banda, el fet que més dones que homes realitzen
formacions a la Fundacid, si tenim en compte el seu pes total a I’entitat i, d’altra banda, que
Pentitat aposta per la formaci6 en igualtat a tota la seva plantilla com un pilar basic de treball.

Els ambits de millora han d’anar dirigits al foment de les formacions entre els homes que
formen part de I’entitat i a seguir apostant per formacions en igualtat tant d’una forma generica
com aplicables als diferents ambits de treball de la Fundacid.
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5. Promocio6 i/o desenvolupament professional

La promocid i el desenvolupament professional de les dones continua sent una assignatura
pendent en ’ambit laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge continuen encara
presents, tal com ho explica el concepte del «sostre de vidrey», que exposa les barreres invisibles
que dificulten ’accés de les dones als llocs de poder i decisid de les organitzacions a causa dels
prejudicis envers les seves capacitats professionals. Aquestes barreres son multiples: estereotips
i prejudicis, la resisténcia al lideratge per part de les dones, les extenses jornades laborals, la
manca de corresponsabilitat, etc. Tots aquests obstacles provoquen una gran complexitat a la
carrera professional de les dones i a I’accés a llocs de responsabilitat.

Les darreres dades de I'Observatori Dona, Empresa i Economia de la Cambra de Comerg de
Barcelona evidencien que el 67% de les empreses catalanes no té cap dona a I’equip directiu i
només el 33% d’empreses en tenen almenys una.

Per aix0, la incorporacié de la perspectiva de geénere a les practiques de promocid i
desenvolupament professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat
real i efectiva.

En aquest ambit s’analitza la percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats de promocio
i possibilitats de desenvolupament professional en dones i homes, com s’inclou la igualtat
d’oportunitats a la promocié interna i al desenvolupament professional, com la gestié de la
promocié i del desenvolupament professional vetlla per la igualtat d’oportunitats i la
participacié de dones i homes a la promoci6 i el desenvolupament professional.
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5.1. Percepcio de les persones

Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de
promocid i desenvolupament professional
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Tal com s’observa al grafic, la major part del personal que ha contestat I’enquesta opina que
homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promocié mentre que un 4% de les dones
opina en desacord i un 25% dels homes i un 6% de les dones no s’hi posiciona.

Percep diferencies a la promocio i
desenvolupament professional de dones
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Com es pot observar, la gran majoria de treballadors i treballadores afirmen que no hi ha
diferéncies entre dones i homes a 1’hora de promocionar. Per les persones que afirmen que si, 1
ome i 3 dones, dels comentaris recollits a I’enquesta es pot concloure que aquesta diferéncia
que perceben es deu a les especificitats del treball que realitza AGI i a la idoneitat d’un o altre
sexe per realitzar aquestes tasques: “Promoci6 i desenvolupament potser sén les mateixes si tens
un lloc de feina perd, s'ha de tenir en compte que, en molts serveis que ofereix AGI
(principalment d'atenci6 a dones), és preferible que treballin dones. Per tant, no podem parlar
d'igualtat d'oportunitats”.
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D’altra banda, a la pregunta formulada a I’enquesta sobre quines creu la plantilla que son les
coses que es valoren a AGI per promocionar, els comentaris més repetits giren entorn a
“Iexperiéncia laboral, tracte amb personal, capacitat de gesti6 i capacitat d'adaptacié”,
“lideratge”, “la competéncia en desenvolupar bé la tasca encomanada i la capacitat de treball en

equip”.

Tot i que també hi ha persones que no ho tenen clar i afirmen no conéixer la politica de
promocié interna de I’entitat: “Desconec qué es valora a AGI per fer promocié interna. Conec
casos molt puntuals de promocid”.

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

D’acord amb les converses mantingudes amb la direccid, la igualtat de dones i homes és un
objectiu de la promoci¢ interna de I’entitat.

Com s’observa a I’analisi de sobrerrepresentacio fet anteriorment, tenint en compte el nombre
de dones i homes a Dentitat, els dos sexes estan representats en igualtat a tots els nivells de
responsabilitat.

D’altra banda, no existeix un protocol de gestié de la promocié escrit aixi com tampoc s’han
dissenyat plans de carrera professional. S’admet que la promocié a AGI son fets puntuals, donat
les caracteristiques de treball per projectes i licitacions.

En tot cas, les vacants laborals que hi pugui haver s’informen a la plantilla mitjancant el correu
electronic.

Tot i aixi, de D’entrevista feta amb direccié s’afirma que el potencial per a la promocio
s’identifica mitjangant ’avaluacié de compliment que en fan els/les superiors jerarquiques i que
una de les caracteristiques que valoren a I’hora de la promocié son, com a I’apartat d’accés a la
organitzacio, I’actitud i el tracte adient al codi étic de la Fundacid.

Davant la possibilitat que les responsabilitats familiars puguin condicionar la promoci6é a
I’organitzacio, des de direccio es nega i s’afirma que no és un factor a tenir en compte.

5.3. Participaci6é de dones i homes a la promocid i/o el desenvolupament

professional

Actualment AGI no disposa de registre de promocions internes, no obstant, s’afirma que se’n
produeixen sovint i ’objectiu és completar les jornades de la plantilla per tal d’evitar la
parcialitat en tot el possible. Les promocions son doncs transversals.

4. Conclusions i arees de millora

Aixi doncs, tot i que la major part de la plantilla creu que homes i dones tenen igualtat
d’oportunitats en la promocio, existeix una petita part que no ho considera, donat les feines que
es desenvolupen a AGI. ]
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D’altra banda, algunes persones afirmen que no saben com es produeixen les promocions a
Pentitat cosa que t€ a veure amb el fet de que no existeix un protocol de gestié de la promocid
escrit aixi com tampoc s’han dissenyat plans de carrera professional a I’entitat. Tot i aixo0, de
I’analisi fet en anteriors apartats es pot extreure que no existeix sobrerepresentacié d’un o altre
sexe en les diferents categories professionals.

Com a arees de millora en aquest punt es recomana doncs I’elaboracié d’un Protocol de
promocié de I’entitat aixi com un registre de promocions internes per tal d’instaurar un
monitoratge d’aquestes.
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6. Auditoria salarial

Un indicador clau per analitzar la politica salarial amb perspectiva de sexe és la bretxa salarial
entre dones i homes, que mesura la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes
com a percentatge de les retribucions dels homes.

Com consta als informes de la UE, la bretxa salarial de génere és una qiiestié causada per una
série de factors interrelacionats, els més importants dels quals son: discriminacid a determinades
categories laborals i a determinats sectors d’activitat; jornades parcials; diferéncies pel que fa al
cobrament de complements salarials i plusos; infravaloracio de les aptituds i competéncies
considerades propies de treballs més feminitzats, aixi com la necessitat de compaginar la vida
laboral amb les responsabilitats familiars.

El Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes materialitza
el principi d'igualtat retributiva per treballs d'igual valor a través de dues eines basiques: el
registre retributiu anual i l'auditoria salarial, com a part del diagnostic d'igualtat.

AGI, d’acord amb I’article 5 del Reial Decret abans mencionat, disposa d’un registre retributiu
que s’actualitza mensualment que compta amb els valors mitjans dels salaris, els complements
salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla desagregats per sexe i distribuits
conforme al que s'estableix en l'article 28.2 de I'Estatut dels Treballadors, per categories
laborals.

D’acord amb I’article 8 del RD 902/2020 l'auditoria retributiva implica les segiients obligacions
per a l'empresa:

“a) Realitzacio del diagnostic de la situacio retributiva en I'empresa. El diagnostic requereix:

Ir L'avaluaci6 dels llocs de treball tenint en compte el que s'estableix en l'article 4, tant en
relacié amb el sistema retributiu com en relacié amb el sistema de promocio.

La valoracio de llocs de treball té per objecte realitzar una estimacio global de tots els factors
que concorren o poden concdrrer en un lloc de treball, tenint en compte la seva incidéncia i
permetent I'assignacio d'una puntuacié o valor numeéric a aquest. Els factors de valoraci6 han de
 ser considerats de manera objectiva i han d'estar vinculats de manera necessaria i estricta amb el
desenvolupament de I'activitat laboral.

La valoracié ha de referir-se a cadascuna de les tasques i funcions de cada lloc de treball de
I'empresa, oferir confianga respecte dels seus resultats i ser adequada al sector d'activitat, tipus
'organitzacio de I'empresa i altres caracteristiques que a aquest efecte puguin ser significatives,
amb independéncia, en tot cas, de la modalitat de contracte de treball amb el qual vagin a cobrir-
se els llocs.

2n La rellevancia d'altres factors desencadenants de la diferéncia retributiva, aixi com les
possibles deficiéncies o desigualtats que poguessin apreciar-se en el disseny o us de les mesures
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de conciliaci6 i corresponsabilitat en I'empresa, o les dificultats que les persones treballadores
poguessin trobar en la seva promocié professional o econdmica derivades d'altres factors com
les actuacions empresarials discrecionals en matéria de mobilitat o les exigéncies de
disponibilitat no justificades.”

L'objectiu de la present auditoria salarial és obtenir la informaci6 necessaria per a comprovar si
el sistema retributiu de la Fundacio AGI compleix amb I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat
entre dones i homes en materia de retribuci6. Constitueix, per tant, un diagnostic de la situacio
retributiva de l'empresa.

6.1. Percepcid de les persones

Ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un
home cobren igual a AGI

84% 819

63%
Faglt
| |
B 25%
|
[ 10%,13%1 18
? s a% [ 7% 0% 0% 0% 2% g9 2%
| 9 - == B L —
Molt d'acord D'acord Ni d'acord ni en En desacord Totalment en
desacord desacord

® Dones mHomes mTotal

D’acord amb la opinié expressada per la plantilla a I’enquesta, la gran majoria de les persones
que han contestat (92%) consideren que en un mateix lloc de treball dones i homes cobren igual
a la Fundacié AGI, només destacant que el 25% dels homes que han contestat no s’hi mostren
ni d’acord ni en desacord.

6.2. Com la politica retributiva vetlla per la igualtat entre dones i homes

La Fundacié AGI, com ja s’ha mencionat abans, estd adherida al Conveni d’Accié Social i és
guia per aquest mateix conveni a ’hora d’establir la seva politica retributiva.

La valoraci6 dels llocs de treball i I’estructura salarial segueix doncs allo especificat en el
- Conveni.

D’acord amb [Particle 14 en relacié a la classificacié del personal, els grups o categories
professionals a AGI son les segiients:

Grup A: Direccio.

/0//%//*\}

48




o ®¢

AGI

“Compromis amb lo Igualtat” Pla d’'Igualtat 2022 - 2025

Grup B: Comandaments intermedis. Sotsdireccio.
Grup C: Llicenciats, Diplomats i Personal qualificat.
Grup D: Administraci6 i serveis.

Cada grup i també, en el cas del grup C, cada subgrup, rep una remuneracié salarial fixada en
les taules salarials del Conveni, amb els corresponents increments anuals.

En els articles 28, 29, 30 i 31 s’especifica el régim de retribucions, sent d’especial importancia
I’article 28.

“Article 28. Estructura salarial

Tot el personal afectat per aquest Conveni ha de rebre les retribucions corresponents, d'acord
amb l'estructura i conceptes segiients.

- Salari base
Retribucio mensual del treballador/ora fixada en funcio del grup i nivell professional a
qué pertany.

- Complement de coordinacio
Les persones que desenvolupin tasques de gestio educativa i/o de coordinacié de

determinats serveis sense que impliqui responsabilitats directives, ni de gestié de
personal, rebran un complement mensual en la quantitat fixada a les taules salarials
annexes. Aquest plus es rebra mentre duri el nomenament vinculat a aquest
complement.

- Complement de nocturnitat

S'aplicara als serveis que no siguin de cicle continuat. La quantia a percebre sera 25%
del salari diari. Entenem per nocturnitat la jornada laboral que es realitza entre les
22h i les 8h del mati.

- Complement Serveis valoracio i diagnostic

S'estableix que quan els treballadors desenvolupin la seva tasca amb ['objectiu
principal d'emetre valoracions i/o diagnosticar situacions de necessitat social que no es
poden abordar des d'un Servei Social basic, La seva especificitat i especialitzacié
necessaria per dur a terme el seu encarrec, del qual es responsabilitza signant els
corresponents informes, es reconeixerd amb un complement mensual en la quantitat
fixada a les taules salarials annexes, per les seves caracteristiques, amb excepcié del
| grup D.
- Complement de Centre Residencial d'Educacio Intensiva

Els treballadors dels grups professionals A, B i C d'aquests serveis rebran un
complement degut a la seva especial causalitat. Aquest plus sera el fixat en les taules
annexes, sobre el salari de Cicle Continuat.

- Complement de disponibilitat
S'entén per disponibilitat el fet d'estar localitzable per a la incorporacié immediata a

l'empresa, fora de la jornada habitual. Aquesta disponibilitat ha de ser de caracter

voluntari i de mutu acord de manera fefaent. El fet d'estar disponible sera compensat
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amb un plus del 10% del preu hora. Si s'activa la disponibilitat aquesta s'haura de
compensar ajustant la jornada en el comput anual restant. Aquests ajustaments es faran
de mutu acord entre les dues parts. Aquesta compensacio es regulara segons el segiient
criteri: hora festiva i/o nocturna; +50% hora ordinaria.”

Aixi doncs, les retribucions es realitzen en funcié de la categoria laboral assignada a cada
persona (Direccid, Diplomats/des, Llicenciats/des, Personal qualificat i Administracié i
Serveis). I els augments salarials es produeixen quan una persona passa d’un tipus de titulacio a
un altre.

D’altra banda, els complements salarials s’atorguen en funcié del lloc de treball que compleix
les condicions esmenades en el citat article 28.

Aquesta politica retributiva doncs no dona espai a possibles desigualtats de génere directes pel
que fa al salari de la plantilla i el calcul de la bretxa al qual es dedica bona part d’aquest apartat
aixi ho analitzara.

Pel que fa a possibles Beneficis socials que pot obtenir la plantilla, I’article 48 del Conveni
regula les Dietes i desplagaments afirmant que “quan es produeixi un desplagament fora del lloc
de treball generat per raons laborals, a demanda de l'empresa, que comporti haver de menjar o
pernoctar, per a aquells casos en els que la empresa no proveis al treballador directament
d'allotjament, manutencid, i mitjans de desplagament, 'empresa abonara als seus treballadors
l'import d'aquestes despeses”. En el moment de realitzar aquest informe no hi ha informacié
disponible sobre si aquest benefici ha estat utilitzat per alguna persona de la plantilla.

En quant a estudis de valoracié de llocs de treball, la major part dels llocs de treball de la
Fundacid venen definits pels concursos i licitacions técniques a les que es presenta en diferents
administracions publiques, és en aquests plecs técnics que es defineixen les tasques a realitzar i
és a partir d’aquests plecs que I’area de Recursos Humans pot establir el salari, assimilant el
perfil técnic requerit a una de les categories laborals del Conveni (ex. Psicologa a categoria
laboral de Llicenciada, per la seva necessitat de grau universitari) aixi com definint els
complements depenent dels requisits de la plaga.

6.3 Altres factors desencadenants de la diferéncia retributiva

Tal com s’ha fet mencié en aquestes linies, el fet de que la politica retributiva vingui tan
fortament marcada pel Conveni d’Accid social, fa gairebé impossible una discriminaci6 salarial
directa per sexe a la Fundacid. No obstant, s’ha de tenir en compte altres factors que poden estar
repercutint en la formacié d’una bretxa salarial.

El factor més important a tenir en compte en el cas especific d’AGI és I’alt grau de contractes a
temps parcial, ja estudiat en I’apartat 2 de Condicions Laborals del present Pla d’igualtat.

El 72% de les dones i el 65% dels homes presenten contractes a temps parcial. Aquesta
diferéncia en les jornades, de 9 punts percentuals, pot incidir en la bretxa salarial, tenint en
compte la composicié per sexes de la Fundacié (84% dones — 16% homes). El fet que la
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diferéncia entre sexes sigui tan elevada fa que, en el calcul de la bretxa, petites variacions
tinguin gran impacte en el calcul de la bretxa salarial.

Aquesta és I’explicacié més encertada per les possibles bretxes salarials que es detectin a
I’estudi i es podra demostrar un cop fet el calcul de les bretxes amb els salaris normalitzats a una
situacié de jornada completa en tota la plantilla de la Fundacid del segiient apartat.

Altres factors com ara la promocié interna, el lloc que ocupen dones i homes a 1’entitat aixi com
les persones que s’acullen a mesures de conciliacié perden pes en I’explicacio6 de la bretxa donat
que, en primer lloc, en totes les categories laborals predominen les dones i no existeix
sobrerrepresentacié masculina en les categories professionals més elevades, ans al contrari. [, en
segon lloc, I’analisi de les mesures de conciliacié realitzat més endavant, en ’apartat 7 del
present Pla, ens mostra que, si bé és cert que la major part de mesures de conciliacié han estat
utilitzades per dones, tenint en compte la composiciéo de la plantilla, no resulta significativa
aquesta diferéncia i, de fet, no s’ha produit en els Gltims temps cap reduccid de jornada per
conciliacid familiar.

6.4. Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial

La bretxa salarial és el principal indicador de I’equitat de génere en matéria retributiva, aquest
mesura la diferéncia relativa entre les remuneracions de les dones i els homes, mesurat respecte
els sous dels homes, tal com guia la metodologia harmonitzada a nivell europeu?.

Abans de comengar amb I’analisi que farem a les segiients pagines, s’ha de donar un émfasi
especial al significat de la bretxa salarial de la manera en que es calcula. Per aquest motiu hem
de parlar de dos fendomens: bretxa salarial no ajustada i bretxa salarial ajustada.

La bretxa salarial no ajustada és la descrita a les primeres linies: aquesta bretxa agafa la
massa salarial total de les dones i la dels homes, sense tenir en compte les jornades laborals
d’unes o altres o la posicio jerarquica que s’ocupa a |’organitzacid. Ens permet doncs obtenir
una primera imatge de com es distribueix la riquesa a I’empresa.

La bretxa salarial ajustada en canvi expressa la discriminacié directa, ja que es calcula
ajustant les caracteristiques individuals del lloc de treball, és a dir, creant una situacio ficticia on
dones i homes ocupen iguals carrecs i realitzen iguals hores de feina.

Un exemple de bretxa salarial directa seria el cas d'un informatic en una empresa que cobrés
més que una informatica en aquella mateixa empresa, tenint idéntiques condicions de treball.

Aquesta situacié és poc freqiient doncs, a més de manifestament discriminatoria, és il-legal i
~ denunciable.

2 Aixi, la bretxa salarial de génere es defineix com la diferéncia entre la mitjana del guany salarial brut anual dels homes i la
mitjana del guany salarial brut anual de les dones com a percentatge de la mitjana del guany salarial brut anual dels homes
(Institut d’Estadistica de Catalunya). S'utilitza de manera harmonitzada en I'ambit europeu des de I'any 2006, quan l'indicador
estructural de la bretxa salarial va ser definit per I'Oficina Estadistica Europea (Eurostat). Un.indicador del 0% implicaria que no
existeixen diferéncies salarials entre dones i homes a nivell agregat, mentre que quanpt-fmajor sig%valor de I'indicador major és
la bretxa salarial. "
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La bretxa salarial a les organitzacions observada en el calcul oficial sol ser causa de les
situacions explicades en primer lloc: dones amb més contractes parcials i en llocs
jerarquicament inferiors resulten en una distribucié de la riquesa desigual.

El Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes en el seu
article 6 i ’Estatut dels Treballadors en el seu article 28.3 assenyalen la obligacio de justificar
una bretxa salarial per sobre del 25%, considerant doncs les diferéncies per damunt d’aquest
limit com intolerables. No obstant, des de la perspectiva de génere s’assenyala que qualsevol
percentatge de bretxa €s problematic i suposa un greuge a la igualtat real entre dones i homes.

En aquest apartat es donard informacié sobre la bretxa salarial a la Fundacié AGI a nivell de:
salari base total anual, salari base per hora, salari base per categories laborals, retribucié total i
complements salarials.

Per fer aquest analisi s’ha tingut en consideracié el Registre Retributiu 2021 que s’annexa
a_aquest document’ i _que es pot consultar per un_analisi_més exhaustiu_de_tots_els
conceptes salarials. S’ha considerat per aquest estudi la mitjana i mediana dels salaris de I’any
2021, degut a la composicié canviant d’AGI, aquest calcul, com es fara esmena més endavant,
pot comportar algunes variacions salarials, donat que durant I’any algunes persones sumen al
seu salari alguna retribucié per dedicacions superiors.

MITJANES DE SALARI BASE ANUAL DE DONES I HOMES: CALCUL DE LA
POSSIBLE BRETXA SALARIAL

Mitjana de Salari Base Anual

Dones 8739,54 €

Diferéncia 692,18 €
Bretxa Salarial 7%

Com es pot observar, la bretxa salarial NO ajustada sobre la retribuci6 total de dones i homes a
la Fundacié AGI és del 7 %, és a dir, de mitjana i en general, els homes cobren un 7 % més que
les dones.

En aquest calcul s’inclou la mitjana del salari base brut anual de totes les dones d’AGI i la
mitjana del salari base brut anual de tots els homes d’AGI, sense complements salarials i sense
tenir en compte diferéncies de jornades.

Per tant, aquesta bretxa podria ser deguda a diferents fenomens: segregacié vertical, que fa que
les dones s’acumulin a les categories laborals inferiors i els homes a les categories superiors en
major mesura; diferéncies de jornada, en que les dones tenen contractes de menys jornada
oral que els homes, que fa que la massa salarial es distribueixi de forma diferent; o bé que hi
hagués discriminacio salarial directa entre homes i dones, €s a dir que per la mateixa feina les

3 Veure Annex I
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dones cobrin sistematicament menys que els homes, aquesta ultima hipotesi sembla la menys
possible, degut a la rigidesa dels salaris en adaptar-se al Conveni d’Accié Social.

El segiient analisi ens servira per concretar aquestes hipotesis.

MITJANA DEL GUANY SALARIAL BRUT PER HORA DELS HOMES I DONES I
CALCUL DE LA POSSIBLE BRETXA SALARIAL

Mitjana del guany salarial brut per hora
Dones 12,7€
Homes 12,2 €
Diferéncia 0,5€
Bretxa Salarial -4,3 %

Com es pot observar, la bretxa es mostra en negatiu, el que indica que aquesta bretxa actua en
detriment dels homes, concretament la taula ens indica que per hora, les dones cobren 0,5€ més
que els homes, aquesta diferéncia minima indica que, a nivell de retribucié per hora, no
existeixen diferéncies significatives.

La disminucio de la bretxa pel que fa a la bretxa del salari brut total també indica que es podria
afirmar _que la totalitat de la_bretxa salarial a AGI esta sent deguda a la jornada laboral
inferior de les dones respecte els homes.

CALCUL DE LA BRETXA SALARIAL SOBRE EL SALARI BASE ANUAL

Mitjana del salari base anual de dones i homes per categories laborals: calcul de la
possible bretxa salarial

GruP Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccid 22.84443 € | 22.239,02€ -2,72%
Llicenciats/des | 9-842,06 € 13.925,27 € 29,32%
Diplomats/des 5.825,58 € 6.489,26 € 10,23%
Personal 8.011,77 € 8.178,25 € 2,04%
qualificat
Administracio i 10.561,40 € 2.575,28 € -310,11%
serveis

Com’ s’observa, les bretxes salarials per categoria laboral en tres de les categories
(Diplomats/des, Llicenciats/des i Personal Qualificat) sén en detriment de les dones, sent
destacable la bretxa en la categoria de Llicenciats/des, i, en canvi, en les altres dues categories
(Direcci6 i Administraci6 i serveis) son en detriment dels homes, sent destacable en aquest cas
la bretxa en Administracid i serveis. 4
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En aquesta taula, com passa amb la bretxa salarial total, no es contemplen diferéncies de
jornades. Per tal d’explicar a queé es deuen aquestes diferéncies s’ha d’analitzar la bretxa
salarial per categories normalitzant els salaris, fent 1’exercici fictici de calcular qué guanyaria

cada persona si tingués una jornada completa, €s a dir, s’ha calculat la bretxa salarial ajustada.

El resultat és el segiient.

Mitjana del salari base anual de dones i homes per categories laborals normalitzat: calcul
de la possible bretxa salarial

Grup Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccié 25.297,20 € 25.297,20 € 0%
Llicenciats/des 19.261,46 € 19.734,70 € 2,40%
Personal 15.634,15 € 15.634,16 € 0%
qualificat
Administracid i 12.483,84 € 12.475,19 € -0,07%
serveis

Com es pot observar, normalitzant els salaris a una situacié on homes i dones tinguessin la
mateixa jornada laboral, la bretxa salarial disminueix fins a ser gairebé inexistent en totes les
categories, només mantenint un petit percentatge en detriment dels homes en les categories de
Diplomats/des i Administracié i en detriment de les dones en la categoria de Llicenciats/des.

Aquesta taula indica dones que, tal com s’ha pogut extreure del cialcul de la bretxa salarial
per hora, les bretxes observades per categories i la total son degudes a diferéncies de
jornada laboral entre homes i dones.

En detall, trobem les segiients observacions:

La categoria de Direccio, on existeix una bretxa salarial sobre el salari base sense normalitzar
del -2.72%, esta formada per un home i tres dones, amb una d’elles amb un 77,9% de jornada i
la resta a jornada completa. Un cop normalitzada la jornada, s’observa que la bretxa desapareix.

Seguidament, la categoria de Llicenciats/des, amb una bretxa sense normalitzar del 29,32%,
aquesta esta formada per 6 homes i 49 dones, amb 5 dels 6 homes a jornada completa mentre
que solament 15 de les 49 dones amb aquesta mateixa jornada, és aquest motiu el que incideix
n.que la bretxa sigui aquesta donat que, normalitzats els salaris, aquesta disminueix fins el
2,4%.

Pel que fa a la categoria de Diplomats/des, amb una bretxa salarial del 10,23%, esta formada per

6 homes i 35 dones, amb jornades parcials en la seva majoria molt diverses entre ells i elles. Un
cop normalitzats els salaris, aquesta bretxa disminueix fins el -1,77%.
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Al Personal Qualificat, la bretxa inicial del 2,04% queda totalment eliminada un cop normalitzat
el salari de les seves i els seus treballadors, 4 homes i 9 dones, tots ells a temps parcial mentre
que tres d’elles amb jornada completa.

Igualment passa a la categoria d’Administracié i serveis on s’observa aquesta bretxa de -
310,11% en detriment dels homes, s’explica veient la seva composicio: formen part d’aquesta
categoria 3 homes i 7 dones, sent els homes en aquesta categoria els que tenen percentatges de
jornada més baixos mentre que les dones son les que tenen en la seva majoria jornada completa
o percentatges superiors al 50% de la jornada. Quan es normalitzen els salaris aquesta bretxa
desapareix gairebé en la seva totalitat.

Mediana del salari base anual de dones i homes per categories laborals: calcul de la
possible bretxa salarial

Tal com requisa la llei, ’auditoria salarial també ha de tenir en compte el calcul de la bretxa
salarial a partir de la Mediana dels salaris, a continuaci6 es mostra aquest resultat:

Gmp Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccié 22.844,43 € 22.239,02 € -2,72%
Llicenciats/des 9.383,56 € 19.734,72 € 52,45%
Diplomats/des 3.571,33 € 5.828,57 € 38,73%
Personal 4.877,88 € 8.452,56 € 42,29%
qualificat
Administracié i 12.475,20 € 2.575,28 € -384,42%
serveis

Tot i que els resultats poden semblar alarmants, un cop calculat en base als salaris normalitzats,
els resultats varien significativament:

GmP Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccié 25.297,20 € 25.297,20 € 0%
Diplomats/des 17.690,76 € 17.690,76 € 0%
Personal 15.634,16 € 15.634,17 € 0%
qualificat
" Administracid i 12.475,20 € 12.475,19 € 0%
serveis

Aixi doncs aquesta forma de calcular la bretxa confirma alld que ja s’ha observat anteriorment.
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CALCUL DE LA BRETXA SALARIAL SOBRE LES RETRIBUCIONS TOTALS
ANUALS

A més a més del salari base, AGI assigna uns complements salarials depenent de la tasca:
aquells complements que se sumen al salari segons la especificitat del lloc de treball, sobretot
complements de coordinacid o de disponibilitat.

Per saber com afecten aquests complements a la bretxa salarial observada en el salari base s’ha
fet ’estudi de la bretxa tenint en compte les retribucions totals percebudes per la plantilla.

Mitjana de les retribucions totals per categoria professional sense normalitzar

GruP Dones Homes Bretxa salarial
Professional

Direccid 29.185,91 € 31.453,32 € 7,21%
Diplomats/des 12.396,23 € 16.424,83 € 24,53%
Llicenciats/des 7.356,15 € 8.154,29 € 9,79%

Personal 9.915,62 € 10.796,76 € 8,16%

qualificat
Administracio i 13.633,10 € 3.276,87 € -316,04%

serveis

Mitjana de les retribucions totals per categoria professional normalitzada

Gru!) Dones Homes Bretxa salarial
Professional

Direccid 32.047,43 € 33.814,32 € 5,23%
Diplomats/des 23.183,64 € 23.202,11 € 0,08%
Llicenciats/des 20.951,74 € 20.894,04 € -0,28%

Personal 18.961,94 € 19.385,97 € 2,19%

qualificat
Administracié i 15.880,99 € 14.906,70 € -6,54%

serveis

i es comparen les taules normalitzades de la bretxa salarial sobre el salari base i la bretxa

salarial sobre les retribucions totals, es pot observar com els complements salarials incideixen
en totes les categories, en algunes augmentant la bretxa en detriment de les dones: a Direccid,
passant de 0% a 5,23% i a la categoria de Personal Qualificat, on de ser del 0% augmenta fins el
2,19%. -

N
Py
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En tots dos casos doncs trobem que I’atribucié dels complements beneficia en més mesura als
homes tot i que aquest percentatges son minims.

D’altra banda, en la categoria de Diplomats/des, on quedava una bretxa residual del 2,4%
aquesta disminueix fins el 0,08% assenyalant que son les dones les que gaudeixen en
relativament més mesura de complements salarials. El mateix passa amb la categoria
d’Administracié i serveis on la bretxa passa de ser casi inexistent (-0,07%) a un -6,54% en
detriment dels homes.

A la categoria de Llicenciats/des la bretxa passa del -1,77% al -0,28%, apropant-se més al 0%.

Mediana de les retribucions totals per categoria professional sense normalitzar

GruP Dones Homes Bretxa salarial
Professional

Direccio 29.185,91 € 31.453,32 € 7,21%
Diplomats/des 11.511,84 € 23.023,68 € 50,00%
Llicenciats/des 4.195,09 € 8.695,52 € 51,76%

Personal 6.565,86 € 11.040,30 € 40,53%

qualificat
Administracio i 14.554,32 € 3.276,87 € -344,15%

serveis

Mediana de les retribucions totals per categoria professional normalitzada

GmP Dones Homes Bretxa salarial
Professional

Direccié 32.047,43 € 33.814,32 € 5,23%
Diplomats/des 23.087,52 € 23.023,68 € -0,28%
Llicenciats/des 20.639,70 € 20.638,82 € 0%

Personal 18.281,62 € 18.381,72 € 0,54%

qualificat
Administracié i 14.647,08 € 14.906,70 € 1,74%

serveis

om es pot observar, tal com passava amb el calcul de la mediana respecte el salari base, un cop
ormalitzades les retribucions totals les bretxes salarials desapareixen o son gairebé inexistents.
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CALCUL DE LA BRETXA SALARIAL SOBRE ELS COMPLEMENTS SALARIALS

Mitjana dels complements salarials per categoria professional: calcul de la possible bretxa

Per a entendre millor com afecten els complements salarials a la bretxa, es presenta a
continuacio una taula que resumeix els guanys per categoria i sexe per aquest parametre.

Grup Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccié 6.341,48 € 8.624,53 € 26,47%
Diplo]nats/des 2369,18 € 2496,65 € 5,1 1%
Llicenciats/des 1.494,60 € 1.646,92 € 9,25%
Personal 1.886,36 € 2.526,86 € 25,35%
qualificat
Administracio i 3.071,71 € 701,59 € -337,82%
serveis

El calcul de la bretxa salarial sense normalitzar ens presenta uns resultats problematics en les
categories de Direcci6, Personal qualificat i (en el sentit contrari) a Administracié i serveis, per
tal de descartar les diferéncies de jornada com a causa de la bretxa, es presenta a continuacio el
mateix calcul sobre les retribucions normalitzades.

Mitjana dels complements salarials per categoria professional normalitzada: cilcul de la

possible bretxa

GruP Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccid 6.750,23 € 8.517,12 € 20,75%
Diplomats/des 3.915,86 € 3.467,41 € -12,93%
Llicenciats/des 3.239,70€ 3.490,44 € 7,18%
Personal 3.327,79 € 3.751,82 € 11,30%
qualificat
“Administracié i 3.397,14 € 2.431,51 € -39,71%
serveis

Tal com s’observa, totes les bretxes es redueixen per sota del barem del 25%.
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Mediana dels complements salarials per categoria professional: calcul de la possible

bretxa
Grup .
. Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direccio 6.341,48 € 8.624,53 € 26,47%
Diplomats/des 1.963,51 € 3.288,96 € 40,30%
Llicenciats/des 727,72 € 1.804,16 € 59,66%
Personal 1.687,98 € 1.712,86 € 1,45%
qualificat
Administracio i 2.079,12 € 701,59 € -196,34%
serveis

Mediana dels complements salarials per categoria professional normalitzada: calcul de la
possible bretxa

Grup Dones Homes Bretxa salarial
Professional
Direcci6 6.750,23 € 8.517,12 € 20004
Diplomats/des |  3.421,61 € 3.288,96 € 50304
Llicenciats/des | 294894 € 2.948,40 € A0 0226
Personal 3,65%
qualificat 2.647,42 € 2.747,61 €
Administracié i 11,39%
serveis 2.154,60 € 2.431,51 €

Tal com s’observa, un cop normalitzats els complements, cap de les categories té una bretxa
salarial en concepte de complements salarials superior al 25%.

CALCUL DE LA BRETXA SALARIAL SOBRE COMPLEMENTS SALARIALS
ESPECIFICS

Tot i que en Danterior apartat s’ha realitzat ’estudi de la bretxa salarial pel concepte
“complements salarials” de manera general, sense estudiar la bretxa complement per
omplement, a continuacid es detallara i justificara els calculs de les bretxes salarials per uns
cor;lplements especifics que el Registre Retributiu ha marcat amb una bretxa per sobre del 25%
en algunes categories un cop calculades les mitjanes normalitzades:
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1. Complement salarial Plus Activitat a la categoria Diplomats/des

Dones Homes | Bretxa

139,00 € | 288,75 € | 51,86%

El Plus d’activitat correspon a activitats extraordinaries, fora del lloc de treball habitual i/o de
especial complexitat i en cap cas depenent del sexe de la persona.

La categoria DIPLOMATS esta formada per 30 dones i 7 homes, 11 dones i 3 homes cobren el
complement de Plus Activitat. Es a dir, el Plus d'activitat el cobren el 37% de les dones
diplomades i el 43% dels homes diplomats, podriem dir que la diferéncia no és significativa.

La bretxa salarial calculada en aquest registre retributiu pren la mitjana de plusos que reben les
dones i la mitjana de plusos que reben els homes, ambdds dividits pel total de dones i homes en
la categoria de DIPLOMATS.

Al haver-hi moltes més dones que homes a la categoria, el fet que un home cobri un plus alt,
encara que sigui igual al que cobra una dona, fa que la bretxa es dispari i distorsiona el resultat.

En aquest sentit, si observem les quanties a ’arxiu del Registre Retributiu 2021 adjunt, la
quantia maxima i minima que arriben a cobrar dones i homes és similar, sent la quantia maxima
a les dones 1.292 € i la maxima als homes 1.267€ mentre que la minima és de 94,64 € en dones
198 € en homes.

2. Complement salarial Punt Lila a la categoria Diplomats/des

Dones | Homes Bretxa

14,30 € | 190,93 € | 92,51%

Aquest complement s'assigna a les persones que realitzen el servei de Punt Lila a la Fundaci6
GI, siguin de la categoria que siguin.

En la categoria DIPLOMATS formada per 30 dones i 7 homes, 1 dona i 2 homes cobren el
complement de Plus Punt Lila.

El plus pren en consideraci6 factors com la nocturnitat o diiirnitat i el fet que sigui o no en cap
de setmana, aixi com les hores d'atencié ofertes.

Jr /P4
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En aquest cas, la dona diplomada que va rebre el complement salarial va fer serveis de Punt Lila
en horari d'atencié diiirna mentre que els homes van prestar servei en altres Punts Lila en horari
d'atenci6 nocturn, acompanyats d'altres dones en altres categories laborals.

A més a més, també és aqui aplicable l'anterior justificacié del Plus Activitat:

La bretxa salarial calculada en aquest registre retributiu pren la mitjana de plusos que reben les
dones i la mitjana de plusos que reben els homes, ambdés dividits pel total de dones i homes en
la categoria de DIPLOMATS.

Al haver-hi moltes més dones que homes a la categoria, el fet que un home cobri un plus alt fa
que la bretxa es dispari i distorsiona el resultat.

3. Complement salarial Plus disponibilitat a la categoria Direccio

Dones Homes | Bretxa

2.534,16 | 4.301,28 | 41,08%

La categoria Direccio la conformen dos dones i un home, cobrant plus de disponibilitat 1 de les
dones i I’home, per tant el 50% de les dones cobra el plus i el 100% dels homes. La bretxa
salarial calculada en aquest registre retributiu pren la mitjana de plusos que reben les dones i la
mitjana de plusos que reben els homes, ambdds dividits pel total de dones i homes en la
categoria de DIRECCIO.

La dona cobra per aquest concepte 5.068,32 € mentre que I’home 4.301,28 €.

Quan és fa la mitjana, 5.068,32 € /2 dones dona 2534,16 € mentre que, com només hi ha 1 home
a la categoria, els 4.301,28 € no es divideixen i, a [’hora de calcular la bretxa, resulta en una
bretxa salarial de gairebé el 50%.

CONCLUSIONS FINALS

En conclusié i per acabar, fet tot aquest estudi de normalitzacid, les bretxes minimes
resultants poden ser degudes a variacions al llarg de I’any de contractacions, jornades,
hores, etc. tal com s’ha fet esmena al principi d’aquest apartat.

més a més, algunes persones de la plantilla, contractades abans de I’adopcié del Conveni
d’Accid Social, conserven els salaris anteriors donat que les afavoreixen d’acord amb I’article 8
del Conveni sobre la Garantia Ad Personam.

Per finalitzar, els calculs sobre salaris normalitzats presentats en aquestes linies només han de
servir com a explicacid, que ens indica que la_bretxa salarial a AGI és fruit del major
nombre de dones amb contractes parcials en proporci6 als homes,
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Aquesta tasca explicativa servira per donar forma a les accions en matéria retributiva al Pla
d’Accio.

6.4. Conclusions i arees de millora

Aixi doncs, es pot concloure que AGI no té bretxa salarial directa sind que la bretxa salarial
sobre el salari brut anual del 6,8% que ha sorgit d’aquest estudi és indirecta i prové de la
diferéncia de jornada d’homes i dones en algunes categories, que fa que els pocs homes que
treballen a I’entitat tinguin jornades més completes en relacid a les dones.

D’altra banda, els complements salarials actuen en ambdés sentits, minvant i augmentant la
bretxa segons la categoria que es prengui en consideracio, no obstant sembla que, en general,
pot estar beneficiant més els homes.

Com a area de millora en aquest apartat es trobaria la necessitat de fer un analisi més exhaustiu
de les retribucions aixi com tenir en compte aquesta bretxa salarial en la contractacio i promocid
de la plantilla.
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7. Temps de treball i corresponsabilitat

L’ordenaci6 del temps de treball per millorar I’equilibri entre les diferents esferes de la vida és
un tema que cada cop preocupa més la societat i les empreses.

Diversos estudis posen en relleu que la desigual dedicacié de temps al treball domeéstic,
reproductiu i de cura entre dones i homes és la base de les desigualtats laborals, ja que
condiciona la participacié i la trajectoria al mercat de treball.

Les dades de I'enquesta sobre usos del temps de 'IDESCAT posen de manifest que es manté la
divisié sexual del treball dins de les llars catalanes: les dones dediquen practicament el doble
d’hores (3 hores i 53 minuts al dia) a les tasques de la llar i a la cura de la familia (2 hores i 2
minuts al dia) que els homes. A més de les diferéncies en la quantitat de temps dedicat, també
n’hi ha pel que fa al contingut de les tasques realitzades.

La major dedicacié de les dones a les tasques de cura és un element central en el manteniment
dels nivells de discriminaci6 laboral de les treballadores, en ’accés a ’ocupacid, a la formacio,
a la promocid, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la doble
presencia o doble jornada.

En aquest ambit s’analitza la percepci6 de les persones pel que fa a I’afavoriment de I’equilibri
de la vida familiar, personal i laboral a I’entitat, com la gestio del temps de treball vetlla per la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes i 1’is que dones i homes fan de les diferents mesures.
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7.1. Percepcid de les persones

En general, s'afavoreix 'equilibri de la vida familiar,
personal i laboral a AGI

50%
D,
35% - o
33% i
25%
12%13%12% 12%13%12%

= =

Molt d'acord D'acord Nid'acordni en En desacord Totalment en

desacord desacord

M Dones M Homes M Total

Tal com s’observa, en general dones i homes de I’entitat estan d’acord en alguna mesura amb
’afirmacié. No obstant, en aquest item trobem més persones d’ambdos sexes que o bé no es
posicionen clarament o bé hi estan en desacord, en comparacié amb altres items analitzats.

Es coneixen les mesures de conciliacio
disponibles

33%
30%

25% 25%
ZZ% 13%
16%  18% o 16%  16%
I I 13% 12% : Ils%l
Molt d'acord D'acord Ni d'acord ni en En desacord Totalment en
desacord desacord

m Dones mHomes mTotal

el que fa a si coneixen les mesures de conciliaci6 de les quals disposen a AGI, menys de la
meitat de les persones que han respost I’enquesta hi estan en algun grau d’acord, el 50% dels
homes i el 38% de les dones, denotant un alt grau de desconeixenga en general i una diferéncia
d’aquest coneixement per sexe destacable.
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A la pregunta sobre quines mesures de conciliacié ja existents creu que caldria refor¢ar o quines
no existents caldria aplicar a AGI alguns comentaris al respecte posen llum sobre les dues
caracteristiques del treball a I’entitat que poden limitar aquesta conciliacid: “el fet de treballar a
diferents llocs i tan poques hores no facilita la conciliacié familiar, ni personal” i “en la majoria
de casos és dificil organitzar els horaris perqueé es treballa per altres administracions i son
serveis d’atencio a les persones i els horaris s han d"adaptar a aquestes”.

Aquests dos testimonis son una realitat a I’entitat i en molts casos no son superables, donat que
en I’atenci6 a les persones hi ha certs horaris que no son negociables i que venen implicites en
I’acceptacié de I’oferta laboral, encara que existeixi el dret a adaptacié de jornada en casos
concrets. Tot i aixi s’han de trobar mesures per tal d’intentar pal-liar aquest sentiment.

D’altra banda, des de Direccié i Recursos Humans s’assegura que els horaris es fan el més
adaptats possibles a les i els treballadors, sempre tenint clares les caracteristiques del servei, i
s’intenta donar la maxima resposta a les demandes de les i els professionals.

Pel que fa a les mesures de conciliacid que cal aplicar o reforgar a AGI, les respostes a
I’enquesta assenyalen que “caldria reforgar les mesures de conciliacié per a mares/pares amb
infants malalts” i també la flexibilitat horaria, encara que hi ha qui afirma que és bona.

També s’afirma que amb la pandeémia s’ha obert la possibilitat de teletreballar en major mesura
i aquesta s’hauria de reforcar i “quedar-se” com a possibilitat perd des de Direccié també
s’afirma que el teletreball no és possible a 1’entitat donat el seu ambit de treball, atenci6 a les
persones i serveis a 1’administracié publica; i també donada la ferma regulacié envers la
proteccio de dades.

Com a comentari que es repeteix, s’afirma que caldria donar més informacié sobre les mesures
que el personal té al seu abast en aquests moments.

7.2. Com la gesti6 del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats
entre dones 1 homes

Com ja s’ha expressat en I’anterior apartat, els horaris de la plantilla venen molt marcats per les
necessitats del servei que estiguin ocupant, especificats en I’oferta laboral que se’ls hi realitza.
Es aquesta ra6 la que limita la gesti6 de la conciliacié per part de la Fundacié, tot i que s’intenta

en la mesura del possible oferir les maximes facilitats a les i els treballadors.

En tot cas, s’identifiquen les demandes de conciliacid que hi pugui haver per part d’algun/a
empleat/da i se li resposta favorable en la gran majoria dels casos.

Els permisos dels que disposen les i els treballadors de la fundacié son aquells que dictamina,
amb caracter de minims, el Conveni d’Acci6 Social en I’article 38 i segiients:

e Permisos retribuits en els segiients casos:
o 3 dies laborables per naixement o adopci6 d’un infant
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e}

3 dies laborables en casos d’accident, hospitalitzacid, intervencié quirirgica
sense hospitalitzacié que requereixi repos domiciliari, malaltia greu o defuncid
de parents fins a segon grau de consanguinitat o afinitat, ampliable a 4 dies en
cas de desplacament.

Quinze dies per matrimoni o inici de vida en com@ dels treballadors i
treballadores, amb independéncia de la seva orientacié sexual, que es podran
gaudir dins del termini d'un any des de la data del registre. Caldra demostrar
aquest inici de vida en comu, mitjancant el full certificat d'unions civils dels
ajuntaments que en disposin, o acta notarial o registre de parelles de fet
corresponent.

Dos dies per trasllat del domicili habitual.

Pel temps indispensable, per al compliment d'un deure inexcusable de caracter
public i personal, compres l'exercici del sufragi actiu. Quan consti en una
norma legal o convencional un periode determinat, s'estara al que aquesta
disposi quant a durada de l'absencia i a la seva compensacié econdomica.

Pel temps necessari per la realitzacié d'examens prenatals i técniques de
preparacio al part.

En els casos d'adopci6 o acolliment, per a I'assisténcia a les preceptives sessions
d'informacié i preparacié i per a la realitzaci6 dels preceptius informes
psicologics i socials previs a la declaracié d'idoneitat, sempre, en tots els casos,
que coincideixin amb la jornada de treball.

Dret a 24 hores de permis per assumptes propis, o el que proporcionalment els
hi correspongui en funci6é de la jornada contractada, per cada any de servei
complert, realitzables en un maxim de 5 dies. Aquest permis es comunicara a
I'empresa per escrit amb una antelaci6 minima de 5 dies i no requerira
justificacio.

3 dies de permis recuperables

Permisos de maternitat, paternitat i infant lactant

Permis per atendre a infants prematurs i a infants amb discapacitat

Reduccions de jornada per:

e}
o

O

Cura de menor de 12 anys o persona amb discapacitat

Per cura d’infant amb cancer o amb qualsevol altra malaltia greu que impliqui
un ingrés hospitalari de 1larga durada i requereixi la necessitat de la seva cura
directa, continua i permanent

Per cura d’un familiar fins a segon grau de consanguinitat o afinitat

Excedéncia voluntaria a partir del primer any d’antiguitat a ’empresa
Excedéncia amb reserva del lloc de treball i comput d’antiguitat pels segiients casos:

Excedéncia forgosa per designacié o eleccid per un carrec public que
impossibiliti 'assisténcia al treball.

Excedeéncia per a I'exercici de funcions sindicals, d'ambit provincial o superior.
Excedéncia per atendre a un familiar fins el segon grau de consanguinitat o
afinitat, que per raons d'edat, accident, malaltia o discapacitat no es pugui valer
per si mateix, i no exerceixi activitat retribuida. e
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o Excedéncia especial per naixement, adopcié o acolliment familiar simple o
preadoptiu d'un fill/a.

A més a més d’aquests permisos, la plantilla es regeix, en tot allo que no queda comprés al
Conveni, per I’Estatut dels Treballadors. Entre aquestes mesures s’hi contemplen els permisos
necessaris per assistir a examens.

Pel que fa al coneixement d’aquestes mesures de conciliacid, les persones responsables afirmen
que aquestes es comuniquen en la contractacid, no obstant degut a alld observat en |’apartat
anterior, s’observa una necessitat de fer-hi émfasi.

7.3. Us de les diferents mesures de conciliacio

Pel que fa a I'is de les diferents mesures de conciliacid, de converses mantingudes amb
Direccio i Recursos Humans se sap que el col-lectiu directiu ha fet Gs d’alguna mesura de
conciliaci6 en algun moment, més concretament de la reducci6 de jornada.

L’us de les mesures per part de I’equip directiu, sobretot si son homes, assenta exemple a la
resta de la plantilla i dona més confianga a I’hora d’incentivar-ne la seva demanda i s en cas de
fer falta, afavorint una millor corresponsabilitat i conciliacio.

La segiient taula mostra 1’ts de mesures de conciliacié per dones i homes a la Fundacié durant

I’any 2020.

TIPUS DE PERMIS Dona Home Total

Dia recuperable 6 0 6

Assumptes propis 18 4 22

Permis malaltia familiar 2 0 2

Permis per trasllat 4 0 4

Permis de maternitat 4 0 4

Permis de lactancia 2 0 2

Permis per inici de vida en comu 1 0 1

Tal com s’observa, la major part dels permisos utilitzats ho han estat per dones. Aquest fet en
una organitzacid com és la Fundacié AGI, on el 84% de la plantilla son dones, sumat amb els
nimeros baixos de demandes de permisos, no es pot considerar d’especial rellevancia. En tot
cas, en les demandes de dies per assumptes propis, que son el tipus de permis més demanat, els
percentatges son del 82% dones i 18% homes, cosa que concorda amb els percentatges totals de

:§§ plantilla.

7.4~Conclusions i arees de millora

Aixi doncs, com a conclusié a aquest apartat es troba la sensacié de bona part de Ia plantilla
sobre el fet que les possibilitats de conciliacio son reduides aixi com el fet que es desconeixen
en bona part les mesures de conciliaci6 a disposici6 de la plantilla. -

~.
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D’altra banda I'is de les mesures a disposicié ha sigut limitat i molt feminitzat, encara que
tenint en compte el nombre de dones i homes a la plantilla no s’hi pugui afirmar una clara

diferéncia.

Com a arees de millora en aquest ambit es troba la necessitat de fer publicitat de les mesures
disponibles més enlla d’allo del que s’informa al protocol de benvinguda.
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8. Comunicacié no sexista

El llenguatge i la comunicacid, en general, son un vehicle social d’expressi6 d’idees, actituds i
comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacié o preséncia adequada a la
llengua i a les imatges que s’envien contribueix a ocultar-les i excloure-les. Per aquest motiu,
les politiques d’igualtat de les darreres décades han posat I’émfasi en I’Gs inclusiu de la
comunicacid, evitant que s’ofereixin visions androcéntriques i sexistes.

La normativa europea més important a favor de s del llenguatge no sexista és la Recomanacié
sobre I’eliminacié del sexisme al llenguatge aprovada pel Comité de Ministres del Consell
d’Europa (21 de febrer de 1990), que va considerar basiques les mesures segiients:

- Incorporar, els Estats membres, iniciatives per promoure un llenguatge que tingui en
compte la preséncia i la situaci6 de les dones a la societat.

- Promoure en textos juridics, educatius i de I’administracié phblica s de terminologia
harmonica amb el principi d’igualtat entre els sexes.

- Fomentar la utilitzaci6é d’un llenguatge lliure de sexisme als mitjans de comunicacié.

Aquesta recomanacié suggereix també un argument que sera molt repetit a les guies per
erradicar el llenguatge sexista: la incertesa sobre les persones referides quan es fa servir el
masculi per als dos sexes.

En aquest ambit s’analitza la percepcid de les persones pel que fa a la necessitat de I’4s d’una
comunicacid no sexista i com s’inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I’organitzacid.

69




AGI

“Compromis amb la lgualtat” Pla d’Igualtat 2022 - 2025

8.1. Percepcio de les persones

Creu que és necessari I'Us del llenguatge i
imatges inclusives i no sexistes?

98% 100%

Si No

m Dones  m Homes

Tal com es mostra al grafic, la immensa majoria del personal enquestat, excepte una dona,
opinen que si que és necessari fer s d’un llenguatge i imatges inclusives i no sexistes a AGI.

Aquest acord indica el grau de sensibilitat que posseeix el personal a la Fundacié i és una
mostra més de la implicaci6 de la plantilla en la igualtat de génere.

8.2. Com s’inclou i es treballa la comunicacioé no sexista a I’organitzacid

La Fundaci6 AGI té, des de 2019, un Manual d’us del llenguatge inclusiu i no sexista fruit del
Pla d’acci6 del primer Pla d’Igualtat aprovat a I’entitat.

El segiient grafic mostra el grau de coneixement que la plantilla té d’aquesta eina.

Sap de l'existencia d'un Manual d'Us del
llenguatge inclusiu i no sexista a AGI?
53%

50% 50%
. . 7 .

Si No

® Dones m Homes
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Tal com es pot observar, el 53% de les dones que han contestat I’enquesta i el 50% dels homes
st afirma conéixer el Manual d’us del llenguatge inclusiu i no sexista que posseeix AGI, ’altra
meitat no el coneix.

Aquestes dades indiquen la necessitat de fer difusié d’aquest Manual i del compromis adquirit
per AGI de fer un s inclusiu i no sexista en totes les seves comunicacions.

D’altra banda, la comunicacié externa d’AGI es realitza mitjangant la seva web i les seves
xarxes socials, on s’observa una clara intencié de fer un 0s inclusiu i no sexista del llenguatge,
aplicant el seu propi Manual.

Al seu web s’observa com prioritzen els termes genérics, utilitzant els termes “persones” o
29 [13

“col-lectius”, “infants”, etc. i com desglossen en masculi i femeni quan és necessari: “fills i
filles”, “nens i nenes”, etc.

Com es pot observar al Twitter de la Fundacio, les xarxes socials d’AGI s’utilitzen per informar
dels programes que realitza I’entitat aixi com per transmetre informaci6 d’actualitat i compartir
bones practiques. Les xarxes estan gairebé en la seva totalitat dirigides a sensibilitzar sobre la
violeéncia masclista i denunciar-la aixi com fomentar la coeducacié i la prevencié d’aquestes
conductes, fent un us inclusiu i no sexista del llenguatge en la seva totalitat.

La Memoria Anual de la Fundacié de I’any 2020, analitzada per tal de redactar aquest informe,
és un exemple de bona practica en 1’is inclusiu i no sexista del llenguatge aixi com en la
implementaci6 de la perspectiva de génere a I’entitat, incorporant dades desagregades per sexe i
fent un bon us del llenguatge.

Pel que fa a I'is de les imatges, aquestes mostren diversitat d’edats i de sexe i no estereotipen
les dones i els homes en funcions concretes. Com a punt de millora, se’n destaca la manca de
diversitat de persones: diferents étnies, persones amb diversitat funcional, etc.

Pel que fa a la documentacié interna, en la documentacié de benvinguda d’AGI vetlla per un
llenguatge inclusiu, utilitzant sempre termes genérics o desglossant-los “treballadors/es”,

2% &L

“treballadors i treballadores”, “personal”, etc.

8.3. Conclusions i arees de millora

L’existéncia del Manual d’ds inclusiu i no sexista del llenguatge €s el punt fort en aquest ambit,
dotant la Fundaci6 de les bases per fer servir correctament el llenguatge, aixo es veu reflectit en
una bona comunicaci6 tant a nivell intern com extern.

om a arees de millora se’n destaquen la necessitat de fer més difusié d’aquest Manual entre la
plantilla i la necessitat de millores en quant 1’is de les imatges per tal de representar millor la
realitat de poblaci6 del context.

N\
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9. Salut laboral

L’objectiu principal de la prevencié de riscos laborals és protegir els treballadors i les
treballadores de I’exposicio a aquelles situacions o activitats laborals que poden produir un dany
a la salut.

Segons 1’Organitzacid Internacional del Treball, la creixent proporcié de dones entre la for¢a de
treball planteja una serie de qiiestions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre els
homes i sobre les dones.

Aixd indica que cal incorporar la perspectiva de génere en la prevencid si pretenem conéixer els
riscos als quals estan exposats dones i homes, aixi com establir mesures de control especifiques.

La segregacio ocupacional de génere és I’element clau per explicar la distribucié desigual de
I’exposicid als perills laborals. Aixi, per exemple, a les activitats desenvolupades
predominantment per les dones, els riscos més freqiients soén els relacionats amb postures de
treball inadequades, llargues jornades dempeus, treballs repetitius i exposici6 a agents quimics i
biologics, mentre que als treballs ocupats majoritariament per homes predominen els riscos
relacionats amb la manipulaci6 d’objectes de pes elevat.

Més recentment també s’ha assenyalat les diferéncies de génere pel que fa als riscos
psicosocials als quals les dones estan fins a 7 punts més exposades que els homes .

Tenir en compte les desigualtats de génere i saber com influeixen en els riscos laborals ens
permetra aplicar politiques i practiques preventives que protegeixin la salut laboral de totes les
persones treballadores i contribuir, d’aquesta manera, a avangar en la igualtat al treball.

Cal subratllar, finalment, que el pla de prevencié de riscos laborals i el pla d’igualtat sén els
millors instruments per tal de garantir la incorporaci6 de la perspectiva de génere a I’ambit de la
seguretat i salut laboral. La coordinacié i interrelacié entre ambdods plans és necessaria per a la
bona gesti6 de la prevencio.

En aquest ambit s’analitza com la gesti6 de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i
la perspectiva de genere, la proteccié de la maternitat i del periode de lactancia i I’analisi
d’accidents de treball, malaltia professional i contingéncia comuna amb enfocament de génere.

9.1. Com la gestio de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la
perspectiva de génere

El Conveni d’Acci6 Social en el seu article 65 regula sobre salut laboral a ’entitat. En aquest
ambit s’afirma que totes les organitzacions adherides a aquest Conveni es regeixen per
I'establert a la Llei 31/95 de Prevencid de Riscos Laborals. A més a més, les entitats hauran de
“realitzar una avaluacié de riscos especifics dels llocs de treball atenent les especials
circumstancies i caracteristiques de la poblacié a la qui van dirigits els serveis relacionats a
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I'ambit funcional del Conveni, sobretot en relacié al factor de risc de caracter psicosocial”,
realitzant una avaluacio de riscos psicosocials.

No es fa mencio en aquest Conveni a la necessitat de desagregar les dades extretes d’aquestes
avaluacions per sexe, ni cap altre tipus d’analisi amb perspectiva de geénere, encara que en la
lletra e) del mateix article si que s’afirma que tot treballador/a té dret a una revisié6 meédica
voluntaria que incloura una mamografia en cas de les dones i una revisié urologica en cas dels
homes, sent aixi sensible a génere en aquest aspecte.

Pel que fa als riscs associats a I’embaras o la lactancia, el segiient article 66 afirma que “les
treballadores afectades per aquest Conveni, en les situacions de perillositat, risc, o per trobar-se
indisposada per a realitzar les tasques propies del seu lloc de treball, i a proposta de la propia
treballadora, s’establira el canvi de lloc o centre de treball que no estigui contraindicat amb la
seva situacié i amb respecte de les mateixes condicions economiques, reincorporant-se al seu
lloc inicial en les mateixes condicions que tenia amb anterioritat, un cop finalitzada la situacio
que va provocar el canvi” a més a més, en cas de que no es pugui assegurar un canvi de lloc de
feina que no suposi un risc per a la treballadora afectada “I'empresa i/o entitat es fara carrec a
través de la Mutua que en tingui contractada, de la tramitacié de la corresponent suspensié de
contracte amb reserva de lloc de feina amb el subsidi que per aquest casos estableix la
normativa vigent”.

Per ultim, pel que fa al Comite de Salut i Seguretat, I’article 68 afirma que “es constituira un
Comité de Seguretat i Salut en cada empresa amb una plantilla igual o superior a 30
treballadors/ores, composat, de forma paritaria, pels Delegats/des de Prevencid, d'una part, i per
I'empresari/aria i/o els seus representants, d'altra”.

Hores d’ara a AGI no existeix RLPT per tant no disposem d’un Comité de Salut i Seguretat.

A AGI, les funcions relacionades amb la gestio de la salut laboral estan contractades a una
empresa de prevencio de riscos laborals externa, que realitza 1’estudi de riscos laborals a
I’entitat i gestiona les baixes laborals de la plantilla.

Aquest estudi de riscos laborals no va determinar cap lloc de treball d’especial risc per
I’embaras o la lactancia.

No hi ha en aquest moment un estudi de riscos psicosocials realitzat a la fundacid.

Pel que fa al personal, a la pregunta feta sobre si coneixen els riscs laborals especifics als que
poden estar exposats/des pel fet de ser homes o dones, les respostes son les segiients.
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Es coneixen els riscs laborals especifics als
gue es pot estar exposat/da pel fet de ser
home o dona

38%
29%30%

el 25%
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Com s’observa, només la meitat de les persones que han contestat I’enquesta esta en alguna
mesura d’acord amb [I’afirmaci6, mentre que la resta s’hi mostra en desacord o no s’hi
posiciona.

Malgrat que pot ser fruit del fet que no s’hagin detectat llocs de treball que presentin riscs
laborals especifics, es veu la necessitat de donar més difusi6 a aquestes informacions i procurar
que tots i totes les treballadores coneguin la situaci6 en els seus llocs de treball.

En aquest sentit és necessari donar la importancia que es mereixen els riscos psicosocials en la
mateixa mesura que els riscos laborals fisics.

9.2. Protecci6 de la maternitat i del periode de lactancia

D’acord amb Recursos Humans i I’estudi de riscos laborals realitzat per ’empresa externa, les
feines desenvolupades a la fundacié no comporten cap risc laboral en especial per a les

treballadores.
No obstant, tal com ja s’ha assenyalat, cal revisar els riscos psicosocials en els serveis de caire
% psicologic que desenvolupa AGI.

En tot cas, s’afirma que de detectar algun lloc de treball que suposi un risc en periode de
maternitat o lactancia s’aplicara allo especificat al Conveni d’Acci6 Social.

1 que fa a I’opini6 de les treballadores, a la pregunta feta a I’enquesta sobre si coneixen els
riscos que pot comportar la seva feina en periode d’embaras o lactancia, les respostes son les
segiients.
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Sivosté és una dona o persona amb capacitat de gestar, té
coneixement dels riscos laborals gque pot suposar la seva
feina durant 'embaras o en periode de lactancia?

59%

S ® No

Com es pot observar, més de la meitat de les treballadores que han contestat 1’enquesta no
coneixen dits riscos.

Es possible que el desconeixement sigui degut a aquesta manca de riscos relacionats amb
I’embaras o lactancia en les feines que desenvolupen les dones que s’ha exposat abans.

9.3. Accidents de treball, Accidents no laborals i1 contingéncies comunes

En el periode analitzat de I’any 2020 i fins al mar¢ del 2021 s’han comptabilitzat els segiients
accidents i contingéncies comunes a la Fundacié.

Homes Dones
Malaltia comuna 2 18
Accident de Treball 4 20
Accident no laboral 0 2

Pel que fa a contingéncies comunes, en percentatges, el 90% de les malalties comunes
registrades van ser de dones davant el 10% d’homes, tenint en compte la composici6é de la
plantilla (84% dones i 16% homes), s’observa una lleugera diferéncia per sexe pel que fa a
aquestes baixes, encara que no molt elevada tenint en consideracid aquests percentatges
absoluts.

\ Més enlla de les individualitats que hagin suposat les baixes d’unes o altres persones, els estudis
indiquen que un dels trets caracteristics de la masculinitat és la falta d’autocura i la
impossibilitat de demostrar debilitat, que fa que els homes puguin ser menys propensos a causar
baixa que no pas les dones.

Tanmateix s’ha de considerar que hi ha una critica general externa en relaci6 a la consideracid
del registre de les complicacions de 1’embaras com incapacitat temporal per contingéncia
comuna, qiiestio que pot estar influint als resultats i, a més a més, segons estudis recents com el
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de la professora Eva Blazquez de la Universitat Carlos III4, els efectes que la doble jornada
(laboral i domeéstica) tenen sobre les dones afecten la seva salut i poden comportar més baixes
laborals i menys qualitat de vida.

Per aquest motiu és important fomentar les mesures de conciliacié i corresponsabilitat de les
dones i els homes entre la plantilla.

Pel que fa a I’alarmant nombre d’accidents de treball registrats, aquests son producte del registre
de la malaltia provocada pel virus SARS-COV-2 com a accidents laborals. Des de Recursos
Humans s’afirma que la totalitat d’aquests registres es deuen a casos de COVID-19.

Per ultim, referent als accidents no laborals, els dos registrats s’han produit a dones. Donat els
nombres tan baixos, no es pot afirmar que el sexe sigui una variable significativa en aquest
ambit.

D’altra banda, fora bo apuntar aqui que la Fundacié compta amb un servei psicologic per al seu
personal des de I’aprovaci6 de I’anterior Pla d’Igualtat i un servei de supervisio de casos per tal
de donar un reforg extra a la tasca de les i els psicolegs de la Fundacid.

9.4. Conclusions i arees de millora

Aixi doncs, segons I’empresa encarregada de la salut laboral a la Fundacid, no existeix a
I’entitat cap lloc de treballa que pugui comportar un risc laboral especific, tampoc riscos
relacionats amb la maternitat i la lactancia.

D’altra banda, de les contingéncies patides per la plantilla durant I’any estudiat, les dades no
semblen indicar una diferéncia entre sexes de les persones que han patit algun tipus de malaltia
o accident laboral o no laboral, tenint en compte la composicié desigual de la plantilla.

No obstant, com a area de millora, és necessari realitzar un estudi de riscos psicosocials a la
plantilla, per tal de poder tenir una imatge més clara de la situacié de la plantilla aixi com
detectar possibles situacions de risc en els diferents serveis que proporciona entitat.

4 Blazquez Agudo, Eva Maria (2017). Diagnéstico desde la perspectiva de género de los procesos de baja por
incapacidad temporal por contingencias comunes. Informe sobre salud laboral desde la perspectiva de género.
Getafe. Universidad Carlos Ill. Madrid, pp. 27-36
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10.Prevencié i actuacié davant de [D’assetjament sexual i
I’assetjament per raé de sexe

L’assetjament sexual, delicte tipificat a I’article 184 del Codi penal, i I’assetjament per ra6 de
sexe son formes de discriminaci6 que atempten contra el principi d’igualtat de dones i homes.

L.a Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, estableix a
larticle 5 que: “La violéncia a I’ambit laboral consisteix en la violéncia fisica, sexual o
psicologica que es pot produir al centre de treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de
treball i de I’horari laboral si té relacié amb la feina i que pot adoptar dues tipologies:

- L’assetjament per rad de sexe es defineix com un comportament no desitjat relacionat
amb el sexe d’una persona en ocasié de I’accés al treball remunerat, la promoci6 en el
lloc de treball, I’ocupacid o la formacio, que tingui com a proposit o produeixi 1’efecte
d’atemptar contra la dignitat de les dones i de crear un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu per a elles.

- L’assetjament sexual el constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I’efecte d’atemptar contra
la dignitat d’una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest”.

En relacié amb I’assetjament sexual i I’assetjament per rad de sexe, la Llei organica 3/2007, del
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH), prescriu que les
organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin I’assetjament sexual i
1’assetjament per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per prevenir i per donar
curs a les denuincies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.

En aquest ambit s’analitza el coneixement que tenen les persones de la plantilla sobre qué fer o
a qui dirigir-se en cas de patir, o haver detectat, assetjament sexual i/o0 assetjament per rad de
sexe, la percepcid de les persones sobre la necessitat de treballar en la prevencio i I’actuaci6
davant de 1’assetjament sexual i/o per rad de sexe, I’adopcié de mesures per a la prevenci6 i
I’actuaci6é davant I’assetjament sexual i ’assetjament per rad de sexe i si han existit situacions
d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe a I’organitzacio.

~
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10.1. Coneixement de les persones sobre que fer o a qui dirigir-se en cas de
patir assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

Es coneix que fer o a qui dirigir-se en cas de patir, o
haver detectat, assetjament sexual i/o per rad de

sexe
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Tal com mostra el grafic, una mica més de la meitat de la plantilla que ha contestat ’enquesta
esta en alguna mesura d’acord amb I’afirmacié feta, gairebé igual nombre de dones i homes,
encara que més dones que homes s’hi mostren molt d’acord. No obstant, no es pot ignorar que
I’altra meitat de la plantilla enquestada no hi esta segura o s’hi mostra en desacord.

10.2. Adopcio de mesures per a la prevencio i ’abordatge de ’assetjament
sexual i I’assetjament per rad de sexe

D’acord amb el Conveni al qual esta adscrit AGI en el seu article 69 sobre assetjament sexual i
assetjament moral, I’entitat ha de vetllar per un entorn laboral on “es respecti la dignitat i la
llibertat sexual i personal del conjunt de persones que hi treballen, mantenint-les preservades de
qualsevol atac fisic, psiquic o moral”.

En aquest sentit, s’afirma que “la Direcci6 de I'empresa i/o entitat ha de definir i fer publica la
politica empresarial de gestié dels recursos humans, contenint una declaracié de radical rebuig
d'aquest tipus d'actuacions. Aquesta declaraci6 sera inclosa en l'ideari de I'empresa i/o entitat, en
el reglament de régim intern”.

AGI t€, des de I’adopcio de I’anterior Pla d’Igualtat al 2017, un protocol contra 1’assetjament
sexual i per rad de sexe i un protocol home-dona, que regulen aquestes situacions i estableixen
el'seu clar rebuig a qualsevol tipus d’assetjament o discriminaci6 per ra6 de sexe.

Es significatiu en aquest sentit que bona part de la plantilla desconegui qué fer en cas de patir

algun tipus d’assetjament. e
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Tot i que el protocol ha suposat un gran aveng en matéria d’igualtat a la Fundacio i és una clara
declaraci6 de voluntat d’AGI aquest manca d’un circuit clar que pugui seguir una persona que
pateixi aquest tipus d’assetjaments per tal de denunciar-ho i posar-hi fi, és per aixd que es
detecta la necessitat d’actualitzar-lo i fer-ne difusié a tota la plantilla.

D’altra banda, bona part de la plantilla té formacié en quant a igualtat de génere encara que no
s’ha realitzat una formacid especifica en assetjament sexual i per rad de sexe. Es recomana
doncs impartir-la com a part de la difusio del Protocol.

10.3. Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad
de sexe

Des de la Direccid i Recursos Humans s’afirma que no ha sigut necessari instruir cap cas
d’assetjament sexual i/o per raé de sexe en I’tltim any.

Tot i aixi, i tenint en compte les caracteristiques d’aquest passat 2020 en quant al metode de
treball, s’ha preguntat a I’enquesta si cap persona ha vist o patit algun tipus d’assetjament sexual
i/o per rad de sexe en tres ambits diferents durant la seva relacié laboral amb AGI: a les
reunions que assisteixen pel seu carrec, a I’entorn de treball i/o en el desenvolupament de les
seves tasques i, per ultim, a les relacions informals, dins o fora d'AGI, que es deriven de les
seves tasques.

Les respostes han sigut negatives en ambdds sexes en el primer ambit mentre que en el segon
ambit, a I’entorn de treball, hi ha hagut dos dones i un home que afirmen haver-ho viscut i, en el
tercer ambit, una dona.

En tres casos es tractava de situacions viscudes provinents de terceres persones usuaries dels
serveis, en el quart cas no s’ha especificat.

Pel que fa a la comunicacié amb un/a superior de 1’assetjament rebut, en 3 dels 4 casos es va
comunicar i en dos casos s’afirma col-laboraci6 per part de ’equip: “col-laboracié per part del
meu equip i coordinadora” i mesures preses contra la persona assetjadora “parar les visites i sis
mesos després s'han reactivat i la persona que va fer l'assetjament ha tornat al servei mantenint
les faltes de respecte”.

Donades aquestes dades, es fa palesa la necessitat d’incloure en el Protocol les relacions que es
puguin donar amb terceres persones, usuaries o no, en el transcurs de la feina i establir mesures
a prendre en aquestes situacions. La resoluctd de I’anterior cas ja indica que, encara que no
escrit, se sap com afrontar aquestes situacions perd cal anar més enlla per evitar que es tornin a
duir com sembla que va passar en aquest cas.

En el cas masculi, s’aftrma que les responsables de I’assetjament van ser dones usuaries insistint
en comentaris cap al treballador i que, un cop comunicat, no a AGI sind a les persones

1oy

responsables de ’empresa on es va realitzar el servei, “la resposta va ser: "mira que gracioses"”.
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Tot i que els casos d’assetjament sexual o per rad de sexe en homes son gairebé inexistents,
degut a que aquests assetjaments tenen molt a veure amb les relacions de poder que
caracteritzen el sistema patriarcal en el qual vivim, s’han de considerar aquestes situacions amb
la importancia que mereixen, cosa que per part de la Fundacio es té en compte i s’inclou.

Aixi doncs, com a punts forts en aquest ambit trobem I’existéncia del Protocol contra
I’ Assetjament Sexual i per Raé de Sexe i el Protocol Home-Dona, aixi com ’escassa preséncia
de casos d’assetjament a |’entitat.

D’altra banda, es detecta com a area de millora la necessitat d’actualitzar dit Protocol i incloure-
hi I’assetjament provinent de terceres persones que mantenen relacié amb AGI.

10.4. Conclusions 1 arees de millora

Com a punts forts en aquest ambit trobem I’existencia del Protocol contra I’ Assetjament Sexual
i per Raé6 de Sexe i el Protocol Home-Dona, aixi com I’escassa preséncia de casos d’assetjament
a Ientitat.

D’altra banda, es detecta com a area de millora la necessitat d’actualitzar dit Protocol i incloure-
hi ’assetjament provinent de terceres persones que mantenen relaci6 amb AGI, és necessari
realitzar un protocol més ajustat a la realitat de la feina a I’entitat, donat que cada servei té les
seves caracteristiques.
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IV. PLA D’ACCIO

Com ja s’ha exposat, un Pla d’lgualtat consta de dues parts: un Diagnostic de Génere, on s’ha
analitzat I'entitat amb diferents mecanismes, i un Pla d’Accid, on es pren en consideracio el
Diagnostic i les seves conclusions per estructurar una resposta adequada a les problematiques
detectades.

El Diagnostic ha permés mostrar la situacié actual i, alhora, plantejar una reflexié sobre els
canvis necessaris per assolir I'equitat de génere a la Fundacié AGI, recollint els interessos i
opinions expressades per la majoria del personal.

El Pla d'Accid és una proposta que estableix les mesures d’actuacié més adients per revertir les
desigualtats i discriminacions detectades.

Encara que pugui semblar un esfor¢ afegit a les complicades tasques diaries, 'adopcié de
mesures d’igualtat sén una aposta de futur per a contribuir a la lluita contra la discriminacid i la
desigualtat vers les dones a la vegada que aporten grans beneficis a les entitats. Per exemple,
més motivacié i implicacié entre les persones que en formen part, més aprofitament del
talent, més participacié6 amb diversitat de capacitats i propostes, més imatge de coheréncia
interna i externa, entre d’altres.

La consecucid del Pla d’Accié requereix donar plena legitimitat a la Comissié d’lgualtat com a
interlocutora imprescindible, reconeixent la participacié a aquesta com a part de les seves
tasques quotidianes dins de la jornada laboral.

Per operativitzar els plantejaments d’analisi del Diagnostic, el Pla d’Accié 2022 - 2025
s'articula tematicament en base als ambits d’analisi utilitzats: Cultura organitzacional,
Condicions Laborals, Accés a |'organitzacié, Formacidé interna, Promocié i desenvolupament
professional, Temps de treball i corresponsabilitat, Comunicacié i llenguatge, Salut laboral i
Prevencid i actuacié davant 'assetjament sexual i per rad de sexe.

En la fase d'implantacié del Pla d’Accié és necessari que préviament es comuniqui a tota la
plantilla I'existéncia del Pla i de les accions que el conformen, executant les accions previstes i
intentant assegurar que es compleixin els objectius que s'han plantejat.

Per a aix0 és imprescindible la comunicacié i difusi6 del Pla acordat i implantat, aixi com de les
actuacions que es vagin a realitzar. Aixd és fonamental per a assegurar la maxima implicacié de
tot el consistori en I'aplicaci6 del Pla, i aixi garantir un millor resultat de les mesures.

Finalment, és molt important el seguiment i I'avaluacié de les accions aixi com dels recursos
assignats, ja que és part del procés d'implantacié dels canvis que es volen assolir. En aquest
sentit, sera necessari revisar si les accions previstes s'han realitzat dins del calendari, si la
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infraestructura és l'adequada, o si s'ajusta al pressupost establert, o el grau de satisfaccié de
les persones destinataries entre altres qliestions.

1. Seguiment, avaluacio i revisié periodica

El Pla d'lgualtat, com s’ha exposat anteriorment, és una eina viva, de la qual s’ha de fer un
seguiment i avaluacio constants per tal d’observar els resultats i poder decidir modificacions, si
son necessaries.

1.1. Comissio6 de seguiment

Les persones responsables del seguiment de les accions son aquelles que formen part de la
Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat creada per la redaccié d’aquest Pla.

Aquestes son:

- Ferran Guinot Jaumandreu, en el seu carrec de director der Recursos Humans.

- Eulalia Pedrola Vives, en el seu carrec de coordinadora de I’Area de Dones i Técnica
d’igualtat.

- Marina Giner Limorte, en la seva condici6 de persona designada pel sindicat UGT per a
representar a les persones treballadores en aquesta comissio.

- Rafi Redondo Rodriguez, en la seva condicié de persona designada pel sindicat CC.00.
per representar a les persones treballadores en aquesta comissié.

Aquestes persones es reuniran per realitzar I’Avaluacid intermédia del Pla aixi com ’Avaluacid
final.

No obstant aix0, amb la creacid del Pla també es va crear una Comissié d’lgualtat Interna,
formada per les seglients persones:

- Isabel Cabés, coordinadora de I’Area de Justicia Restaurativa,

- Mar Gébmez, Secretaria General,

- Olga Loscos, coordinadora de I’Area de Mesures Penals Alternatives, Presons i ARHOM
- Ndria Parelia, sotsdirectora general,

- Diego Fernandez, psicoleg dels programes de Mesures Penals Alternatives i ARHOM

Les accions que més endavant exposem tenen uns objectius i terminis, aixi com unes persones
responsables per la seva execucio, que formen part d’aquesta Comissié Ad Hoc.

1.2.  Mitjans per la implementacié de les accions

Els mitjans amb els quals compta la Fundacid per tirar endavant el Pla son mitjans humans, les
persones responsables de cada accié aixi com, en el cas d’accions que tenen a veure amb
formacié o redaccié de documents, el personal expert que s’haura de contractar. Per aquest
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motiu, cada any es fara una revisi6 de les accions previstes i es reservara dels pressupostos de
la Fundacio una partida per la seva contractacié.

1.3. Sistema de seguiment

A la consecucié de cada acci6, la persona responsable haura d’emplenar la Fitxa de seguiment
que es mostra en I'Annex |, aquesta fitxa servira per realitzar tant I'Avaluacié intermeédia del
Pla com I’Avaluacio Final, realitzades en el si de la Comissié Negociadora.

1.4. Avaluacid intermédia

A la meitat del termini del Pla d’igualtat es dura a terme una avaluacié intermédia del mateix
gque mesurara els segiients aspectes:

- Disseny del Pla:
e El pla esta sent aplicable a la realitat de I'organitzacié
e Els objectius o els resultats esperats son els adequats
e Les accions previstes estan sent coherents
- Gestid del Pla:
e S’estan complint els terminis
e [’assignacio de recursos esta sent adient
e Els métodes empleats son els correctes
- Resultats:
e S’han assolit els resultats previstos
e Les persones participants en les accions estan satisfetes
e Les persones destinataries de les accions estan satisfetes

Aquesta avaluacié pren com a eines les fitxes de seguiment emplenades que marquen la
consecucioé o no dels indicadors atribuits a cada accid, aixi com una enquesta de satisfaccio
realitzada a tot el personal.

1.5. Avaluaci6 Final

Aquesta avaluacid, realitzada a la finalitzacié del Pla, tenint en compte tots aquests items
exposats, també serveix de tret d’inici per la renovacio del Pla d’igualtat.

A més a més d’alldo estudiat en I’Avaluacié intermedia, aquesta avaluacié aportara també un
estudi de I'lmpacte de genere que ha tingut el Pla, prenent en consideracié els indicadors de
enere, definits com a instruments que permeten mesurar i comprendre la situacio de les
dones en les relacions de génere, a partir de la identificacié dels elements fonamentals que
sustenten i justifiquen les situacions de desigualtats que hi ha entre dones i homes.

Aquest estudi haura de respondre a la pregunta i objectiu Gltim del Pla: L'impacte del Pla
d’lgualtat ha estat positiu per les treballadores de 'empresa?
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1.6. Procediment de Modificacio

Com ja s’ha fet mencid, el Pla d’lgualtat és una eina viva i flexible que ha d’estar en constant
evolucié i per tant pot patir modificacions al llarg de la seva durada.

Les raons per instar una modificacié del Pla es poden resumir en dues situacions:

- Canvis en l'estructura de la Fundacid, que facin discutir la necessitat d’aplicar alguna
de les accions del Pla o que facin sorgir la proposta de modificar-ne alguna

- Un cop feta I'Avaluacid intermédia, els resultats mostren una consecucié dels objectius
allunyada del que s’hauria esperat.

Tant si la modificacié s’ha de fer per una rad o altra, el procediment a seguir sera el mateix.

La Comissié Negociadora es reunira de manera extraordinaria, pactant els canvis necessaris a
realitzar, que aprovara i transmetra a I’Autoritat Laboral competent.

Els canvis al Pla d’lgualtat poden referir-se als terminis, I'eliminacié o la modificacié d’alguna
de les accions.

Si els canvis estructurals patits a la Fundacié afecten al Pla d’Igualtat de forma absoluta o en
bona part del seu contingut, el Pla haura de renegociar-se, incloent un nou Diagnostic de
Geénere i un nou Pla d’accié.

2. Pla d’accié: Relaci6 d’objectius, accions, indicadors,
responsables i terminis

A continuacid s’exposen els objectius aixi com les accions, indicadors, responsables i terminis
del Pla d’igualtat, organitzats pels Ambits d’estudi sobre els quals s’ha realitzat el Diagnostic de
Génere.
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AGI

“Compromis amb la Igualtat” Pla d’Igualtat 2021 - 2025

V. ANNEXOS

Annex I — Fitxa de seguiment i avaluacio de les accions

FITXA DE SEGUIMENT DEL PLA D’ACCIO 2021-2025

Data:
Periode de seguiment: Trimestre 1°_/2° /3° /4° _
Departament responsable:

Responsable:

Ambit al que respon:

Acci6:
Nivell d’execucio6 o Sense comengar 00 Baix o0 Mitja o Alt o Finalitzat
Participants Homes Dones
Indicador 1
Indicador 2
Indicador 3
Indicador 4
Indicador 5
Pressupost Executat:
o Insuficient 0 Adequat
Observacions Explicacio de 1’accio:
Necessitats generades/derivades:
Data lliurament: Signatura responsable:
—
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Annex II — Registre retributiu
Fes clic a la icona per obrir el document.
[,
3

REGISTRE
RETRIBUTIU 2021.xIs
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Signatura de la comissi6 d’igualtat:
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