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1. INTRODUCCIO

El Pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes de la Fundacio Integra Pirineus és un
document adrecat a la propia institucid, és a dir, a lactivitat corporativa amb l'objectiu
d'aprofundir en la coheréncia entre el funcionament intern en lambit de la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes. Tal i com defineix Uarticle 46 de la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, és un conjunt ordenat de mesures
adoptades després de la realitzacio d'una diagnosi de la situacio laboral existent, que té per
objectiu aconseguir la igualtat entre dones i homes i eliminar possibles discriminacions que
es puguin detectar per rad de genere.

A principis de l'any 2019 saprova el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents
per a la garantia de la igualtat de tracte i doportunitats entre dones i homes en el treball i
l'ocupacio. El primer article d'aquest Reial Decret pretén essencialment estendre l'exigencia
de redaccio dels plans digualtat a empreses de cinquanta o0 més treballadors, i crea
l'obligacio d'inscriure’ls en el registre que sha desplegat reglamentariament.

La Fundacié integra Pirineus no supera el niimero de persones treballadores establert per
entrar dins la obligatorietat de la redaccio dun pla. Tot i aixo, totes les empreses han de
vetllar per la igualtat d'oportunitats en l'ambit laboral i han d'adoptar mesures, amb la
negociacio o consulta prévia amb la representacio legal de les persones treballadores, per
evitar qualsevol tipus de discriminacié entre dones i homes a la seva organitzacid. Es per
aquest motiu, i amb la voluntat de fixar objectius a assolir i estrategies a adoptar, que des
de l'organitzacio sopta per realitzar aquest document.

Aquest pla sha dut a terme gracies al recolzament del Consell Comarcal de UAlt Urgell,
mitjancant plans de subvencig, per tal de difondre els valors de la igualtat en les empreses
del territori.

Els ingredients principals del procés de redaccio del pla, alhora imprescindibles en el
desenvolupament del mateix, han estat la incorporacio de la perspectiva de genere en la
gestio laboral i la implicacio de les persones treballadores, coma membres de la corporacio
i com a responsables expertes de cada ambit.

La implementacié del Pla Intern dlgualtat, a més, presenta avantatges en la gestio
transversal dels equips humans, com ara:
- Obtenir dades actualitzades i sistematiques de la situacid laboral de dones i homes, que
proporcionen una visio de la realitat dels equips de treball.
- Augmentar les oportunitats de participacio de les dones a l'ambit public.
- Fomentar un millor clima laboral.
- Complir amb les normatives vigents en matéria d'igualtat de genere.



- Aprofundir en el compromis per a la igualtat de génere tan dins lorganitzacié com en
les relacions contractuals amb tercers.

En aquest document, es presenten els resultats d'aquest treball, seguint l'estructura
seguent:

1. Esrecullen els marcs legals reguladors del principi digualtat entre dones i homes
a nivell estatal i catala.

2. Sexposa la metodologia i les tecniques emprades per elaborar-lo.

3. Sexpliquen detalladament els resultats de la diagnosi per a cadascun dels ambits
tematics analitzats, combinant la informacio obtinguda mitjancant les diverses
tecniques d'investigacio utilitzades al llarg del procés.

4. Espresenta el Pla d'accid i els objectius que pretén assolir, juntament amb el llistat
d'actuacions previstes per a cada ambit d'intervencio.

5. Finalment, Sexposa una proposta de sistema de seguiment i avaluacio del Pla, amb
vistes a convertir-lo en una eina de millora continua.



2.

NORMATIVA

Garantir la igualtat En el cami cap a l'eliminacio de qualsevol tipus de

d'oportunitats entre totes
les persones treballadores,
sense discriminacio de cap

desigualtat o discriminaci6, directa o indirecta, per rad
de genere, les institucions han anat forjant una
estrategia d'erradicacio de les desigualtats mitjangant
el desenvolupament normatiu. Tan en lambit

tipus, ésuna qUestié de internacional, com en l'europeu, estatal, el catala o a
drets humans. nivell local shan confeccionat normatives per regular

el reconeixement de la igualtat entre dones i homes.

A continuacio es presenten els textos juridics, tan a nivell estatal com a Catalunya, en els
gue semmarquen especificament els plans d'igualtat:

A UEstat Espanyol:

Llei Organica 3/2007 de 22 de marg per a la igualtat efectiva de dones i homes. Aquesta
Llei té per objectiu establir el marc normatiu, institucional i de politiques publiques per
garantir el dret a la igualtat de les dones i els homes, en particular mitjancant
leliminacio de la discriminacio de la dona, sigui quina sigui la seva circumstancia o
condicid, en qualsevol dels ambits de la vida i, singularment, en les esferes politica,
civil, laboral, economica, social i cultural. Es a l'article 45 on Sestableix que fotes les
empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en 'ambit
laboral i, amb aquesta finalitat, han d adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus
de discriminacio laboral entre dones i homes. (...).

Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i locupacid. Aquest Reial
decret conté 7 articles que es corresponen amb la modificacio de normes amb rang de
llei i que incideixen de manera directa en la igualtat entre dones i homes. Algunes
d'aquestes modificacions fan referencia a l'ampliacié de l'exigéncia de redaccio de
plans d'igualtat a les empreses de cinquanta o meés treballadors o la durada dels
permisos pel naixement d'un fill o una filla per part dels dos progenitors.

A Catalunya:

Llei digualtat efectiva de donesi homes, de 17 de juliol de 2015. Aprovada per unanimitat
del Parlament de Catalunya, el text és fruit de la voluntat del tots els grups politics i
pretén ser un poderods instrument per eliminar les bretxes salarialsi socials que encara
separen dones i homes. En el capitol 4 seccio 3 Sestableixen les mesures en relacio al
Dret al treball en igualtat d'oportunitats.



3. AMBITS D'ORIENTACIO

L'objectiu principal del pla d'igualtat intern és assolir la igualtat efectiva entre dones i homes
dins de l'empresa, és a dir, eliminar les discriminacions, desigualtats i invisibilitats directes
o indirectes per rad de génere i afavorir la igualtat de condicions, la participacio i la
representacio de tots els treballadors i treballadores de Uentitat.

Pel que fa a 'ambit d'implementacio, aquest pla digualtat és d'aplicacio a la totalitat de la
plantilla, dones i homes que pertanyen a 'estructura de 'empresa. La vigéncia del pla és de
4 anys, des de la seva aprovacio el 2022 fins el 2025. A la seva finalitzacié savaluara
l'assoliment dels objectius previstos i lefectivitat de les diferents mesures endegades.
Aquesta avaluacio establira les bases per a la definicio d'objectius i mesures al Il Pla
d'lgualtat de Uorganitzacio.

Els resultats de la diagnosi i la interpretacio i aplicacio de la legislacio relacionada han estat
la base sobre la qual sha formulat aquest pla d'igualtat del personal. Ha calgut un treball
intens per identificar els obstacles i determinar les actuacions concretes per promoure la
igualtat de genere en tots els ambits de l'organitzacio.

Els 10 ambits o linies que composen el Pla, i en base als que sha realitzat la diagnosi i Shan
planificat les accions son:

Al. CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

Integrar la igualtat de tracte i doportunitats entre dones i homes com a principi basic i
transversal de l'organitzacio constitueix un compromis inexcusable que ha de liderar la
direccid. Aixo implica incloure aquest principi en els objectius de lempresa i facilitar els
recursos necessaris, tan humans com tecnics i materials, per a l'adopcio de mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes. Les mesures,
articulades en el Pla d'lgualtat han de quedar incloses en la negociacio col-lectiva.

A2.CONDICIONS LABORALS

Malgrat els avencos significatius que shan produit al llarg de les darreres decades, la
desigualtat persisteix en les menors taxes d'ocupacio de les dones respecte als homes, en
la segregacio ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera
professional i accedir a llocs de responsabilitat i decisio o, entre d'altres, en les diferencies
salarials de dones i homes, fins i tot, quan realitzen feines d'igual valor.



A3. ACCES A LORGANITZACIO

Els estereotips de génere generen barreres que encara dificulten l'accés de les dones al
mercat laboral i moltes vegades no sapliquen criteris objectius que sistematitzin el procés
de seleccio i garanteixin un tracte igualitari.

La inclusid de la igualtat d’oportunitats en els processos de seleccio i reclutament propicia
les mateixes oportunitats per a dones i homes i impedeix les limitacions d'accés a 'empresa
per rad de genere. Aixo permet a l'empresa comptar amb els perfils més competents no
subjectes al genere.

A4. FORMACIO INTERNA I/0 CONTINUA

La formacio continua constitueix una practica fonamental en la gestio del recursos humans
a més dun dret de les persones treballadores. La formacio permet l'adquisicié de noves
competéncies i coneixements, i adaptar-se i reciclar-se en un entorn canviant. Es igualment
un mecanisme que permet el desenvolupament de la carrera i la promocio professional.
L'eliminacid dels obstacles que limiten o condicionen l'accés de treballadores i treballadors
a la formacio propicia l'augment de la productivitat i la eficiencia de 'empresa.

A5. PROMOCIO |/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

La promocid i el desenvolupament professional de les dones continua sent una assignatura
pendent en l'ambit laboral. Els estereotips de genere vinculats al lideratge continuen
presents, tal com descriu els conceptes “sostre de vidre” o “terra enganxds”, que exposa les
barreres invisibles que dificulten l'accés de les dones als llocs de poder i decisio. La
resisténcia al lideratge per part de les dones, les extenses jornades laborals, la manca de
corresponsabilitat, constitueixen, entre d'altres, obstacles que provoquen greus entrebancs
en la carrera professional de les dones i en l'assoliment d’'una igualtat real i efectiva.

Ab. POLITICA RETRIBUTIVA

Les diferencies retributives son una de les principals manifestacions de desigualtat entre
dones i homes al modn del treball i no és possible arribar a la igualtat real si préviament no
es resolen les diferencies salarials. Les diferencies retributives son multicausals, i poques
vegades es presenten de forma directa, aquestes es poden originar en el sistema de
classificacio professional, en la forma de contractacio, en els complements salarials, la
retribucio variable, etc. Trobar l'origen resulta clau per poder erradicar la discriminacio
salarial.



A7. TEMPS DE TREBALL | CORESPONSABILITAT

Una de les problematiques socials més esteses és la dificultat d’estructurar horaris que
permetin gaudir d'una millor qualitat de vida i adrecar estones a la feina, l'oci o el descans.
La conciliacio permet a les persones compatibilitzar temps, interessos, obligacions i
necessitats dels ambits personal, familiar i professional i poder desenvolupar-se per igual
en tots ells. Pero parlar de conciliacid és posar de manifest U'estreta relacio entre els rols
de genere tradicionals i lassumpcid de les responsabilitats familiars. Malgrat els recents
avencos legals en materia de conciliacié, aguesta continua sent assumida, de forma
majoritaria, per les dones, en tant que son socialment considerades les responsables, quasi
en exclusivitat, de la cura de filles i fills, persones grans o amb dependeéncia. Des de la
perspectiva de genere, les millores en la gestio dels diferents temps necessiten, per fer-se
efectives, una veritable igualtat d'oportunitats entre dones i homes en l'ambit laboral. Una
idonia ordenacio del temps de treball, a més, redueix l'absentisme i esta relacionada amb
una millor productivitat i amb la retencid de talent.

A8. COMUNICACIO NO SEXISTA

El llenguatge, en tant que producte social, és un reflex de la realitat de la societat que
Lutilitza. Aquest incorpora elements que contribueixen a la invisibilitzacio de les dones, al
manteniment dels estereotips de genere i l'estructura androcentrica. De la mateixa manera,
l'Gs que es fa de les imatges pot ser discriminatori. Avangar cap a un Us inclusiu, no sexista,
ni androcentric del llenguatge i tenir cura de la imatge que es projecta son elements clau
per contribuir a la igualtat real entre dones i homes, i fer visible el compromis de
lorganitzacié amb la igualtat.

A9. SALUT LABORAL

Les condicions i les necessitats de dones i homes a l'entorn laboral no son iguals, en
conseqiiencia, existeix una manera diferent d'emmalaltir i accidentar-se entre dones i
homes originada tant en les propies diferencies biologiques, com per la definicio o
organitzacio social del treball. L'aplicacié de 'enfocament de genere en la prevencio de
riscos laborals i la vigilancia de la salut posa de relleu aquesta realitat que pot quedar
amagada des de la suposada neutralitat de les aproximacions cegues al génere provocant
una desigualtat en relacio als efectes de laplicacio de les politiques. La inclusio de la
perspectiva de genere en 'ambit de la prevencio de riscos laborals i vigilancia de la salut
ha de tenir caracter integral i ha ser tranversal en la identificacio i l'avaluacio de riscos, i a
la implementacio, el seguiment i l'avaluacio de mesures.



A10. PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

La Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva entre dones i homes considera
lassetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe actes discriminatoris i contraris al
principi d'igualtat de tracte entre dones i homes. Es per aix0 que requereix a les empreses
(art. 481). “(.) promoure condicions de treball que evitin l'assetjament sexual i
lassetjament per rao de sexe i arbitrar procediments especifics per a la seva prevencio i
per donar sortida a les denuncies o reclamacions que puguin formular qui n'hagi estat
objecte. Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que han de negociar-se amb els
representats dels treballadors, com l'elaboracio i la difusio de codiis de bones practiques, la
realjtzacio de campanyes informatives o accions de formacio”.

L'assetjament sexual, entés com qualsevol comportament verbal o fisic de naturalesa
sexual, i lassetjament per rad de sexe, que tinguin el proposit o produeixin lefecte
d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu; poden ser exercits per companys, per superiors jerarquics
o terceres persones vinculades amb l'empresa (clients, proveidors, etc.). Amb freqgiiencia,
les dones que pateixen algun tipus d'assetjament no ho denuncien per dos motius
fonamentals: d'una banda, el fet que les propies victimes moltes vegades no han identificat
l'assetjament sexual com a tal (assetjament tecnic); d'altra, lassetjament sexual sofert pero
no denunciat, per motius molt diversos (por a perdre la feina, vergonya d'haver patit
assetjament, por a les possibles represalies, manca de suport, etc.). La responsabilitat
principal de prevenir i actuar davant 'assetjament sexual i per rad de genere recau en
lempresa (art. 4.2.d de UEstatut dels treballadors i, art. 14 de la Llei 32/1995, de prevencio
de riscos laborals).
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4. METODOLOGIA

El Pla d'lgualtat d'Oportunitats ha estat elaborat entre els mesos de febrer i desembre del
2021. Al llarg d'aquest periode shan desenvolupat les passes necessaries per obtenir unes
propostes d'accid realistes i adients per a la realitat de la Fundacid integra Pirineus.

El pla s'ha estructurat 5 passes, també anomenades “i”: iniciativa, investigacid, identificacio,
implantacid i indicadors.

INICIATIVA IDENTIFICACIO INDICADORS

Compromis i ' Diagnosi i i Objectius i ' Execucio i i Valoraci6 i

Recursos | '« | | Mesures | ' | Ajustament |
INVESTIGACIO IMPLANTACIO

La primera fase ha aglutinat la iniciativa i la investigacio. D'una banda, shan identificat els
motius i necessitats per tal de dur a terme lelaboracid del Pla d'lgualtat. | d'altra, shan
estructurat les fases de treball, els ambits d'analisi a abordar, les metodologies de recollida
i de tractament de la informacio, les tecniques que ajudarien a obtenir el maxim de visions,
tot tenint en compte les persones participants i el calendari.

Durant la diagnosi sha fet una radiografia de la realitat i la deteccid de necessitats. Shan
analitzat les dades de forma conjunta i shan aportat informacions qualitatives i reflexions
per a l'analisi de la situacio de la igualtat de genere a l'empresa.

Seguidament, s'ha realitzat la identificacio de les prioritats efectives, és a dir, els objectius
especifics, les linies d'actuacio i les accions organitzades per ambits.

La segiient passa correspon a l'aprovacio del Pla, la comunicacio i traspas del PIO i el Pla
d'accid al conjunt de la plantilla i la implantacio del desplegament de les linies d'actuacio,
tot seguint el calendari previst.

La darrera fase es prolonga al llarg de tot el periode de vigencia del Pla. Consisteix en el
seguiment de les fases i les accions d'actuacio mitjangant un sistema d'indicadors.



Per tal d'elaborar un Pla d'lgualtat adequat a la realitat d'Integra Pirineus, sha desplegat
una estrategia metodologica que combina una analisi quantitativa de les realitats i
percepcions relatives a la igualtat d'oportunitats amb un estudi qualitatiu de la situaci6
interna de 'empresa.

4.1. TECNIQUES DE RECOLLIDA DINFORMACIO

Coneixer la realitat i situacio interna de la qual es parteix, des de l'optica de la igualtat
efectiva, és indispensable per elaborar un pla d'actuacio que sajusti a les necessitats de
l'empresa. La diagnosi és doncs, una eina que permet coneixer quins son els punts forts i
febles. Els punts febles son els que ajuden a visibilitzar si es produeixen situacions de
discriminacio per rao de genere. Els forts mostren els avencos realitzats i les oportunitats
de millora. En aquest sentit, Shan desplegat diferents tecniques d'investigacié combinades
per tal d'aconseguir totes les dades necessaries per respondre als objectius de la diagnosi.

ANALIS| QUANTITATIVA

Recollida de documentacio i dades estadistiques

Recollida i analisi de bases de dades i registres de personal, estadistiques existents i
elaborades especificament per a la diagnosi de genere i documentacio interna. Lempresa
ha posat a disposicio de lanalisi la informacio requerida i ha proporcionat les dades
estadistiques de gestio del personal, documents estrategics i programatics.

L'exploracio de la documentacid proporcionada per 'empresa ha estat centrada en analitzar
els indexs de paritat en la composicio de la plantilla, en aspectes com categoria, ambit,
antiguitat, percepcio salarial, entre d'altres, aixi com en l'aplicacié de la normativa vigent
en materia d'igualtat i el desenvolupament d'instruments propis per eliminar les escletxesi
desigualtats que separen dones i homes. Aquesta informacid ha constituit el punt de partida
de la diagnosi i ha permes establir una fotografia basica de la composicio i funcionament de
lempresa, i de la gestid dels seus recursos humans.

ANALISI QUALITATIVA
Per recavar informacio de tipus qualitatiu, shan emprat les seglients técniques
dinvestigacio:

Enquesta

L'enquesta és un formulari adrecat a les persones treballadores de 'empresa i que parteix

d'un doble objectiu:

- Per una banda, copsar quina visio tenen els treballadors i treballadores de
lorganitzacio sobre la situacid de la igualtat de genere i la seva implementacio.

- I per laltra, potenciar la implicacid i millorar la difusio del pla d'igualtat intern entre la
plantilla.
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El qiiestionari constava de 35 preguntes, 5 exclusivament de caire estadistic i 30
estructurades en els 10 ambits establerts préviament. L'enquesta es va proporcionar en
format online i, per afavorir la participacio de tota la plantilla, es va facilitar Uenllag a través
dels dispositius mobils a totes les persones que no treballen amb ordinador. Paral-lelament,
i per tal de donar suport a possibles dificultats a 'hora de respondre per part de les persones
amb algun tipus de discapacitat psiquica, la tecnica dinsercio va estar disponible per
atendre qualsevol qgiiestio. El termini de resposta va ser de dues setmanes. El percentatge
de resposta de 'enquesta d'opinio ha estat del 85%, havent respos 17 persones del total de
les 20 que conformen la plantilla.

Entrevista en profunditat

La direccid de l'empresa i la responsable d'insercio van ser entrevistades per recollir
informacio sobre Uestructura organitzativa de la companyia i l'aplicacio de les directrius en
termes d'igualtat a les empreses.

Cal tenir en compte, a 'hora dinterpretar les dades, que Integra Pirineus és un a
organitzacio petita i per tant, les visions individuals tenen un pes considerable en els
resultats de cada ambit. Per aquest motiu, sha intentat reforgar les estadistiques amb la
informacio extreta per Uentrevista amb direccid i amb aclariments per part de recursos
humans i administracio.
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5. DIAGNOSI

La Fundacio Integra Pirineus és una entitat que neix a UAlt Urgell l'any 2011 amb Uobjectiu
d'oferir un mercat de treball a persones en risc d'exclusid, especialment aquelles que tenen
una discapacitat intel-lectual o una malaltia mental, aixi com proporcionar-los un itinerari
per a la insercio al mercat laboral ordinari.

Per tal d'aconseguir la missié dIntegra Pirineus, les linies de treball de lorganitzacio
Sarticulen a través de tres entitats que treballen de forma coordinada i compartint una
mateixa visio i valors. A partir daquestes es gestiona:

- El Centre Especial de Treball Integra Pirineus UAlt Urgell SL: Ofereix llocs de treball a
persones amb discapacitat adequats a les seves caracteristiques personals, per a
facilitar la seva integracio laboral.

- Lempresa dinsercio El. Integra Pirineus SL: Ofereix llocs de treball a persones en
situacio o en greu risc d'exclusio social amb la finalitat de la seva integracio
sociolaboral, per tal de facilitar la seva posterior incorporacio al mercat de treball
ordinari.

- Programes de formacio i insercio laboral: Programes que ofereixen itineraris
d'orientacio personalitzats, acompanyament a la insercio i sessions formatives per a
millorar la ocupabilitat de persones amb discapacitat i/o exclusid social

Al. CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

Les dades sobre les quals sha elaborat la diagnosi corresponen al febrer de l'any 2021.
Integra Pirineus compta amb 20 persones treballadores, 6 de les quals son dones i 14 son
homes.

ALl Treball previ en igualtat, estructures i participacio

Integra Pirineus és una organitzacio petita i forca jove. Des de la direccio de 'empresa es
mostra la voluntat per treballar de manera inclusiva i per Uefectivitat de la igualtat entre
dones i homes a les entitats que en formen part.

Actualment Sesta treballant per establir estructures internes oficials que vetllin per la
igualtat dins de l'entitat. Sha elaborat un Protocol d'Actuacio en casos d'assetjament sexual
i per rad de sexe i Sestan fent els passos per poder constituir oficialment una comissio
d'igualtat paritaria i, a partir d'aqui, difondre el protocol entre la plantilla i alhora iniciar
lactivitat de la Comissio. L'elaboracio d'aquest Pla d'lgualtat d'Oportunitats pretén ser-ne el
tret de sortida i el full de ruta ja que fins ara sha treballat intentant seguir criteris d'igualtat
pero sense que aquests estiguessin estandarditzats.
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Pel que fa a lopinid de les persones treballadores sobre aquest pas, en la seva majoria,
creuen que és necessari tenir un pla d'igualtat d'oportunitats. Només dues persones homes
divergeixen d'aquesta idea.

Dones Homes

Si = No Si = No

Al.2. Gestio organitzativa i relacions laborals

Fins al moment, tot i que les dinamiques de treball siguin integradores i vetllen per la
igualtat, la documentacio corporativa de l'organitzacio com ara la memoria, el codi étic o la
normativa interna no inclouen criteris d'igualtat entre dones i homes. Per altra banda, si que
es compta amb les dades de la plantilla segregades segons la variable “sexe”.

Al.3. Comunicacio i imatge

Fins al moment, 'empresa no ha realitzat accions de posicionament especific amb els agents
col-laboradors sobre la promocid de la igualtat entre dones i homes a l'empresa, pero si que
ha fomentat activitats formatives o de promocid interna en aquest sentit.

En els canals de difusio i comunicacio de lempresa, sutilitza un llenguatge inclusiu i, tot i
que no es fa referencia especifica al treball en igualtat doportunitats, es vetlla per a la
comunicacio respectuosa i inclusiva.

Al.4. Percepcio, creences i mentalitat de les persones

Pel que fa als diferents aspectes que tenen a veure amb la percepcio de les persones
treballadores sobre la igualtat d'oportunitats entre dones i homes a Integra Pirineus,
g'observa que hi ha una opinié majoritaria positiva envers aquests. A continuacio es detallen
cada un dels aspectes preguntats:

Les persones treballadores donen una mitjana de 9 sobre 10 a la pregunta sobre si Integra
Pirineus té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.
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Integra Pirineus té en compte la igualtat d'oportunitats
entre dones i homes

B Dones ™ Homes

Pel que fa a la percepcio sobre si l'organitzacié valora d'igual manera la opini6 de les dones
i els homes, es valora en una mitjana de 9,4 sobre 10, essent el 10 “totalment d'acord”.

Es valora d'igual manera l'opinio dels homes i la de les
dones

12
10

oN Mo

® Dones ™ Homes
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En la linia dels aspectes anteriors, el conjunt de la plantilla també valora que la comunicacio
d'Integra Pirineus respecta els criteris d'igualtat (en aquest cas, la resposta correspon a una
mitjana de 8,4 sobre 10).

La comunicacio d'Integra Pirineus respecta els criteris
d'igualtat entre dones i homes

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Desacord D'acord

Dones ™ Homes

Finalment, i en relacio a la mentalitat de les persones que conformen la plantilla, hi ha una
diversitat d'opinions pel queé fa a la creenca que hi ha llocs de treball més optims per a dones
i altres per a homes. En aquest sentit, una major proporcio dhomes esta d'acord amb
aquesta afirmacid, mentre que les dones mantenen posicions relativament més reacies a
aquest posicionament.

Considero que hi ha llocs de treball més optims per a dones
i altres per a homes

1

0
Totalment en desacord Totalment d'acord

Dones ™ Homes



A2.CONDICIONS LABORALS

A2.1. Preséncia de dones i homes a tota l'organitzacio

L'analisi de la plantilla té com a objectiu proporcionar una visio global per fer visibles les
tendéncies de genere que son presents, i alhora contribuir a configurar relacions laborals
lliures de prejudicis vinculats a estereotips de genere.

Distribucio de la plantilla per entitats:

Fundacio Empresa d'Insercio Centre Esp. de Treball

Dones = Homes Dones = Homes Dones = Homes

La grafica sobre la presencia de dones i homes al conjunt de la plantilla es presenta dividida
per les tres entitats que en formen part. Tot i aixo, la distribucid per entitats no és molt
representativa, ja que estreta col-laboracio entre aquestes implica que hi hagi persones
treballadores que estan realitzant la mateixa tasca pero que el seu contracte no esta
vinculat a la mateixa entitat. Cal recordar que la Fundacio Integra Pirineus treballa amb
personal dinsercid, i que la seva activitat sovint esta relacionada amb programes i amb
circuits que generen aquesta idiosincrasia a l'organitzacio.

Per altra banda, cal esmentar que dues dones de la plantilla treballen a dues de les entitats
de l'organitzacio, realitzant mitja jornada per a cada una d'aquestes entitats i sumant una
jornada sencera. Una d'aquestes treballa a la Fundacio i al Centre Especial de Treball; l'altra
a la Fundacio i a 'Empresa d'Insercio.

A2.2. Caracteristiques generals de la plantilla

Pel que fa a l'edat de la plantilla, la major part de les persones que conformen la plantilla
d'Integra Pirineus tenen entre 41i 55 anys. En aquest cas, la distribucio de dones i homes
segons l'edat, queda equilibrada.
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Dones Homes | Dones Homes | Dones Homes | Dones Homes
16-25 anys 0 0 0 1 0 1 0 2
26-40 anys 2 0 0 0 0 1 2 1
41-55 anys 2 1 2 4 1 0 3* 5
56-65 anys 0 2 0 2 0 2 0 6
>65 anys 0 0 1 0 0 0 1 0
Total 4 3 3 7 7 4 6 14

*Tal i com es mostra a la taula, el total de les dones d'entre 41 55 anys no correspon amb la suma. Aixo és
degut a que hi ha dues persones que tenen la jornada dividida en més d'una entitat del grup.

Pel que fa a l'antiguitat de les persones treballadores, Integra Pirineus és una organitzacio
relativament jove i, per tant, els darrers anys shan anat incorporant persones a les tasques
que es desenvolupen des de la mateixa. Tal i com Sobserva al grafic que es mostra a
continuacio, les persones que fa més anys que treballen a Integra i amb les quals es va
iniciar el projecte son homes, i el total de les dones que actualment estan treballant shan
incorporat els darrers 5 anys. Aquestes contractacions, que son sobretot perfils técnics,
coincideixen amb la incorporacio d'una dona a la direccio de U'organitzacid. En aquest mateix
periode, shan anat realitzant noves incorporacions també d’homes de manera que aquestes
han estat forca equitatives. Durant el periode inicial de Uorganitzacio ja hi havia hagut dues
dones treballadores.

Antiguitat de la plantilla

>5 anys

1o anys

<lany

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Homes ™ Dones
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A2.3. Distribucio de dones i homes al conjunt de l'organitzacio

Pel que fa a la distribucié de dones i homes en el conjunt de l'organitzacid, Integra Pirineus
inverteix la dinamica general del sector laboral. En aquest cas, les categories professionals
més altes estan ocupades per dones, mentre que les categories més baixes les ocupen,
practicament en la totalitat dels llocs de treball, homes.

Persones treballadores segons categoria professional

Numero de persones
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Categoria professional

O 00 N9 o O B~ WD

Dones ™ Homes

Aquesta dinamica es pot explicar per diversos motius. En primer lloc, des de l'organitzacio
es vetlla per garantir la igualtat d'oportunitats i, en aquest cas, els carrecs de
responsabilitat estan ocupats majoritariament per dones. Es tracta duna organitzacio que
treballa des d'una optica social que té com a objectiu la insercio de persones en situacio de
risc d'exclusio social, amb especial atencid a les persones amb discapacitat psiquica i/o
malaltia mental. EL fet que l'empresa formi part del sector social explica el perque de la
presencia femenina en els carrecs de gestio i organitzacio sigui més elevada, ja que és un
sector estretament lligat a les habilitats tradicionalment vinculades al genere femeni, com
ara l'empatia, el tracte amb les persones o les cures.

Finalment, i per explicar la major preséncia dhomes en les categories professionals més
baixes, un dels principals condicionants és el sector de treball. En aquest cas, Integra
Pirineus realitza tasques forestals, feines associades al genere masculi perque requereixen
un gran esforg fisic.
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Dones Homes

Dones

Homes

Dones

Homes

Dones

Homes

. Cap de produccié

. Cap de taller, de personal

o d'administracio.
Técnic/a grau superior

3*

. Cap seccid, Assistent

social, técnic/a grau mitja

. Encarregat/da

. Mestre/a taller, Monitor/a,

Xofer de 1a

1*

. Oficial de 1a, Oficial de 1a

administratiu/va, Xofer de
2a, Cuiner/a

. Oficial de 23, Oficial de 2a

administratiu/va, Oficial
de serveis generals,
Responsable de menjador

8.

Especialista de 1a, Auxiliar

9.

Especialista de 2a

10.

Especialista de 3a

1

1
1
4

3

1

Total

4

3

3

7

7

4

6

14

entitat del grup.

Distribucio de la plantilla per sector de treball

En la seguent taula es detallen els sectors de treball de les persones que conformen la

plantilla desagregades per entitats.

Dones

Dones

*Tal i com es mostra a la taula, el total de les dones treballadores a les categories 2 i 5 no correspon amb la
suma. Aixo és degut a que en aquestes categories, hi ha una persona que té la jornada dividida en més d'una

Homes

Forestal

12

Comunicacid

Orientaciod i insercio

3*

Direccio

Administracio

‘I*

Vigilancia

Neteja refugi

1

1

Total

4

3

3

7

7

4

6

4

*Tal i com es mostra a la taula, el total de les dones treballadores en algun sector de treball no correspon

amb la suma. Aix0 és degut a que en aquests sectors, hi ha una persona que té la jornada dividida en més

d'una entitat del grup.
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A grans trets, sobserva una segregacio horitzontal clara. Tal i com savancava a l'apartat
anterior, mentre al sector forestal totes les persones treballadores son homes; les tasques
d'orientacio i insercid, administracio es desenvolupen per dones.

Dones Homes

Neteja

Comunic“

Cid i
i0

A2.4. Condicions contractuals de dones i homes

En relacio al tipus de jornada, la major part de la plantilla treballa a jornada sencera a
excepcio duna dona i dos homes. L'organitzaciéo manifesta la voluntat de poder oferir una
jornada sencera a totes les persones treballadores, i els motius de les tres jornades parcials
son, en dos dels casos per volum de feina en la tasca concreta que es desenvolupa i en
laltre, per una qiiestio d'invalidesa.

Distribucio de la plantilla per tipus de jornada

Jornada parcial r
Nornada sencera F

0 2 4 6 8 10 12 14

¥ Homes ™ Dones
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Pel que fa als tipus de contracte, cal posar emfasi en la finalitat de l'organitzacid. En el cas
dels contractes d'insercid i per la naturalesa de l'empresa, és positiu que hi hagi rotacio de
persones treballadores, ja que aquest tipus de contractes tenen com a objectiu poder fer el
salt a empreses ordinaries. Per altra banda, l'organitzacio treballa per projectes i sovint
depen d'ajuts o linies de subvencio. La suma d'aquests fets expliquen que una bona part dels
contractes siguin de caire temporal.

Distribucio de la plantilla per tipus de contracte
Indefinit

Temporal

0 2 4 6 8 10

Homes ™ Dones

*El grafic no respon al nimero de persones de la plantilla sino al nimero de contractes. Les dues
treballadores que tenen la jornada dividida en més d'una entitat del grup compten amb un contracte indefinit
i un de temporal cada una.

Pel que fa a la realitzacio d’hores extres, 4 de les 5 treballadores dones manifesten fer hores
extres sovint. Pel que fa als treballadors homes, la majoria manifesta no allargar la seva
jornada laboral o fer-ho només de manera esporadica. Una explicacio a aquesta diferéncia
podria ser les tasques que es desenvolupen per a cada un dels sexes a la organitzacio,
essent les dones les qui, en la seva majoria, ocupen carrecs tecnics i/o de responsabilitat.

Per altra banda, una part de la plantilla manifesta que les hores extres son compensades
amb recuperacié dhores mentre que una altra part reconeix no recuperar-les.
Seguidament, i en menys mesura, en tres casos (els tres corresponents a treballadores del
sexe femeni) es valora que allargar la jornada és una decisi6 voluntaria i personal; i que la
recuperacio d'aquestes es fa depenent de la temporada i del volum de feina.
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Allargues la teva jornada laboral?

8
6
4
0 | [ |
No Esporadicament Sovint Sempre
H Dones ™ Homes
En el cas que facis hores més enlla de la jornada, aquestes
hores son compensades?
6
5
4
3
2
; ] ] ||
0

No

Si, amb recuperacio Si allargo ho faig Depen de la
d'hores voluntariament temporada i el volum
de feina

B Dones M Homes
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Pel que fa a 'opinid de les persones de la plantilla en relacio al seu horari laboral, menys
una persona que el valora de manera insatisfactoria, la resta de la plantilla manifesten
estar satisfets amb el seu horari. Cal tenir present que hi ha sectors de treball dins de
l'organitzacid que gaudeixen de més flexibilitat i altres, com ara les persones que
treballen al bosc i en tasques forestals, en els que organitzativament és més dificil poder
oferir horaris flexibles.

Com valores el teu horari laboral?
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Dones ™ Homes

En general es realitzen contractes de substitucié quan hi ha una baixa, un permis o una
excedencia. Tot i aix0, una gran part de la plantilla manifesta desconeixement en relacid a
les practiques habituals de l'organitzacio en aquest aspecte.

Es realitzen contractes de substitucio sempre que hi ha una
baixa, permis o excedencia?

No Si Si, quan son de mitja o Ns/Nc
llarga durada

Dones ™ Homes
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La percepcio general per part de la plantilla és que totes les persones treballadores a
Integra Pirineus gaudeixen dels mateixos drets laborals, independentment de que tinguin
una jornada parcial o una jornada completa. Només en un cas es divergeix d'aquesta opinio.

Contractes de jornada parcial mateixos drets que les
jornada completa
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M Dones ™ Homes

A3. ACCES A L’'ORGANITZACIO

A3.1. Percepcio de les persones

La percepcio de les persones treballadores sobre la possibilitats d'accés als processos de
seleccio d'Integra Pirineus és ampliament positiva en relacio a la igualtat d'oportunitats,
amb valoracions superiors al 9 sobre 10.

Percepcio de la plantilla en relaci6 a si dones i homes
tenen les mateixes possibilitats d'accés als processos de
seleccio

10

Dones Homes

Aquesta percepcid per part de la plantilla explicaria que, en gran mesura, la segregacio
horitzontal que es viu a l'organitzacio deriva de les dinamiques generalitzades a la societat,
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en que certs sectors sassocien a un sexe o a l'altre, i no tant de les actituds i tendencies
internes. En aquesta linia, des de la direccié d'Integra Pirineus es manifesta la voluntat i
intereés per ampliar la preséncia del sexe femeni en la seva activitat en els sectors de treball
més masculinitzats, com pot ser el treball al bosc.

En relacid als processos de selecci6, la Fundacid Integra Pirineus compta amb unes graelles
de puntuacid per valorar competéncies concretes de les persones que participen en el
processos de seleccid de personal tecnic; i en el cas de seleccio de personal dinsercig,
sutilitza un document-guio d’entrevista. En cap dels dos casos es contempla la variable del
sexe o les carregues familiars de manera estandarditzada, pero des de la direccid i des del
personal dinsercio es valoren aquests aspectes amb la intencio d'afavorir aquelles
persones del sexe menys representat en un sector i que, per la seva situacio personal,
puguin necessitar més la feina. Per tant, des d'una optica de discriminacio positiva.

Els processos de seleccid son diferents depenent del perfil de la vacant. En el cas de peons
(insercio), el procés per cobrir una plaga el realitzen U'enginyer forestal, per valorar l'encaix
tecnic, i la tecnica d'insercio, per a valorar l'encaix social; en el cas de perfils tecnics, la
seleccio es realitza per part de direccid, amb la col-laboracié puntual de la persona de
referencia amb qui caldra treballar i coordinar-se.

A4. FORMACIO INTERNA 1/0 CONTINUA
Integra Pirineus compta amb un pla formatiu oficial, pero des de l'organitzacié manifesten
la flexibilitat de la seva aplicabilitat.

En el cas del personal d'insercid, en general les formacions que es realitzen es proposen
des de l'organitzacio i son forca personalitzades i individualitzades tenint en compte les
tasques que desenvolupa cada persona i les seves necessitats. En el cas de les persones de
perfil técnic, son aquestes mateixes les que valoren la formacio que es pot ajustar més a
les seves inquietuds i necessitats també de forma personal, i normalment des de
l'organitzacio saproven totes les propostes.
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Dones i homes tenen igual accés a les formacions
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Dones ™ Homes

Els motius exposats fan que hi hagi diversitat en la percepcio de la obligatorietat de les
formacions i les condicions d'aquestes. Des de la direccio de la organitzacio es manifesta
que sintenta que les formacions es realitzin en horari laboral i, en cas que no sigui possible,
sintenta compensar amb hores treballades.

Les formacions son obligatories?

O =NWMKM~OIONJ 0 O

Si, perque es realitza en horari  No s6n obligatories pero No
laboral l'assisténcia es recompensa
amb hores de feina

Dones ™ Homes

L'any 2019 es va realitzar una formacid sobre génere que Soferia des del SIAD de 'Alt Urgell.
Des de lorganitzacio es va apostar per a realitzar aquest curs pel fet de treballar en un
sector ampliament masculinitzat i amb inexisténcia de dones a les feines al bosc, per
exemple.

Es va realitzar una formacio per als homes de l'organitzacio i una altra per a les dones. Els
primers van treballar estereotips de sexe i de génere; en el cas de les dones es van abordar
les diversitats sexuals i de genere.

Per altra banda, dues persones de l'organitzacio de perfils técnics han realitzat formacio en
llenguatge i comunicacid inclusiva, aspecte que saborda de manera curosa en tots els
canals.
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A5. PROMOCIO I/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
La incorporacio de la perspectiva de genere a les practiques de promocid i desenvolupament
professional és un aspecte primordial per assolir una igualtat real i efectiva.

Els criteris emprats per als processos de promocid interna no es recullen en cap document
oficial de lorganitzacid. En aquest cas, el fet de ser una organitzacio petita implica que no
shagi vist la necessitat d'estandarditzar aquest tipus de processos.

Pel que fa a la percepcio de les persones treballadores sobre la comunicacio en cas de
noves vacants a tota la plantilla, les opinions son diverses. Cal tenir present que Integra
Pirineus treballa amb personal d'insercid i que, per tant, hi ha certs perfils tecnics que no
es poden cobrir a partir de processos de promocio interna. Tot i aixo, es treballa en aquesta
linia i des de la direccid es manifesta que un dels objectius és que un ped amb un contracte
d'insercio pugui acabar exercint de cap de colla, en el cas de les tasques forestals. Per altra
banda, també es vetlla per poder realitzar aquesta promocid interna en termes d'augmentar
lestabilitat i la continuitat de les persones de la plantilla, oferint vacants i places més
estables a persones que han entrat amb contractes temporals.

Percepcio que 'empresa informa a tota la plantilla quan hi
ha noves vacants

Si No Ns/Nc

Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocio
i desenvolupament professional

Dones ™ Homes
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Aé. POLITICA RETRIBUTIVA

La retribucio de les persones treballadores a Integra Pirineus es regula pel Conveni
collectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat intel-lectual de
Catalunya, igual que la resta de condicions laborals. En el cas de la retribucid, els salaris
que Sestableixen a l'organitzacio Sestipulen per sobre de les quantitats fixades al conveni
del sector.

Pel que fa a la satisfaccid de la plantilla en relaci6 al seu sou, hi ha diversitat d'opinions,
aquestes no venen determinades pel sexe de les persones treballadores tal i com es mostra
al grafic que Sexposa a continuacid.

Com valores el teu sou?

Dones ™ Homes

La retribucié mitjana anual de les persones que treballen a Integra Pirineu segregada per
sexes és la seguient:

Retribucio anual mitjana dones: 22.962,02€

Retribucié anual mitjana homes: 15.650,74€
Tal i com Sobserva, la mitjana de les persones treballadores dones és significativament
superior a la dels homes. Aquest fet es deu a la segregacio horitzontal que es reprodueix a
lorganitzacio i que en aquest cas també comporta que la major part de contractes de
treballadors homes siguin contractes d'insercid, mentre que la major part de les dones
ocupen carrecs técnics i de responsabilitat.
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A7. TEMPS DE TREBALL | CORESPONSABILITAT

La Fundacid Integra Pirineus és una empresa petita i situada en un municipi dambit rural.
Aquest context facilita les relacions de proximitat entre la plantilla i lempresa i que
gapliquin mesures flexibles en funcio de les necessitats de les persones treballadores. Des
de 'empresa es coneix la situacio personal i familiar de la majoria de les persones de la
plantilla, és a dir, si tenen infants, persones amb dependencia o grans a carrec; igual que
les possibles necessitats derivades de la discapacitat psiquica i/o malaltia mental que
pateixen algunes persones de la plantilla.

Pel que fa a l'organitzacid del temps de treball i mesures de conciliaci6 de la vida personal
i laboral Integra Pirineus es basa en el Conveni col-lectiu de treball del sector de tallers per
a persones amb discapacitat intel-lectual de Catalunya.

Paral-lelament, compten amb un formulari de sollicitud de vacances i permisos
(determinats pel conveni citat). Tot i aix0, en cas que una persona de la plantilla demani dies
personals fora dels establerts, aquests es poden acordar amb el cap de produccid i direccio.

Les persones treballadores d'Integra Pirineus en general creuen ampliament que Integra
Pirineus afavoreix l'equilibri de la vida familiar, personal i laboral, ja que totes les respostes
son iguals o superiors al 5 sobre 10. En aquest cas, hi ha un percentatge de treballadors
homes que mostren menys satisfaccio amb aquest aspecte. Un dels factors que poden
explicar aquest biaix és el fet que les persones que realitzen tasques al bosc, gaudeixen de
menys flexibilitat que la resta de la plantilla, ja que depenen dels desplagaments col-lectius
i el treball en equip. En aquest sector, tal i com ja es presenta anteriorment, totes les
persones son homes.

Per altra banda, en el cas de les persones que ocupen carrecs tecnics, la realitzacio de les
tasques permet una major flexibilitat, de manera que és possible fer horari flexible,
recuperacio d'hores, teletreball, jornada intensiva, etc.

S'afavoreix l'equilibri de la vida familiar, personal i laboral

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Desacord D'acord

Dones ™ Homes
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En el cas del coneixement de les mesures de conciliacio disponibles a l'empresa, hi ha una
diversitat d’opinions, essent practicament la meitat de la plantilla que valora el seu grau
de coneixement amb una puntuacid inferior a é sobre 10.

Les mesures de conciliacio de Uorganitzacié s'exposen a les persones quan sincorporen a
Integra Pirineus i des de direccid i insercié es manifesta que sintenta respondre sempre a
les peticions de cada persona, basant-se en la confianga, i amb la mateixa flexibilitat que
es mostra en la resta dambits d'organitzacio.

Estem informades de les mesures de conciliacio disponibles

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Desacord D'acord

Dones ™ Homes

Per part de l'organitzacio no hi ha la percepcié que homes o dones facin un Us diferenciat
de les mesures de conciliacid. Es considera que hi ha un tracte proper i de confianca i que
qualsevol persona de la plantilla pot demanar un permis o dies personals en cas de
necessitat i lorganitzacio intenta donar-hi resposta.

A8. COMUNICACIO NO SEXISTA

Un dels aspectes que fa visibles la voluntat de treballar per a la igualtat entre homes i dones
és la comunicacio interna i externa. En aquest sentit és important fer un Us del llenguatge i
les imatges no sexista, que promogui la igualtat entre generes i eviti perpetuar estereotips
sexistes.

L’organitzacio no compta ni amb un pla de comunicacid interna ni amb cap pla comunicatiu
que doni recursos a la plantilla de com utilitzar un llenguatge no sexista, ni androcentric en
les comunicacions internes i externes, no obstant manifesta sensibilitat i cura en el
tractament de la informacid i en la comunicacio. Un exemple és que dues de les persones
de la plantilla que realitzen tasques tecniques han realitzat una formacio de llenguatge i
comunicacio inclusiva.
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Els principals mitjans de comunicacio que utilitza lempresa amb la seva clientela son la
pagina web www.integrapirineus.com i les xarxes socials, a nivell de difusio, i el correu
electronic per a la comunicacio directa. La informacié publicada és correcta en referéncia
a lanalisi de génere, atés que utilitza un llenguatge i una imatge neutre, evitant els
estereotips.

A9. SALUT LABORAL

Al'empresa es realitzen avaluacions de riscos en aspectes relacionats amb la vigilancia de
la salut i les condicions de treball, pero aquestes manquen d'indicadors sensibles al genere
i de la segregacio de sexe en la gestio de les dades.

Les qliestions en relacio a la prevencio de riscos laborals es gestionen des d'una empresa
externa, que també ha realitzat el protocol per a la prevencio i abordatge de l'assetjament
sexual i per rao de sexe de l'organitzacio.

Per part de la plantilla, es valora de manera molt positiva 'ambient de treball, tan entre
companys i companyes directes, com en general a l'organitzacio.

Com valores 'ambient de treball?

Amb els companys/es directes En general a la feina

Dones ™ Homes

A10. PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT L’ASSETJAMENT SEXUAL | ASSETJAMENT PER RAQ DE
GENERE

L'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe son atemptats greus contra la integritat
i la dignitat d'una persona, i constitueixen una manifestacio de violencia contra les dones.

Les dones treballadores que es trobin en qualsevol situacio d'assetjament, tenen garantits
els drets de prevencid, atencio, assisténcia, proteccio, recuperacio i reparacio que els atorga
la Llei 5/2008, de 24 d'abril, dels drets de les dones a erradicar la violencia masclista, en
els termes establerts per aquesta llei, aixi com aquells drets que els atorga la resta de la
normativa vigent.
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Alguna vegada has viscut una situacio en la que no stha
respectat la igualtat de dones i homes?

Si mNo = Ns/Nc

Davant de la pregunta “Alguna vegada has viscut una situacid en la que no s'ha respectat la
igualtat de donesi homes?” dues persones del sexe masculi responen de manera afirmativa.

Des de direccio es va decidir impulsar lelaboracio del Protocol per a la prevencio i
abordatge de l'assetjament sexual i per rad de sexe, que actualment esta redactat i en fase
de fer-ne difusio entre el personal. Aquest pas permetra ampliar el coneixement de les
persones de la plantilla sobre que fer i a qui dirigir-se en cas de patir o detectar un cas
d'assetjament.

Les persones treballadores sabem qué fer i a qui dirigir-
nos si patim o detectem un cas d'assetjament sexual i/o per
rao de sexe
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Dones ™ Homes

Per la naturalesa de l'organitzacio, petita i amb una part del personal més susceptible de
patir discriminacions derivades de la seva discapacitat psiquica o malaltia mental, es
planteja estipular unes persones de referéncia per a qualsevol tipus d'assetjament o
discriminacio que es pugui patir o detectar a la plantilla.
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ANALISI DE LA DIAGNOSI

Compromis de la direccid i geréncia amb
la igualtat d'oportunitats.

Valoracio positiva per part de la plantilla
en relacio a la feina i els valors digualtat
d'oportunitats entre dones i homes a
l'organitzacio, igual com l'ambient de
treball.

Alta presencia de dones a carrecs tecnics i
de responsabilitat.

Flexibilitat i adaptacid.

L'organitzacio compta amb un Protocol de
prevencio i abordatge d'assetjaments
sexuals i per rad de sexe i esta treballant
per a la constitucio d'una Comissi6
d'lgualtat.

Reforcar la comunicacié del compromis de
l'empresa i dels recursos que es disposen
en termes d'igualtat i prevencio
d'assetjaments o discriminacions.

Poc coneixement per part de la plantilla de
les mesures de conciliacio laboral, familiar
i personal i dels recursos de prevencid i
abordatge d'assetjaments o
discriminacions.

Clara segregacid horitzontal derivada de
l'associaci6 d'alguns sectors de treball de
l'organitzacio a un sexe determinat (el més
accentuat: les tasques forestals,
associades als homes).

Creences vinculades als estereotips de
genere i els llocs de treball per part dun
sector de la plantilla.

Suport public del Consell Comarcal i de la
Direcci6 General d'lgualtat del
Departament d’Empresa i Treball,
seguiment i avaluacio de Plans d'lgualtat
d'Oportunitats a les empreses.

Els departaments que configuren
'empresa formen part de sectors molt
vinculats a estereotips de genere molt
arrelats.




6. PLADACCIO

Lestructura del pla d'accio s'organitza a partir de 'objectiu general en objectius especifics
vertebrats en ambits d'actuacio. Els objectius operatius i les accions concretes que se'n
deriven Sarticulen al voltant de les linies estratégiques.

OBJECTIU GENERAL
LINIA ESTRATEGICA
ACCIO

=

.2

8 5

2 5

o 2
(8] . w s . .

S _g. Definicio Indicadors Temporalitat
o

6.1. OBJECTIUS

L'objectiu principal del Pla d'lgualtat Intern és assolir la igualtat efectiva entre dones i
homes dins de 'empresa, és a dir, eliminar les discriminacions, desigualtats i invisibilitats
directes o indirectes per rad de genere i afavorir la igualtat de condicions, la participacio i
la representacio de tots els treballadors i treballadores.

A partir d'aquest objectiu general, i d'acord amb la diagnosi duta a terme, es deriven deu
objectius especifics que concreten el cami per tal d’avancar cap a la igualtat d'oportunitats.

Val a dir que per tal d'acomplir tots aquests objectius, el Pla Intern d'lgualtat implica una
presa de decisions a diferents nivells i ha de partir d'uns requisits previs, com son:
- Ladquisicio de compromisos.
- Lassignacio de mitjans economics i recursos humans necessaris.
- La creacio destructures i formes de treballar que potenciin la transversalitat i
l'horitzontalitat.
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6.2. DEFINICIO DE LES LINIES ESTRATEGIQUES | OBJECTIUS ESPECIFICS
Sha establert un objectiu especific per a cadascun dels 10 ambits d'intervencio prioritzats.

Al Cultura i gestio
organitzativa

A2.Condicions laborals

A3. Accés a l'organitzacio

A4. Formacio interna i/o
continua

A5. Promocio i/o
desenvolupament
professional

Aé. Politica retributiva

A7. Temps de treball i
corresponsabilitat

A8. Comunicacio no sexista

A9. Salut laboral

A10. Prevenci6 i actuacio
davant l'assetjament sexual i
assetjament per rad de
genere

OEl. Institucionalitzar una cultura laboral compromesa amb els
principis digualtat de tracte i doportunitats entre dones i homes.

OE2. Seguir vetllant pel principi d'igualtat d'oportunitats a tots els
nivells organitzacionals.

OE3. Promoure la institucionalitzaci de la perspectiva de génere
en la gestio dels recursos humans, fomentant la presencia del
sexe menys representat en els sectors més vinculats als
estereotips de génere.

OE4. Fomentar el coneixement en matéria dligualtat a tota la
plantilla.

OE5. Afavorir la igualtat d oportunitats de dones i homes en el
desenvolupament professional

OEé. Institucionalitzar una politica laboral garant de la igualtat
retributiva i que no generi discriminacions directes o indirectes
entre dones i homes

OE7. Propiciar una ordenacio del temps de treball que garanteixi
lexercici dels drets de conciliacio personal, familiar i laboral a
tots els sectors de treball, assegurant que totes les persones de
la plantilla en son coneixedores.

OES. Garantir una comunicacio corporativa igualitaria, inclusiva i
no sexista.

OE9. Garantir la perspectiva de génere a lestratégia de
Prevencio de Riscos Laborals i de Vigilancia de la Salut.

OEI0. Propiciar un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacio
d’assetjament sexual o per rad de génere.
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6.3. ACCIONS

OEJ. Institucionalitzar una cultura laboral compromesa amb els principis digualtat de tracte
I d'oportunitats entre dones i homes.

1. Incorporacio dels mitjans necessaris per executar el PIO.
Descripcio: Definir:

- mecanismes de seguiment del Pla d'lgualtat
- responsables

- temporalitat

- estratéegies d'execucio

- avaluacio de l'aplicacié periodica

Indicadors: Nombre d'accions realitzades.

Calendari: Creacio: gen-feb 2022. Aplicacio permanent.

Dept. responsable:  Direccid i recursos humans

2. Constitucio de la Comissio paritaria de seguiment del Pla d'igualtat d'oportunitats.

Descripcio: Constitucio de la Comissié dlgualtat composta per persones designades
per la direccioé de l'empresa i representacio de les persones treballadores
per assumir les responsabilitats assignades:

- Impulsar la realitzacio de les accions definides al Pla d'lgualtat
d'Oportunitats

- Fer el seguiment i l'avaluacio del Pla d'lgualtat en els periodes que
sestableixen en el mateix document.

- Promoure la participacio de les persones de la plantilla, igual que en el
coneixement d'aquestes en relacio a la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes.

- Vetllar pel compliment de la legislacié vigent en matéria d'igualtat, aixi
com del principi digualtat en tots els ambits de l'organitzacio.

Indicadors: - Creacid de la comissio.

- Membres de la comissio per area i sexe.

- Nombre de trobades de la comissid.

- Dedicacié horaria i tasques de les persones referents a la gestio de la

igualtat.

Calendari: Creacio: gen-feb 2022. Aplicacio permanent.

Dept. responsable:  Comissio d'lgualtat i Recursos humans
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Descripcio:

Indicadors:

Calendari:

Dept. responsable:

Descripcio:

Indicadors:

Calendari:

Dept. responsable:

Descripcio:

Indicadors:

Calendari:

Dept. responsable:

Incorporacio del PIO als documents als que tingui accés la plantilla per tal
que aquest estigui a disposicio de les persones treballadores de manera
permanent.

Difusio les accions realitzades per les diferents arees en materia
d'igualtat.

- Disponibilitat del Pla.
- Informacions publicades.

Creacio: gen-feb 2022. Disponibilitat i actualitzacié permanent.

Comissio d'lgualtat i Recursos humans

Publicacid, tan a nivell intern de l'organitzaci com extern, del compromis

envers la igualtat d'oportunitats entre dones i homes. Algun exemple pot

ser:

- Comunicacid interna: cartellera fisica, documents de régim intern o
codi etic.

- Comunicacié externa: publicacions a les xarxes socials, a la pagina
web o comunicacio puntual a través dels canals de comunicacio de
l'organitzacio (correu electronic, per exemple).

Canals on sha publicat la informacio.
Creacié: gen-feb 2022. Disponibilitat i actualitzacio permanent.

Comunicacio i Recursos humans

Elaboracio i difusio del codi étic de lorganitzacio amb la recopilacio de
valorsi principis d'aquesta i incorporant al document el compromis per la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Publicacio i disponibilitat del document.
Creacio: oct - des 2022. Disponibilitat i actualitzacio permanent.

Direccio i recursos humans.
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OE2 Seguir vetllant pel principi digualtat d'oportunitats a tots els nivells organitzacionals.

6. Ordenacio dels llocs de treball
Descripcio: Descripcio de les funcions i responsabilitats associades, garantint una
classificacio en categories i nivells coherent amb aquesta descripcio.

Indicadors: - Organigrama de posicions desagregat per sexes.
- Fitxa descriptiva per a cada lloc de treball.

Calendari: Creacid: nov-des 2022. Disponibilitat i actualitzacio permanent.

Dept. responsable:  Direccio i recursos humans.

7. Incorporacio la perspectiva de genere en el tractament de dades
Descripcio: Establiment de la segregacio per sexes de totes les bases de dades,
memories, formularis i documents que es produeixin a lempresa.

Indicadors: Percentatge de procediments que han incorporat la perspectiva de genere
respecte al total de procediments.

Calendari: Creacio: febrer 2022. Disponibilitat i actualitzacio permanent.

Dept. responsable:  Direccid i recursos humans.
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OE3, Promoure [a institucionalitzacio de la perspectiva de génere en la gestio dels recursos
humans, fomentant la preséncia del sexe menys representat en els sectors mes vinculats
als estereotips de genere.

8. Establiment de mesures d'accio positiva per a la contractacio del sexe menys representat.
Descripcio: Establiment de mesures d'acci positiva en que, davant dels mateixos
merits i capacitats, s'afavoreixi en vacants als departaments vinculats a
forts estereotips de genere.

Indicadors: - Numero de dones / homes que shan incorporat a la plantilla en els
departaments amb més desequilibris.

- NUmero i sexe de les persones que es presenten a les convocatories.

Calendari: Creacio: gen-feb 2022. Disponibilitat i actualitzacié permanent.

Dept. responsable:  Direccid i recursos humans.

OE4. Fomentar el coneixement en materia dligualtat a tota la plantilla.

9. Implementacié d'accions formatives (continguts basics) en materia digualtat de genere
Descripcio: Planificacio d'almenys una sessi6 formativa anual en matéria digualtat de
genere atenent a les diverses funcions i necessitats de les persones que
integren 'empresa.

Proposta d'activitat inicial: Sessio formativa sobre assetjaments sexuals i
per rad de sexe i presentacio del Protocol i els recursos que se'n deriven.

Indicadors: - Nombre d'accions realitzades.

- Horari del cursi format.

- Assisténcia als cursos per area i sexe.

- Valoraci6 del curs per part de les persones assistents, per sexe.

Calendari: Des 2022. Anual / permanent.

Dept. responsable:  Direcci6, recursos humans i Comissio d'lgualtat.
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10. Formacio especifica per a persones tecniques de referencia

Descripcio:

Realitzacio de formacions puntuals i continues per part de les persones
tecniques de referencia en l'ambit digualtat i/o persones amb
responsabilitat a 'hora de prendre decisions per aprofundir el
coneixement i l'actualitzacié dambits concrets com la prevencio de
violencies masclistes, l'assetjament sexual i per rao de sexe, la
perspectiva de genere, el temps de treball i corresponsabilitat, etc.

Indicadors:

- Nombre de cursos i/o formacions realitzades.

- Horari del cursi format.

- Assistencia als cursos per area i sexe.

- Valoracio del curs per part de les persones assistents, per sexe.

Calendari:

Anual / permanent. Pendent de les programacions i calendaris dels cursos.

Dept. responsable:

Direccio i recursos humans.

OE5. Afavorir la igualtat doportunitats de dones i homes en el desenvolupament

professional

*Cal tenir present el perfil de les persones treballadores amb discapacitat psiquica i/o malaltia mental, que

dificulta que es puguin dur a terme processos de promocio interna per ascendir a llocs de responsabilitat.

1. Prioritzacio de les persones de la plantilla per a places vacants

Descripcio: Comunicar a la plantilla les places vacants que els puguin ser dinteresii
que puguin millorar les condicions de les persones que ja formen part de
l'organitzacio (ampliant horari o durada del contracte).

Treballar per a garantir la preséncia de persones del sexe menys
representat a les candidatures fomentant la representacio equilibrada de
dones i homes.

Indicadors: - NUmero de promocions internes realitzades desagregat per

dones/homes.

Calendari: Permanent

Dept. responsable:

Direccio i recursos humans.
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OEé. Institucionalitzar una politica laboral garant de la igualtat retributiva i que no generi
discriminacions directes o indirectes entre dones i homes

12. Definir la politica retributiva

Descripcio: Incorporar la politica retributiva i la definicid dels complements al
document d'ordenacio dels llocs de treball (accio A2) per verificar que no
es produeixen discriminacions directes ni indirectes basades en el genere.

Indicadors: - Elaboraci6 del document

Calendari: Abril 2023

Dept. responsable:

Direccio i recursos humans.

OE7. Propiciar una ordenacio del temps de treball que garanteixi l'exercici dels drets de
conciliacio personal, familiar i laboral a tots els sectors de treball, assegurant que totes les
persones de la plantilla en son coneixedores.

13. Coneixement de les necessitats de conciliacid personal, familiar i laboral de les persones de la

plantilla.

Descripcio: Incorporacid, en l'enquesta que es realitza anualment a les persones de la
plantilla, la valoracid i les necessitats de conciliacié personal, familiar i
laboral de les persones treballadores.

Indicadors: - Respostes sobre el grau de satisfaccio.

- Propostes de canvi o de millora.

Calendari: Desembre 2022. Anual.

Dept. responsable:

Direccio i recursos humans.
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14. Elaboraci6 d'una guia resum per a la conciliacié personal, familiar i laboral.

Descripcio:

Elaboracio d'un document amb la recopilacio de les mesures de conciliacio
per millorar el coneixement sobre els permisos i condicions per afavorir la
conciliacio de la vida familiar, laboral i personal. Incorporacio de la
informacio relativa als drets laborals de les victimes de violéncies
masclistes.

Indicadors:

- Grau de satisfaccio.
- Propostes de canvi o de millora.

Calendari:

Abril 2022

Dept. responsable:

Direcciod, recursos humans.

15. Difusio a tota la plantilla del conveni pel qual es regulen els seus drets i deures laborals i de la
guia resum per a la conciliacio.

Descripcio: Incorporacio de la informacio relativa a les mesures de conciliacio de la
vida personal, familiar i laboral en els documents de regim intern que
sentreguen a les noves incorporacions.

Difusio del document a totes les persones de la plantilla.

Indicadors: - Grau de coneixement de les mesures de conciliacio.

Calendari: Maig 2022

Dept. responsable:

Direccid, recursos humans.
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OE8, Garantir una comunicacio corporativa igualitaria, inclusiva i no sexista.

16. Revisio del llenguatge i la documentacio de l'organitzacio

Descripcio:

Revisio el llenguatge i la documentacio existent de l'organitzacio (manuals,
procediments, descripcio dels llocs de treball, ofertes de treball...) i vetllar
per tal que no sigui sexista ni discriminatori.

Us igualitari del llenguatge en els material i documentacid nova que es
generi des de l'organitzacio.

Indicadors:

- Numero de documents revisats.
- Utilitzacio del llenguatge inclusiu en els nous materials publicats.

Calendari:

Juny 2022

Dept. responsable:

Direccid, comunicacio.

OE3. Garantir la perspectiva de génere a l'estratégia de Prevencio de Riscos Laborals i de
Vigilancia de la Salut

17.Introduccio de la perspectiva de genere al conjunt de les accions preventives.

Descripcio: Petici6 a lempresa externa de PRL la incorporacié de la perspectiva de
genere als llocs de treball en la propera revisio.

Indicadors: Modificacio del Pla de Riscos Laborals.

Calendari: Gener 2022

Dept. responsable:

Direcci6, recursos humans.
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OEI0. Propiciar un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacio d'assetjament sexual o

per rad de genere.

18. Publicacio i difusio del protocol

Descripcio: Publicacio del protocol als canals de comunicacié de l'organitzacid i difusio
entre tota la plantilla donant a coneixer els canals de denuncia.

Indicadors: - Disponibilitat i accessibilitat del protocol.
- Informacions publicades.

Calendari: Gen-feb 2022

Dept. responsable:

Direccid, recursos humans.

19.Formacio especifica a les persones de referencia

Descripcio:

Accio formativa dirigida a les persones de referéncia per a la prevencio i
abordatge de les situacions d'assetjament sexual i per rad de sexe per tal
de dotar-los de coneixement i recursos a 'hora d'aplicar el protocol
(especificat també a l'accio 10 de 'ambit 4. Formacid interna /o continua).

Indicadors:

- Sessions de formacid i reunions de coordinacio realitzades.
- Nombre d’homes i dones assistents.

Calendari:

Gen-feb 2022. Pendent programacid i disponibilitat de les formacions.

Dept. responsable:

Direccid, recursos humans.

20. Foment del coneixement de la plantilla de quines situacions es consideren assetjament
sexual i assetjament per rao de sexe

Descripcio: En (a linia de la proposta d'activitat inicial per a l'accio 9 de lAmbit 4
Formacio interna /o continua. Realitzaci6 d'una capsula formativa per al
conjunt de la plantilla sobre assetjaments sexuals i per rad de sexe.

Indicadors: - Realitzacio de la sessi6
- Nombre dhomes i dones assistents.

Calendari: Gen-feb 2022

Dept. responsable:

Direccid, recursos humans.
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7. SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA

L'avaluacio del Pla constitueix una accié clau per coneixer limpacte del Pla d'lgualtat, en
tant que proporciona una informacié imprescindible com a eina per al disseny d'accions de
millora. La practica avaluativa ha passat d’estar concebuda com un mitja per aconseguir un
barometre quantitatiu, a ser entesa com a un exercici periodic implicit i necessari dins tot
acte de planificacié empresarial.

El seguiment i 'avaluacio estaran orientats a:

- Fomentar la responsabilitat i la transparencia en el procés de gestio.

- Identificar restriccions a l'assoliment dels objectius i rutes de com superar-les.

- Identificar noves necessitats que requereixin noves accions.

- Disposar de dades fiables per a la presa de decisions sobre adequacions a la planificacio
i la continuitat del pla.

- Facilitar l'aprofitament maxim dels recursos disponibles.

- Coneixer el grau d'assoliment dels objectius previstos.

- Analitzar el desenvolupament del Pla.

El sistema de seguiment i avaluacio s'estableix sobre la base del propi Pla d'lgualtat. Aquest
inclou indicadors objectivament verificables, qualitatius i quantitatius i sensibles al genere,
per a cadascun dels resultats previstos, i que han de permetre mesurar l'assoliment dels
mateixos. Tots els indicadors, a més, compten amb valors dentrada obtinguts durant la
diagnosi (linia basal) el que permet mesurar l'evolucid i la comparacio amb la situacio
previa. Es compta igualment amb instruments dissenyats per a la diagnosi que poden
contribuir a la recollida i organitzacio de la informacid (enquesta de percepcid per a la
plantilla, taules, etc.) i el seu posterior tractament i sistematitzacio seguint el mateixos
criteris. Totes les dades seran recollides amb desagregacio dones/homes i s'utilitzaran les
mateixes fonts empleades durant el diagnostic.

Sestabliran avaluacions intermitges per poder, en cada cas, proposar canvis i millores
necessaries, aixi com una avaluacio anual i al final del periode dimplantacié del pla que
avalur l'impacte de les actuacions desenvolupades. Anualment es registraran els indicadors
quantitatius i qualitatius d'avaluacio de les accions dutes a terme. Com a resultat del procés
de seguiment shaura delaborar d'un Informe de seguiment anual que estableixi el grau
d’assoliment dels objectius i resultats previstos durant aquest periode.

Per tal de sistematitzar el procés d'avaluacid, les dades basiques que recolliran les
valoracions qualitatives seran les que es contemplen en la seguent plantilla.
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PLANTILLA DAVALUACIO

Objectius:

Objectiu especific:

Calendari previst: Inici: Finalitzacio:

Descripcio:

Mecanismes de seguiment i avaluacio:

A qui va dirigida l'accio:

Personal responsable:

Recursos:

Indicadors: Resultat previst: Resultat obtingut:

1.

2.

Desviacions:

Material grafic vinculat:

Valoracio:
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8. MODEL ORGANITZATIU

El Pla digualtat d'oportunitats de la Fundacié Integra Pirineus Sarticula a partir de
lestructura de Uorganitzacid. L'organitzacio és l'encarregada d'elaborar les directrius del
Pla d'igualtat i de supervisar-ne 'acompliment.

Executar el Pla digualtat doportunitats que concreti l'objectiu d'assegurar que les
dones i els homes que formen part de 'empresa desenvolupen les seves funcions i
responsabilitats en condicions d'igualtat d'oportunitats.

Promoure, coordinar i fer el seguiment de les actuacions, pel que fa a l'aplicacié del Pla
d'igualtat doportunitats i les normatives, directrius o recomanacions relacionades amb
la igualtat d'oportunitats entre dones i homesii els drets de les dones.

Establir directrius i recomanacions en les actuacions internes i externes de 'empresa
que puguin afectar la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Promoure la implantacio de les accions comunicatives per difondre les mesures.
Fomentar el coneixement, per part del personal de 'empresa, de l'abast i significat del
valor de la igualtat d'oportunitats mitjangant l'establiment d'accions de sensibilitzacio i
formacio.

Encarregar i elaborar els informes de seguiment.

La Comissio paritaria de seguiment del Pla d'igualtat estara constituida per representantsi
treballadors/es.

Revisar la diagnosi quantitativa, és a dir, analitzar les dades estadistiques
desagregades per sexe de 'empresa

Participar en la diagnosi qualitativa, és a dir, aportar la informacio qualitativa de la qual
es tingui coneixement en materia d'igualtat

Fer propostes sobre les mesures a dur a terme en els plans d'igualtat.

Fer seguiment i avaluacio de Uaplicacio i evolucio del pla d'igualtat.

Elaborar les propostes d'execucio de les mesures que tindran caracter preceptiu i
vinculant.

Assessorar sobre igualtat i donar suport a la deteccio de qualsevol conducta contraria
a laigualtat.

Ser informada de totes les actuacions enfront 'assetjament sexual i per rao de génere.
Avaluar anualment lexecucio i limpacte del Pla digualtat i revisar i proposar
anualment les mesures a incorporar.

Emetre un informe o resum anual amb l'avaluacio i el seguiment de les mesures
proposades al PIO.
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9. CALENDARI

Ir |2n|3r |4 Ir | 2n | 3r 4t |Ir | 2n | 3r | 4 | Ir | 2n | 3r | 4t

Trim.

Accions

— e = e | e = | — | p— | e—

20
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10. GLOSSARI

- mesura de caracter obligatori que té per objectiu corregir una situacio de
discriminacio directa o indirecta. La discriminacio és il-legal, i per tant, aquestes mesures
tenen caracter obligatori.

: mesura destinada a assolir U'efectiva igualtat d'oportunitats entre dones i
homes, atorgant avantatges concrets destinats a facilitar l'exercici d'activitats professionals
0 a evitar o compensar desavantatges en les seves carreres professionals, eliminant els
obstacles que puguin impedir o dificultar a les dones el seu desenvolupament professional.
Es una accié destinada a eliminar estereotips de génere, a eliminar la segregacié vertical i
horitzontal i a conciliar la vida personal i professional.

. persona que professionalment realitza tasques d'analisi, intervencio i
avaluacio de la realitat en relacio amb la igualtat d’oportunitats. Les seves funcions son les
de disseny i politiques d'igualtat de l'organitzacio.

: valoracio de l'efecte que una proposta d'actuacio té sobre
les dones i els homes, per a neutralitzar els efectes discriminatoris i fomentar la igualtat
d'oportunitats.

: és l'equip de treball que es crea per posar en marxa i fer el seguiment
de les mesures d'igualtat d'oportunitats.

: Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades
per sexe, la qual cosa permet fer una analisi comparativa entre dones i homes per detectar
les diferéncies de genere i les possibles discriminacions.

: Manca d'igualtat en el tracte entre diversos col-lectius de manera
arbitraria i sistematica, tot afavorint un col-lectiu per damunt dels altres.

. Aplicacio de distincions i de practiques desiguals i arbitraries que una
col-lectivitat fa a una persona o un grup en un determinat ambit per motius de génere, étnia,
ideologia, edat, opcio sexual o d'altres.

: Discriminacio que es produeix quan una disposicio,
un criteri o una practica exclou explicitament un treballador/a per rao de genere. En aquest
tipus de discriminacio podem trobar la discriminacio per embaras o maternitat, que inclou
tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb l'embaras o la maternitat.

. Discriminacid que es produeix quan una
disposici6, un criteri o0 una practica de caracter aparentment imparcial exclou implicitament
un treballador o treballadora per rao de genere.

: conjunt d'idees, actituds, imatges o valors preconcebuts i generalment
simplistes que homogeneitzen les persones, adjudicant determinades caracteristiques,
capacitatsi comportaments a les dones i als homes, que acostumen a ser rigidesi presenten
una gran resistencia al canvi.
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. diferencies socials i culturals entre dones i homes que es construeixen a partir de
les diferencies biologiques entre els sexes, que assigna diferents caracteristiques
emocionals, intel-lectuals i comportamentals a dones i homes i que han estat apreses,
canvien amb el temps i presenten grans variacions entre diverses cultures i époques
historiques i son per tant modificables.

: Condicio de ser iguals homes i dones en les possibilitats de
desenvolupament personal i en la capacitat de prendre decisions, per la qual cosa els
diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes son igualment
considerats, valorats i afavorits.

Condicio de ser iguals dones i homes en l'ambit
laboral, social, cultural, economic i politic, sense que actituds i estereotips sexistes limitin
les seves possibilitats

: presa en consideracio de les diferéncies socioculturals, interessos i
necessitats de les dones i els homes en una activitat; o com una determinada politica o
actuacio pot afectar de diferent forma a dones i homes.

: son les que incorporen la perspectiva de genere en la
planificacio, desenvolupament i avaluacio de les decisions. Mesures elaborades amb el
proposit de corregir o compensar les situacions de desigualtat i discriminacid. Son mesures
de caracter temporal, aplicables mentre persisteix el problema o la situacio de desigualtat
a combatre.

: comportament que Sespera d'una persona per rao del seu sexe en una
societat concreta. En general els rols de genere son assumits per dones i homes, els quals
es desenvolupen en totes les seves dimensions en relacio amb aquests rols.

atribut innat de les persones determinat per caracteristiques biologiques
genéticament determinades i transmissibles que classifiquen els éssers vius en mascles i
femelles.

: quan sutilitza el masculi com a geneéric, quan es parla en femeni
només per referir-se a determinades professions o categories professionals.

: barrera invisible que dificulta o obstaculitza l'accés de les dones a als
nivells més alts de poder, de decisi o de responsabilitat d'una empresa, quedant estancades
les seves carreres professionals en les categories o els nivells organitzatius més baixos
com a conseqiiéncia dels prejudicis sobre la seva capacitat professional.

: es defineix com la incorporacio de
lenfocament de génere a totes les politiques i accions, per tal de tenir en compte les
necessitats i els interessos tant de les dones com dels homes, atenent als diferents
components socials i culturals que defineixen el génere.
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