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En l'actualitat estem desenvolupant les gestions per a definir el Pla d’igualtat en la nostra entitat
per a poder accedir a I'acreditacio de serveis i estem treballant amb el seglient esquema de treball

PROPOSTA ESQUEMATICA DEL PLA D’'IGUALTAT del Centre Obert Heura Gracia

PLA D'IGUALTAT - DECLARACIO DE COMPROMIS

Fundacié Centre Obert Heura Gracia

El Patronat de la Fundacié Centre Obert Heura Gracia, com a maxim responsable de la gesti6 i
dinamitzacio de les activitats laborals dins de la nostra organitzacio, declarem el nostre compromis
en I'establiment de politiques que integrin la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes,
sense discriminacid directa o indirecta per raé de sexe. Aquest compromis s’ajusta al principi
d’igualtat d’oportunitats establert per la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva entre dones i homes, en referéncia a les condicions igualitaries en el treball i la seva
aplicacio.

Dins del marc de la nostra politica de gestid, ens comprometem a:

o PROMOURE una organitzacié que fomenti la igualtat d’oportunitats entre dones i homes,
implicant tota I'organitzacio en el seu impuls i consolidacio.

o INTEGRAR tota la plantilla en el desenvolupament d’accions a favor de la igualtat
d’oportunitats, mitjancant la negociacio prévia amb els i les representants legals del personal,
garantint-ne el coneixement i la participacio activa.

o VETLLAR per assegurar que les comunicacions internes i externes, tant orals, escrites
com visuals, estiguin exemptes d’elements sexistes i promoguin un llenguatge inclusiu.

o GARANTIR la igualtat d’oportunitats en I’accés als llocs de treball i en la promocié
professional, potenciant la incorporacio del sexe infrarepresentat en determinades posicions.

o INCORPORAR accions per a una millor organitzacié del temps de treball, facilitant la
corresponsabilitat i la conciliaci6 de la vida personal i laboral per a totes les persones de
l'organitzacio.

e AVALUAR la prevencié de riscos laborals considerant les diferéncies d’exposicidé per raé de
sexe, i actuar en consequéncia mitjangant formacio, informacio i millora de les condicions de
treball.

o GARANTIR la igualtat retributiva sense cap mena de discriminacié per rad de sexe, d’acord
amb el Reial Decret Llei 902/2020, de 13 d’octubre, sobre igualtat retributiva entre dones i
homes.

e ASSUMIR el compromis d’un tracte igualitari pel que fa a condicions laborals, tipologia de
contracte, condicions horaries, tipus de jornada i accés a la formacio.

o GARANTIR que l'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe, orientacié sexual,
identitat de génere i/o expressié de génere no seran permesos ni tolerats sota cap
circumstancia.

Aquests principis es portaran a la practica mitjangant la implantacié del Pla d’Igualtat 2025-2026)
amb l'objectiu d’avancar cap a la igualtat real d’oportunitats entre dones i homes.
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Per dur a terme la implementacié d'aquest Pla, comptarem amb la representacio legal del personal
durant tot el procés de definicié i seguiment de les accions. Aixi mateix, nomenarem una persona
delegada del Pla d’lgualtat (direccio), amb les funcions establertes a l'article 9.2 de la Llei catalana
17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva entre dones i homes.

Aquest compromis reflecteix la nostra voluntat d’esdevenir una organitzacié referent en la promocié
de la igualtat d’oportunitats en el nostre ambit d’actuacio.

1. INTRODUCCIO | METODOLOGIA

El pla es constitueix d’acord amb els requeriments legals, a I'any 2017, formada equitativament per
representants de 'empresa i dels i les professionals, ha estat la responsable de dissenyar aquest lll
Pla d’igualtat, i també haura de vetllar per la seva implantacié i seguiment.

D’acord amb el contingut de I'article 6 del RD llei 901/2020, de 13 d’octubre, la Fundaciéo adopta

les el desenvolupament del mateix amb una doble intencié

e Realitza la diagnosi de situaci6 en matéria d’igualtat, prévia a aquest document, que
acompanya el Pla d’igualtat i que es resumeix en I'apartat 3 d’aquest document.

o Elabora el Pla d’igualtat

Fases previstes per a la implantacié del Pla d’igualtat:
La implantacié del Pla d’'igualtat s’estructura en les 4 fases

Fase 1: Iniciativa i diagnosi.
Es treballa en la creacio del Protocol

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

Resum informe diagnosi:

o Recull un resum de l'estudi de la diagnosi realitzada, que acompanya el Pla d’igualtat, fent
referéncia als punts forts i aquells que caldra millorar.

Objectius:

o S’especifiquen i defineixen quins objectius s’han d’assolir mitjangant el Pla d’igualtat per cobrir
les arees de millora detectades.

Accions:

o descripcié de les diferents accions per donar resposta als objectius plantejats, aixi com també
I'assignacié de mitjans materials i humans necessaris per dur-les a terme, incloent-hi la data
d’execucio prevista.

e Aixi mateix, cada una de les accions recull el seu propi index d’assoliment per facilitar
I'avaluacio a posteriori, amb els corresponents indicadors de resultats.

Calendari

e S’elaborara un calendari d’actuacions

Fase 3: Implementacié i difusio del Pla d’igualtat

Implementacio:

e suposa executar cada una de les diferents accions programades, d’acord amb el cronograma
que inclou la propia accio.

Difusié:

e s’informa de l'aprovacié i de la posada en marxa del Pla a tota la plantilla pels canals de
comunicacio establerts

Fase 4: Avaluaci6 i seguiment
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e -S'orienta, per una banda, a controlar que les accions s’estiguin duent a terme i, per l'altra, a
avaluar el seu grau d’efectivitat i, en funcié d’aquestes dues variables, a fer els ajustaments
necessaris.

2. DIAGNOSI

a) Introduccié i metodologia
Aquest resum recollira els punts forts i les arees de millora identificades en I'estudi de diagnosi del
Pla d’lgualtat, seguint el Reial decret llei 901/2020.
Fonts d’informacio:
o Dades quantitatives: Informacié sobre la plantilla proporcionada per la Direccié de Recursos
Humans.

o Dades qualitatives: Enquestes de risc psicosocial, clima laboral i entrevistes a professionals.
Inclourem preguntes sobre igualtat d’oportunitats, conciliacio, corresponsabilitat familiar i prevencio
de l'assetjament sexual i/o per rad de sexe per millorar el futur Pla d’lgualtat.

b) Accés a I'organitzacié
Punts forts que hem d’assolir

o Els processos de seleccio segueixen la normativa d’igualtat.

e Avaluacio sistematica de seleccions per génere.

o La Comissio d’lgualtat rep informes sobre el tipus de persones contractades.

Arees de millora:

o Formaci6 en igualtat per a I'equip de seleccid.

o Aplicar discriminacié positiva per al sexe menys representat en candidats amb igualtat de

merits.

e Incorporar coneixements sobre igualtat i violéncia masclista en les proves de selecci6.

o Desenvolupar un professiograma que garanteixi la igualtat en les descripcions dels llocs de

treball.
c) Auditoria salarial
Punts forts que hem d’assolir

e Registre salarial 2022 complint el RD llei 902/2020.

o Justificacio de les bretxes salarials superiors al 25% sense trobar discriminacio per génere.
Arees de millora:

o Formacio en igualtat per als membres de la Fundacié

e Revisio de les descripcions de llocs de treball amb perspectiva de génere segons les guies

oficials.

o Analisi de les diferéncies salarials en complements i promocié interna per detectar possibles

biaixos de génere.
d) Comunicacié no sexista
Punts forts que hem d’assolir

o Els processos de seleccidé i descripcid dels llocs de treball contemplen ambdds sexes en

igualtat.

o S’estan revisant documents per incloure un llenguatge més inclusiu.

Arees de millora:

e Creacio d’'una Guia de Consells per a un Us no sexista del llenguatge.

e Promoure un Us més generalitzat del llenguatge inclusiu en comunicacions internes i

externes.

o Formacio en llenguatge inclusiu per a tota la plantilla.
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3. CONDICIONS LABORALS. Dades de la plantilla:
Les dades quantitatives corresponen a dades de la plantilla a data de 2025

Any Dones % Homes %

2025 4 44,5 5 55,5%
%

Distribucié de la plantilla per tipus de contacte:

Contracte Dones Homes %

Indefinit 4 44,5 5 55,5%
%

Distribucio de la plantilla per funcié professional
ANY 2025 Distribucié de la plantilla per nivell jerarquic: Dones — Homes i %

categoria Dones | % Homes | %
Direcci6 1 100% 0 0%
Coordinadora Voluntariat 1 100% 0 0%
Treball Social 0 0% 1 100%
Tecnics d’integracio social 1 50% 2 50%
Administracio 0 0% 1 100%
Serveis Generals 1 100% 0 0%
Gerencia 0 0% 1 100%
TOTAL 4 44.5% 5 55,5%

Punts forts que hem d’assolir
o Contractacié tenint en compte les situacions de génere
Arees de millora:
e Inclusid, a més del génere, la nacionalitat,
Distribuci6 de plantilla per arees
Inclusié en I'analisi el personal adscrit
Aplicaci6 de la carrera professional
Inclusio de la paritat en Temes de Patronat i de Voluntariat

Contractacioé
Punts forts que hem d’assolir
e S’aplica la contractacio socialment responsable, incloent-s’hi l'obligacié d’integrar la
perspectiva de génere en la contractacid, d’acord amb la normativa vigent. Cal redactar els
llocs vacants de treball amb especial émfasi a que s’ incorporin condicions especials
d’execucio relacionades amb la igualtat de génere

Cultura i gestié organitzativa

La igualtat d’oportunitats s’inclou en el Pla Estratégic, amb la creacié d’un espai d’igualtat a la
intranet i una bustia de millora per a la plantilla. Es realitzen campanyes de difusié sobre temps de
treball, corresponsabilitat i violéncia masclista, aixi com una analisi de la representacié de génere
en els llocs laborals i a la llarga en la composicio del patronat i de les comissions. L’avaluacié de
la Igualtat funciona de manera ininterrompuda amb sessions per treballar de forma coordinada i
d’integrar la diversitat en els processos institucionals, com la recollida de dades, el disseny de
mesures i I'avaluacio.

Formacio interna
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El Pla de Formacié (d’ara endavant PF) promou el desenvolupament de la formacié dins de la
jornada de treball. Es formara sobre el Pla d’igualtat . Cal millorar la formacié en matéria
d’igualtat i prevencio de I'assetjament sexual o per rad de sexe dins del PF, fent-la accessible a tota
la plantilla. A més, és essencial mantenir edicions sempre obertes i actualitzades en aquesta
tematica dins la plataforma de formaci6é. També es requereix una formacié especifica per integrar la
perspectiva de génere en totes les accions del centre, garantint aixi un enfocament més inclusiu i
equitatiu.

Prevencié i actuacié de I'assetjament sexual i/o per raé de génere , diversitat i

laboral

Per garantir un entorn laboral segur i respectuds, és fonamental reforcar la formacié en matéria
d’igualtat i prevencié de I'assetjament sexual o per rad de sexe, aixi com la sensibilitzacié sobre el
Protocol d’Assetjament per causa de diversitat de génere i laboral. Tot i disposar d’un protocol
d’actuacio actualitzat periddicament i d’'una persona de referéncia per a denuncies i formacio, cal
millorar la difusié i coneixement d’aquestes mesures dins l'organitzacié. Entre les accions
prioritaries, destaca I'elaboracié6 d’'una Guia per a l'atencié a les persones LGTBI, la formacio
especifica dels membres de la Comissio d’lgualtat en aquesta matéria, i la realitzacié de sessions
informatives per prevenir conductes d’assetjament i fomentar la cultura preventiva. A més, és
essencial impulsar accions formatives transversals i la difusié d’eines que promoguin la inclusié i el
respecte a la diversitat de génere i orientacié sexual.

Promocié i desenvolupament professional

Realitzarem un estudi sobre les necessitats, potencialitats i competéncies en el desenvolupament
de la carrera professional, garantint que no hi hagi criteris d’exclusié per raé de génere o sexe.
Cercar la paritat en llocs de responsabilitat, adequant-lo a la representacié que tenen dins la
plantilla.

Salut laboral, avaluacio de riscos psicosocials i benestar laboral

Ens regim per el drets laborals relacid no Obstant hi ha el compromis de nats amb la salut
integral de la persona adoptant els permisos als que tenen dret els treballadors millorar la
informacié sobre la sol-licitud de les prestacions clarificant els detalls del tramit amb el limit de la
corresponsabilitat entre Treballadors i Fundacié. Cal tenir en compte que es treballa la cura de
I'estat emocional dels i les professionals a través d’una enquesta consensuada amb els serveis de
I'entitat.

Temps de treball i corresponsabilitat

L'organitzacié disposa de mesures de conciliacid destacables, com la possibilitat de reduccié de
jornada per cura de fills/es o familiars en dies sencers, un protocol formal per a la sol-licitud de
canvi de torn o adequacio horaria i un espai actualitzat a la intranet amb tota la informacié sobre
conciliacio. Tot i aixd, cal millorar I'eficacia i equitat en I'aplicacié d’aquestes mesures, estructurar
millor la identificacié de professionals amb situacions familiars sensibles i instaurar un sistema
d’entrevistes de seguiment per comprendre els motius de sortida dels treballadors i treballadores.

4. OBJECTIUS TRANSVERSALS DEL PLA D'IGUALTAT
Objectius per a la Promocié de la Igualtat a ’Organitzacio

1. Principi fonamental d’igualtat. La igualtat d’oportunitats ha de ser un eix central en totes
les arees de l'organitzacié, garantint un entorn equitatiu per a totes les persones
treballadores.

2. Eliminacié de desigualtats de génere. Cal establir mesures concretes per erradicar les
desigualtats entre dones i homes dins de I'empresa, superant estereotips i assegurant
condicions igualitaries des de l'inici.

3. Accés a llocs de responsabilitat i eliminacié de la discriminacié salarial. Es essencial
identificar i eliminar qualsevol obstacle, directe o indirecte, que limiti 'accés de les dones a
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determinats llocs de treball, especialment en posicions de responsabilitat, aixi com garantir
la igualtat salarial.

Igualtat en l'estratégia de recursos humans. La igualtat ha d’estar integrada en
I'estratégia de recursos humans, promovent una empresa socialment responsable en
matéria d’igualtat.

Igualtat en I'accés, desenvolupament i condicions laborals Cal garantir la igualtat
efectiva d’oportunitats en totes les fases de la carrera professional, assegurant condicions
laborals equitatives en tots els nivells i arees de I'organitzacio.

Gestié basada en la igualtat Tots els processos de gestid, especialment els de recursos
humans, han de respectar el principi d’igualtat de tracte i oportunitats, incloent ambits com la
comunicacio, la qualitat i la prevencio de riscos laborals.

Sensibilitzacié i canvi cultural Es fonamental conscienciar i sensibilitzar tot el personal
sobre la necessitat d’eliminar els estereotips de génere i promoure la igualtat com a valor
clau per al desenvolupament social.

Perspectiva de génere en la gestié de la Fundacié La integracié de la perspectiva de
genere en la gestié global de 'empresa contribuira a crear una cultura corporativa meés
inclusiva, equitativa i compromesa amb la diversitat.

ACCIONS DEL PLA D’'IGUALTAT ( en previsio d’estudi)

S’han dissenyat possibles accions concretes per millorar els punts que es recullin a la fase de
diagnosi i per I'assoliment dels objectius marcats al punt anterior. Amb aquestes accions es
pretén, també, mantenir els punts forts identificats.

La implantacié de les accions que es recullin en aquest document han de tenir un caracter de
continuitat, atés que no es tracta d’aplicar mesures puntuals amb vigéncia limitada en el temps.
Algunes de les accions que s’hi inclouen tenen caracter corporatiu; seran accions que es
recolliran a tots els Plans d’igualtat del centre i es treballaran de forma conjunta per una major
eficiencia i homogeneitat.

Les accions dissenyades es poden assignar a les seglients arees d'intervencio:

Arees d’accions a implantar

e Accés a l'organitzacié

Auditoria salarial

Comunicacié no sexista

Condicions laborals

Cultura i gestié organitzativa

Formacio interna i/o continua

Prevencié actuacié davant l'assetjament sexual i per rad6 de sexe i deure
d’intervencié en situacié de risc o sospita fonamentada de discriminacié o violéncia
per raé d’orientacio

sexual, identitat de génere o expressio de génere.

Promocié i/o desenvolupament professional

Salut Laboral

Temps de treball i corresponsabilitat

6. DIFUSIO DEL PLA D'IGUALTAT

Convé fer difusié del Pla durant la seva implantacio. Les tasques de difusio ajuden a sensibilitzar
els i les professionals sobre aspectes relacionats amb la igualtat d’oportunitats i, per tant, sén en si
mateixes accions positives.

Publicacio al web, dins de I'apartat de Responsabilitat social corporativa.
Publicacio a la intranet del Pla d’igualtat.

Comunicacié a través de I'espai informatiu professional

Fer un enviament massiu per correu electronic a tota la plantilla.
Elaboracié d’infografies o diptics que facilitin el coneixement del Pla.
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¢ Informacio i formacié dirigida a les persones amb capacitat de decisié sobre la
e gesti6 organitzativa.
e Cursos de formacio oberts a tota la plantilla.

7. AVALUACIO | SEGUIMENT

Un cop implantat el Pla d’igualtat, se’n fara un seguiment per part de la Comissio
d’lgualtat per controlar I'execucio de les accions en la forma i termini definits, i els
resultats aconseguits, i es fara en una sessio trimestral.

L’avaluacio s’estructurara en tres eixos: estudi dels resultats, del procés i de I'impacte i, entre
d’altres aspectes, s’avaluara el seglent:

e Siel pla ha assolit els objectius establerts préviament.

Si s’ha millorat en els punts febles detectats durant la diagnosi.

Si el desenvolupament del pla ha estat I'esperat.

Reflexionar sobre la continuitat de les accions.

Identificar noves necessitats que requereixin accions per fomentar i garantir la

igualtat de génere.

Si la comunicacio i els canals de comunicacié han estat adequats.

Si en l'avaluacié global es considera que els resultats han estat positius, convindra

estudiar noves accions per seguir millorant en el seglent periode. En canvi, si la valoracio final
és negativa perquée les accions proposades no han estat efectives, caldra cercar noves
estrategies per assolir els objectius.

Temporitzacio: Es faran dos seguiments: el primer durant 'dltim trimestre del 2025 i I'altre al segon
trimestre de I'any 2026.

Fitxa de Seguimet accions / assoli
TITOL DE L’ACCIO:

Nimero accio:

Area de DESCRIPCIO
Objectius

Responsable de 'accié
Persones destinataries
Temporitzacio inicial
Finalitzacio
DESENVOLUPAMENT DE
L’AcCIO

Descripcio

AVALUACIO

Metodologia emprada
Grau d’assoliment dels objectius
Suggeriments de millora
(Dificultats i contratemps)
Comunicacié

L’avaluacio dels resultats aconseguits amb la implantacié del Pla d’igualtat permetra iniciar un
procés de millora continua amb la introduccié de correccions, identificacié de noves necessitats i
implantacié de noves accions adrecades a aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes a la
institucio.
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