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1. Presentacio de la nostra organitzacio

Nom i Raé Social Associacié Educativa Xera

Forma juridica Associacio

Activitat Acci6 social

Sector Tercer Sector

Adreca Rambla Badal, 121, 08028 (Barcelona)

Teléfon 930 2594 22

Web info@ongxera.com

L'Associacio Educativa Xera va néixer I'any 2010 com una entitat d'Economia Social
i Solidaria de caracter social i sense afany de lucre ubicada al barri de Sants-Badal
(Barcelona). Des dels seus inicis, Xera s'ha dedicat a crear un vincle ferm amb la
comunitat, treballant de manera directa amb diversos col-lectius en situacio de risc
i vulnerabilitat social i economica. El nostre objectiu és vetllar pels drets
fonamentals d'aquestes persones, contribuint a la millora de la seva qualitat de
vida i oferint oportunitats que facilitin la seva integracio plena a la societat.

Missié i visio de I'entitat:

La nostra missio és proporcionar un espai de suport i recursos a persones i families
que es troben en situacions de vulnerabilitat, treballant per reduir les desigualtats
socials i promoure l'equitat. A través d'un enfocament participatiu i comunitari,
volem construir un teixit social més inclusiu, on totes les persones,
independentment de la seva situacido socioeconomica, genere, edat, diversitat
funcional o origen, puguin exercir plenament els seus drets i participar activament
en la vida comunitaria.

Valors fundacionals:

Els nostres valors es basen en el respecte per la dignitat de les persones, la igualtat
efectiva, la inclusio, la solidaritat, la justicia social i la co-responsabilitat comunitaria.
Des d'una perspectiva de treball en xarxa, fomentem la participacié activa dels
membres de la comunitat i la col-laboracié entre entitats publiques i privades per
tal de donar respostes efectives a les necessitats del territori.

Ambits d'intervencié: -Q lree ‘P:;l—v»—
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L'entitat s'estructura en diferents ambits d'intervencié social amb l'objectiu
d'adaptar-se a les realitats canviants del territori. Amb un cofinangament public i
privat, els nostres professionals aborden els reptes socials des d'una mirada de co-
creacié comunitaria. Els nostres ambits d'actuacio son:

« Accié comunitaria: Promovem el treball en xarxa i la cooperacié entre
col-lectius i entitats per donar resposta a les necessitats emergents de la
comunitat, tot fomentant la cohesio i 'apoderament social per "fer barri" i
construir un entorn inclusiu i solidari.

« Diversitat funcional: Impulsem projectes i activitats especifiques per a
persones amb diversitat funcional i les seves families, amb l'objectiu de
facilitar la seva plena inclusié social i millorar la seva qualitat de vida.

« Infancia i adolescéncia: Dissenyem activitats educatives, ludiques i d'oci
per a nens, nenes i adolescents en risc d'exclusio social, amb la finalitat de
prevenir situacions de vulnerabilitat i fornentar el seu desenvolupament
integral.

+ Gent gran: Treballem per millorar la qualitat de vida de les persones grans,
oferint activitats d'envelliment actiu i saludable que els permetin mantenir-
se actius, connectats amb la comunitat i amb una vida social plena.

Compromis amb la igualtat i la diversitat:

L'Associacié Educativa Xera es compromet fermament amb la igualtat efectiva i el
respecte a la diversitat en totes les seves formes. Considerem que la igualtat €s un
eix transversal en totes les nostres activitats i projectes, i treballem activament per
erradicar qualsevol forma de desigualtat, ja sigui per rad de génere, edat, etnia,
condicio social, discapacitat, identitat o orientacio sexual.

A través del nostre Pla d'lgualtat, volem consolidar aquest compromis,
implementant mesures concretes que afavoreixin la igualtat efectiva en tots els
nivells de l'associacio, tant en les condicions laborals del nostre equip com en la
relacio amb les persones participants dels nostres programes.




2. Introduccio
2.1. Que es un pla d'igualtat

Un Pla d'lgualtat és un conjunt de mesures estructurades, prioritzades i amb
un calendarid'implementacié dins d'una empresa, entitat o organisme public,
que busca avancar cap a l'equitat de genere en el seu funcionament intern |,
aixf, contribuir a la igualtat real i efectiva en la societat.

D'acord amb el marc juridic catala i espanyol sobre igualtat efectiva entre
dones i homes a I'administracié publica, I'Associacié Educativa Xera, tot | que
no es troba en I'obligacié normativa de fer-ho, vol comprometre’s i adoptar un
pla intern d'igualtat.

Promoure la igualtat real dins d'una entitat com la nostra implica un esfor¢
col-lectiu d’analisi i revisio dels valors, estructures i relacions personals en
'entorn laboral. Es per tant un procés que fomenta la consciéncia, la
sensibilitzacid i el benestar entre les persones que en formen part. Aixi, posant
en marxa les mesures necessaries per millorar la igualtat i el benestar interns,
Xera podra actuar de manera coherent i efectiva en els projectes i actuacions
que desenvolupa des d'una mirada de feminisme interseccional.

El pla d'igualtat que presentem aborda els segUents ambits:

e Cultura organitzativa i comunicacio

e Condicions laboralsi estructura de 'equip huma

e Acceés a l'ocupacio, desenvolupament intern i promocio

* Formacid interna i/o continua

e Politica retributiva i estructura salarial

e Organitzacio del temps de treball i mesures de conciliacié

e Salut, seguretat laboral i prevencié i actuacié davant situacions
d'assetjament

2.2. Marc normatiu

L'elaboracio del nostre Pla d'lgualtat de Génere Intern es basa en els elements
i requisits recollits a la normativa vigent actual que presentem a continuacio:

e Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

e Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de dones i
homes.

» Llei 11/2014, de 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i per a erradicar I'homofobia, la
bifdbia i la transfobia.

e Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per la garantia dels drets de les persones LGTBI.

P
—‘g,clmu-_ QL«V



* Rial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans
d'igualtat i el seu registre i es modifica el Rial Decret 713/2010, de 28 de
maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

* Rial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones
i homes.

2.3. Objectius del Pla d'Igualtat de I'Associacié Educativa
Xera

Els objectius generals que orienten la diagnosi i I'elaboracio del pla d'igualtat
de I'Associacié Educativa Xera son:

1. Identificar possibles bretxes de génere que no permeten aconseguir
la igualtat efectiva.

2. Aplicar transversalment els principis d'equitat de génere i diversitat
sexual des d'un prisma interseccional.

3. Consolidar el compromis de l'entitat i coheréncia entre els valors
d'igualtat defensats i les seves practiques tant internes com externes.

Aquests objectius parteixen de la premissa que, com a part de I'entramat
social, la nostra entitat pot arribar a reproduir dinamiques i relacions de poder
socialment desiguals. Tant les desigualtats de génere com les discriminacions
al col-lectiu LGTBI es donen a través de diversos mecanismes socials i culturals,
tant economics, politics o simboalics i, és per aixd, que considerem clau fer una
analisi exhaustiu per identificar en quines normes, dinamiques de treball o
relacions (d'entre altres ambits) es generen aquestes situacions de desigualtat
per a poder elaborar propostes i mesures que responguin de manera efectiva
i assegurin una igualtat efectiva a I'entorn laboral de la nostra associacio.,

2.4. Pla de treball i metodologia

Les fases de I'elaboracié de la diagnosi i de la programacié de les accions a
implementar del pla d'igualtat han sigut les segtients:

Fase l. Posada en marxa del procés d'elaboracié del pla d'iqualtat

¢ Creacio de la comissié negociadora.

* Procés de negociacié dels objectius del pla d'igualtat i dels ambits
d'analisi de la diagnosi.

* Planificacio de la recollida de dades.

* Sessio informativa a la plantilla per comunicar I'inici del proces.

Fase Il. Recollida | analisi de dades

* Sistematitzacio i analisi de dades prévies.
e Disseny i realitzacié d'una enquesta anonima per a tota la plantilla.




e Disseny i realitzacié de dos dinamigues grupals amb participacio
representativa i diversa.

e Disseny i realitzacio de dos entrevistes semiestructurades a direccio |
RR.HH.

e Sistematizacid i analisi de les dades recollides.

Fase lll. Presentacié i valoracié de la diagnosi

e Elaboracio de l'informe de |la diagnosi.

e Sessio participativa de presentacid dels resultats de la diagnosi on
poder recollir propostes per part de la plantilla.

e Definicid de les linies principals d'accio del pla i aprovacio amb la
comissié negociadora.

Fase IV. Redaccid i presentacio de la proposta de concrecié del pla d'accions

e Disseny de la programacié de propostes | determinacio d'arees
d'actuacio, definicio de mesures i aplicacio.

e Definicié del sistema de seguiment i del sistema d'avaluacié i revisio.

e Redaccio del Pla d'lgualtat.

¢ Aprovacio amb la comissié negociadora de la proposta d'accions.

e Sessio participativa de presentacio de la proposta amb la plantilla on
poder recollir el feedback.

e Registre del pla.

3. Parts subscriptores del Pla d'Igualtat

En el moment de |la seva aprovacio, el Pla d'Igualtat de I'Associacié Educativa
Xera ha estat subscrit per les seglents parts, que tenen la responsabilitat i Ia
legitimacio per signar el present document:

+ La Direccié de I'Associacié Educativa Xera: Representada per Diego
Leonardo Sanchez, en qualitat de president de |'associacio, qui actua en
nom i representacid de l'entitat i assumeix el compromis
d'implementar el pla d'igualtat en tots els nivells organitzatius.

« Comissié negociadora del Pla d'lgualtat: Representada, per una
banda, per l'empresa (Andréa Martinez De Souza, responsable de
Recursos Humans i Raquel Fernandez Romero, coordinadora de
projectes i agent d'igualtat). | per una altra, representada per Marina
Giner Limorte, representant de serveis socials i igualtat de 'UGT de
Catalunya. Totes dues parts han participat en l'elaboracié i negociacio
del pla d'igualtat, amb la funcié de defensar els interessos laborals del
conjunt de la plantilla de |'associacio.

« Comissié de seguiment del Pla d'lgualtat: conformada per Andrea

Martinez (Recursos Humans) i Raquel Sanchez (Adjunta de Direccio).

Fepe—




A continuacié s’'adjunta la carta de compromis de Direcci6 amb el Pla
d'lgualtat.
3.1. Carta de compromis per part de la Direccioé

2
#
x
X

AMBOCIAGID

Compromis de Direccié amb el pla d'igualtat

La igualtat de génere és un dels principis estratégics de la nostra politica d’entitat i de
persones, alineada al nosire pla estratégic 24-26 | amb I'Agenda 2030. Es per aquest
motiv que la Direccié assumeix el compromis de treballar per la no discriminacié i
impulsar i fomentar les mesures necessaries per assolir la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes a I'associacié educativa XERA.

Perqué el Pla d’lgualtat sigui exités i funcional necessitem la col-laboracié i suport de
tothom. La Direccié i la Comissié d’Igualtat es comprometen a rendir comptes de
I'evolucié del Pla d’lgualtat efectiv entre dones i homes, a lotes les persones
treballadores de forma periddica.

Us agraim, per endavant, la vostra implicacié i predisposicié perqué

| 2 g

t Pla que
q
iniciem, sigui una eina que ajudi a fer créixer i cvidar a les persones de I"organitzacis.

Cordialment.
Direccid
]
49323697) DIEGQ Firmado digitaimente
LEONARDO Lconmmbosancitz
SCHEZ O | s
G55074868) 130034 40200




4. Ambit personal, territorial i temporal
Ambit personal:

El present Pla d'lgualtat sera d'aplicacid a la totalitat de les persones
treballadores de I'Associacié Educativa Xera, independentment de la seva
categoria professional, tipus de contracte o lloc de treball. Aixd inclou tant el
personal fix com el temporal, aixi com les persones que prestin serveis de
manera eventual durant els periodes en que treballin per a l'entitat.

Ambit territorial:

Aquest Pla d'lgualtat s'aplicara en I'ambit territorial on I'Associacié Educativa
Xera desenvolupa la seva activitat, gue compren principalment la ciutat de
Barcelona,amb especial incidencia en el barri de Sants-Badal, on esta ubicada
la seu de l'associacié i els programes que executa. Totes les activitats de
I'entitat i els projectes desenvolupats dins del territori catala es regiran per les
disposicions establertes en aquest pla.

Ambit temporal:

El Pla d'lgualtat de |'Associacié Educativa Xera tindra una vigéncia de quatre
anys, comptats des de la seva data d'entrada en vigor, que sera el dia que
s’aprovi des del REGCON. Un cop finalitzat aquest periode, i fins que s'aprovi
un nou Pla d'lgualtat, es mantindran en vigor les disposicions del present pla,
amb un termini maxim de prorroga de 6 mesos. Aixi mateix, el pla podra ser
revisat o modificat abans del termini de vigéncia establert si es detecten
canvis significatius en la realitat social o laboral de l'entitat, o si sorgemen
noves necessitats en materia d'igualtat que aixi ho requereixin.



5. Informe diagnosi

Per desenvolupar un pla d'igualtat adaptat a les caracteristiques, les
necessitats i els recursos de |'Associacié Educativa Xera, és fonamental
entendre la situacié interna actual des de la perspectiva de la igualtat efectiva.

La diagnosi és un pilar fonamental en qualsevol pla d'igualtat, ja que ens
permet identificar els aspectes positius i els punts de millora en termes
d'igualtat dins de I'organitzacio. Els punts forts evidencien les oportunitats, les
fortaleses i els aspectes positius existents en 'equip; aquests elements s'han
de reconeixer, visibilitzar i reforcar perqué puguin actuar com a motor cap a
una igualtat real i efectiva. Per altra banda, els punts febles ens permeten
identificar els reptes i les barreres gque contribueixen a mantenir les situacions
de desigualtat, indicant-nos els ambits on caldra fer una intervencido meés
decidida.

La diagnosi que aqui es presenta s'ha dut a terme entre juliol i novembre del
2024 d'acord amb les arees marcades per la llei, utilitzant la informacio i la
documentacido de la mateixa organitzacio, aixi com les dades recollides
mitjancant les seglUents metodologies i técniques exposades a continuacio:

Quantitativa Fulls de calcul de |eina de diagnosi del Departament
d’lgualtat i Feminisme de la Generalitat de Catalunya.

Mixta (quantitativa i | Enquesta online individual i anonima a tota la plantilla (23

qualitativa) respostes obtingudes: 8 homes; 15 dones)

Qualitativa i | Dinamiques participatives amb representacid diversa i
participativa paritaria de |a plantilla (dos dinamiques realitzades)
Qualitativa Entrevistes semiestructurades (dos entrevistes realitzades: a

direccio i RR.HH.)

Aquesta diagnosi ha estat revisada i aprovada per les persones membres de
la Comissio Negociadora creada amb 'objectiu de promoure, fer el seguiment
i implementar el Pla d'lgualtat de I'Associacié Educativa Xera.

5.1. Cultura organitzativa i comunicacio

La cultura organitzativa d'una entitat, aixi com la forma en quée es manifesta
en la seva comunicacio, tant interna com externa, ens permet identificar els
suports o les resisténcies amb les quals es poden trobar les mesures del pla
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Aixi doncs, la cultura organitzativa i la comunicacio estan estretament
vinculades amb la sensibilitzacio envers les relacions de poder per motius de
genere, el grau de compromis de les persones que formen part de
l'organitzacio per eliminar-les, el benestar dels treballadors i treballadorés, iles
possibilitats d'expressar-se lliurement | d'abordar conflictes o agressions per
rac de génere de manera conscient i segura.

Per analitzar la cultura organitzativa i la comunicacio, ens basarem en els
documents interns de la nostra associacio i en els resultats dels guestionaris,
entrevistes i dinamiques que reflecteixen la percepcico de les persones
treballadores i del carrec de direccio.

Indicadors:
Compromis amb la igualtat de génere i la diversitat sexual.
Comunicacio oral i escrita amb perspectiva interseccional.

Percepcid de 'estat de la igualtat de génere i del col-lectiu LGTBI i de la necessitat
d'impulsar un pla d'igualtat.

El compromis de Xera amb la igualtat de génere a nivell estructural no és un
fenomen que neix arran I'elaboracio d'aguest pla. Anteriorment, I'entitat ja va
impulsar un altre pla de mesures igualitaries I'any 2022. Més enlla d'aixo,
I'entitat incorpora una perspectiva de génere transversal i es troba alineada
amb valors d'equitat, diversitat, interculturalitat i cohesi6 social, d'entre altres.
Al voltant de dies assenyalats, I'entitat ha realitzat sessions de reflexio conjunta
a nivell intern com, per exemple:

e Al 8M (DiaInternacional de les Dones): enguany es va treballar aspectes
vinculats amb la conciliacié i la corresponsabilitat a través d'una
activitat de lectura compartida i esva generar un debat al respecte amb
la finalitat de sensibilitzar sobre aixo.

e Al 28] (Dia Internacional de I'Orgull LGTBI): enguany es va impulsar una
dinamica participativa grupal amb les coordinacions, recursos humans
i direccié de l'entitat amb l'objectiu d'elaborar propostes d'accions on
treballar per la visibilitat dels drets i la inclusié del col-lectiu LGTBI.

A nivell de projectes i accions que |'entitat desenvolupa ens trobem, per una
banda, que la majoria dels projectes inclouen una mirada de geéenere
transversal que s'aplica integralment a les accions que es realitzen i, d'una
altra banda, també ens trobem amb dos projectes en especific que han
treballat per la igualtat de génere, com un dels objectius principals.

e Exemples de projectes gue treballen de manera transversal amb

erspectiva de genere:
= = C'(.?Ltc,c.
.
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- Al Centre Obert amb infants i adolescents s'han fet tallers
d'educacid sexual abordats des d'una perspectiva de génere i
LGBTI, acciones pel 8M (a través de dinamiques on s’ha treballat
com afecta el patriarcat, jocs de rol-play on s'han representat
situacions masclistes i com s'hauria d'actuar), tallers de
prevencio d'abus sexual amb perspectiva de genere, sessions de
debat sobre la situacié de les dones a Afganistan, la violencia de
génere, 'assetjament a les xarxes socials, etc.

- A les activitats de Robotica, Aula Oberta de Catala, Tornem,
d'entre altres, es té present la perspectiva de géenere per
formentar una participacio i uns usos de I'espai igualitaris.

- Al'activitat de Comic es treballa narrativament la desconstruccio
d'histéries amb una connotacié masclista o que perpetuen els
estereotips de génere.

- A la cartografia comunitaria que va realitzar Xera sobre el barri
de Sants-Badal es va incloure a I'analisi indicadors de seguretat i
accessibilitat desagregat per génere a 'espai public.

e Projecte “Diverses i Unides": va ser un projecte sociolaboral que I'entitat
va impulsar i que, mitjancant formacio, suport emocional i connexio
amb la comunitat, tenia com a objectiu apoderar dones vulnerables per
reduir la pobresa i la precarietat. Amb un enfocament interseccional i
de l'economia social, va promoure la insercié laboral de les dones
participants i millorar la seva autoestima i coneixement del territori per
a la seva inclusio i desenvolupament personal i professional.

« Projecte “Vincles Positius™ és un projecte que es troba en actiu i es basa
en un acompanyament per a families amb fills amb diversitat funcional
que, des d'una clara perspectiva de génere, promou la crianga positiva
i el suport emocional per a les persones cuidadores, especialment les
mares, a través de sessions grupals centrades en l'autocura, la
corresponsabilitat i la democratitzacié de les cures. El projecte afavoreix
tant la millora de les relacions familiars com el dret al temps personal
dels cuidadors, promovent vincles saludables i equitat en les tasques
de cura.

A nivell de sensibilitzacié interna a la plantilla de professionals i persones
voluntaries s'han treballat per incloure, actualitzar i comunicar els seguents
protocols vinculats amb aspectes de génere i igualtat. L'enviament dels
mateixos es realitza dins del compliance de l'entitat quan la persona
treballadora/voluntaria s'incorpora a l'entitat i, posteriorment, s'envia
anualment.

e Protocols:
- Protocol de prevencio i actuacio davant situacions d'assetjament
sexual, per rad de génere, per rad d'identitat/expressié de génere
i/o per orientacio sexual. (En aguest cas es va realitzar una s
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informativa a tota la plantilla quan es va actualitzar amb el
compromis de repetir-la anualment).

- Protocol de desconnexio digital. _

- Protocol per a I'erradicacio de les discriminacions LGTBIQA+.

« Xerrades:

- A l'any 2019 es va realitzar una xerrada a la plantilla sobre
llenguatge inclusiu i no sexista.

- A l'any 2021 es va realitzar una xerrada a la plantilla sobre
interseccionalitat.

A nivell de sensibilitzacié externa s'han desenvolupat també accions
dirigides a altres agents del territori i a |la ciutadania en general en clau de
comunitaria. Enguany s’han impulsat:

« Al 8M es van col-locar als espais de I'entitat “Cantonades Feministes”,
una iniciativa on es va recollir informacio sobre corrents teoriques del
feminisme, activistes i conceptes claus. Aguestes cantonades es
mantenen fixes als espais de manera continuada i a la vista de les
persones que hi participen de |les activitats i serveis que |'entitat ofereix
a la poblacio del territori.

* Al 25N esva realitzar una dinamica participativa a I'espai public amb un
panel informatiu sobre els tipus de violéncies masclistes, per una
banda, i amb un altre panel de recollida de propostes sobre com
prevenir les violencies els nostres entorns personals des de la
guotidianitat, per una altra banda.

Finalment, en quant a la comunicacio, actualment |'entitat es troba elaborant
el Pla de Comunicacio, el qual incorporara aspectes de comunicacio no sexista
i inclusiva des d'una mirada intercultural.

Tot i gue encara no es tenen recollits els elements de comunicacio, a través de

la pagina web de I'entitat (ongxera.com) i les xarxes socials (@associacio_xera,

tant a Instagram, com a X) es fa servir una comunicacio respectuosa i curosa

amb un llenguatge inclusiu, tant en I'expressio escrita com en la comunicacio -
audiovisual, procurant que els cartells i imatges implementats no
reprodueixin idees estereotipades per genere i siguin representatius d'una

realitat diversa.

Un altre indicador del compromis de I'entitat amb la igualtat és la percepcio
que tenen les persones treballadores sobre |'estat de la igualtat a 'empresa
gue, com s'observa a les respostes de |'enguesta, és una valoracio positiva:
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1. En general, a Xera es té en compte la igualtat efectiva d'homes i dones (1 és totalment desacord;

10 és totalment d'acord)
23 respuestas

15

10

4(17.4 %)

1(4.3 %)
[}(Ol%) O(DI%) Dtﬂl%} O(L}%} D(DI%} 0[01%) |

0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Aguestes dades quadren amb les de la dinamica grupal que es va realitzar, on
es va puntuar amb un 9,25 (sobre 10) I'ambit de “Cultura organitzativa” quan
es va preguntar sobre com es percep.

Quan es pregunta sobre la influéncia a la presa de decisions, la percepcio
continua sent molt igualitaria pero sensiblement més baixa, probablement
pel fet que la direccié de 'empresa és exclusivament masculina.

6. A Xera, homes i dones infleuixen per igual en la presa de decisions. (1 és totalment desacord; 10
és totalment d'acord)

23 respuestas
15
11 (4?|.a %)
10
5 4 (17|,4 %)
2(8.7 %) 2(8.7 %)
0 (0 %) 0(0 %) bl 0 (0 %) 0 (0 %) : :
§ I 1 e 1 I
1 2 3 4 8 6 7 8 2 10

La participacié als espais de relacié i treball compartits es respectuosa i
paritaria, no es detecten rols ni dinamiques d'interrupcio per part dels homes
cap a les dones ni bromes de caracter sexista o LGTBIfobic. Les decisions es
prenen de manera formal i es té en consideracio a les persones responsables
de cada area implicada. No obstant aixo, es detecta que la dinamica de presa
de decisions es coordina sempre a través de |'aprovacio de la direccio, la qual

esta composada per una figura exclusivament masculina. Aquest fet expiicaf
C/’\L/\
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la dada sensiblement més baixa de la grafica anterior, ja que la presa de
decisions, per tant, no és tan igualitaria en termes de genere.

En quant a la millora de I'ambient laboral, I'Associacié Educativa Xera va crear
un conveni amb l'organitzacié SePra, la qual va impartir dos sessions
formatives a la plantilla (a 'any 2023 i 2024) on es van treballar aspectes de
salut laboral i, d'entre altres aspectes, de promocio d'un bon ambient laboral
de treball. Tot i aixi es detecta que es podria fer més incidencia sobre millorar
la gestié dels equips humans en els llocs de treball, ja que aquesta es troba
influenciada per una cultura androcéentrica enfocada principalment en la
productivitat. Es important incloure espais per atendre els malestars interns,
els conflictes i les emocions que inevitablement es generen en qualsevol
equip de treball.

En guant a la comunicacid, la valoracio a la dinamica grupal va ser també molt
positiva, puntuada amb un 9 sobre 10 en relacid al seu grau de inclusio i de no
reproduccio d'estereotips de genere. Als resultats de I'enquesta anonima
podem observar unes respostes en la mateixa linia.

7. A Xera, el llenguatge dels comunicats i la imatge corporativa que projecta l'organitzacio promou
el valor de la igualtat. (1 és totalment desacord; 10 és totalment d'acord)

23 respuestas

15 13 (56.5 %)

5(21.7 %)

1(43%) 1(4.3%)
0 (0 %) U(Cil%] 0(0 %) O{le%} 0(0|%) | |

0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Tot i que les accions de comunicacio es valoren positivament, encara queda
pendent recollir formalment mesures de comunicacio no sexista i inclusiva al
marc del Pla de Comunicacioé que encara esta en procés d'elaboracio.

En general, gairebé el 70% de les persones que han participat de I'enquesta
anonima han considerat que si es necessari treballar el pla d'igualtat intern a

SO /N

15 //////ﬁ%/



16. Creus que és necessari treballar el Pla d'Igualat de Génere a 'Associacié Educativa Xera?
23 respuestas

®si
® No

Prova del fet que si que és necessari treballar el pla d'igualtat és gue, a la
dinamica participativa, es van proposar algunes linies d'accié que les persones
involucrades van prioritzar, com per exemple:

» Difondre el protocol de prevencio de |'assetjament sexual | per rao de
génere.

» Ampliar la formacié amb perspectiva de génere.

» Treballar per un protocol de mesures de conciliacio.

ha una manca de sessions

e Hi ha compromis per part de la|e Hi
sobre els

direccié i de la plantillaamb els valors formatives
i practiques d'igualtat efectiva, tant
cap a dins de I'entitat com cap a fora.
Existeixen tres protocols alineats
amb la igualtat de geénere i la
diversitat sexual
formacions amb perspectiva de
genere.

La percepcio sobre la necessitat de
l'elaboracié d'un pla digualtat es
majoritariament compartida.

i s'han fet varies

protocols
existents. S'ha de treballar perque
arribin be a totes les persones.

El Pla de Comunicacié s'ha d'acabar
d'elaborar i ha de contemplar
mesures concretes de comunicacio
no sexista i inclusiva, tal com ja s'esta
fent a la practica.

Hi ha una dinamica de treball molt
productiva que deixa poc espai i
temps per a gestionar l'estat dels

equips humans des d'una logica de

cures interpersonals.

5.2. Condicions laborals i estructura de I'equip huma

En aquest apartat es vol coneixer 'estructura i composicié de la plantilla de
Xera: qui ha format part, quants homes i quantes dones hi ha, de quines edats,
i quins llocs de treball ocupen. Aixd ens permet identificar possibles biaixos de

genere, desigualtats i relacions de poder; alhora que ens pot permetre
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incorporar mecanismes per prevenir situacions de desigualtat que poden
donar-se en un futur. Conéixer el tipus de jornada laboral i el tipus de
contracte que tenen els i les treballadores ens facilita diagnosticar
desigualtats indirectes que tenen impacte en la vida de les persones, ja que
aguests aspectes afecten en la seguretat i estabilitat laboral. A nivell estatal,
les dones tendeixen a tenir jornades més reduides que els homes, sobretot
quan tenen responsabilitats de cura a la seva vida personal. El tipus de
contracte ens reflecteix el grau d'estabilitat o inestabilitat laboral que una
persona pot experimentar, cosa gue repercuteix en la capacitat de planificar
el seu projecte de vida o assumir la responsabilitat de cuidar persones
dependents. A més, també és un element que impacta en la desigualtat
salarial.

Per analitzar les condicions laboralsi I'estructura de I'equip huma s'han recollit
les dades generals de |a plantilla de I'any 2019 a I'any 2023 per |la seva posterior
analisi. No obstant aix0, en aquesta analisi que es mostra a continuacio, s'han
de tenir en compte dos aspectes rellevants:

» Per una banda, la reforma laboral del 2022, recollida en el Rial Decret
Llei 32/2021, va suposar I'eliminacié dels contractes per obra i servei per
a reduir la temporalitat. Actualment, la majoria d'aquests contractes
han passat a ser indefinits per fomentar la estabilitat. Es per aixo que la
realitat contractual del 2024 és substancialment diferent a la que
s'aborda en I'analisi dels quatre anys anteriors (periode, el qual, ha sigut
objecte d'aquesta diagnosi).

» D'una altra banda, com a entitat del Tercer Sector, a Xera es
reprodueixen els patrons estructurals de segregacio horitzontal al
tractar-se d'una entitat d'accio social i, per tant, altament feminitzada.
Tal com assenyala la Confederacié empresarial del Tercer Sector Social
de Catalunya al seu anuari de l'any 2021, el 758% de persones
treballadores son dones davant un 24,2% d'homes.

Indicadors:
Preséncia de dones i homes a Xera
Caracteristiqgues generals de |a plantilla
Distribucic de dones i homes en les arees funcionals i categories
Distribucioé de la plantilla per tipologia de contracte

Distribucio de la plantilla per tipus de jornada




Preséncia de dones i homes a l'entitat:
A |'Associacié Educativa Xera (entre l'any 2019 i 2023) han treballat 329

persones: 220 dones (que representen el 67%) i 109 homes (33%).

La proporcié de dones es troba per sota de la mitjana de les empreses del
Tercer Sector de Catalunya, on trobem un 75,8% de dones treballadores!, tot |
que es reprodueix la tendéncia estructural de feminitzacié del mateix sector,
tipica pel tipus de tasques que es desenvolupen: cures de col-lectius en
situacio de vulnerabilitat.

1.2. Percentatge de persones. Dades segregades
per sexe

80%
70%
60%
50%

W Dona

40%
W Home

20%
10%

0%

Caracteristiques de la plantilla:

La nostra entitat actualment es defineix per un abordatge i una intervencio
d'accio social, tot i que encara continua desenvolupant activitats de lleure com
colonies i casals. De fet, Xera encara es regeix pel conveni col-lectiu de lleure.
Aix® ajuda a explicar dos aspectes de I'entitat: la mitjana d'edat és molt jove i
hi ha una escassa antiguitat de la plantilla.

La baixa antiguitat de la plantilla respon a que, normalment, les activitats
vinculades al lleure es caracteritzen per una rotacio major de personal per les
condicions d'estacionalitat del sector. A continuacié mostrem el grau de
jornades parcials del sector, especialment atenent al de Lleure i sociocultural,
que recull 'Anuari de I'Ocupacio del Tercer Sector Social de Catalunya de I'any
2019.

' Radiografia 2 de I'Anuari 2021 de la Confederacié empresarial del Tercer Sector p
C/l"‘\/\-"’"
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Jornada laboral per ambits d'activitat

M Jornada atemps parcial [ Jomada a temps complet

Atencib a persones amb
problematica de salut mental

Atencié ala discapacitat
intelectual

Atencib ala gent gran i/o
persones en situacio
de dependéncia

Accit social amb infants, joves,
families | d"altres col-lectius
en risc dexclusit sodal

Atencid precog

Atencit domiciliaria

Atencid a la discapacitat
fisica Vo sensorial

Educacio | formacié (inclou
escoles bressol | altres espais)

Lleure educatiu | soclocultural

D'una altra banda, per aguestes mateixes condicions d'activitat estacionals
que, a més, requereixen jornades parcials, gran part del gruix de la plantilla es

troba conformat per poblacid jove sent,

moltes vegades, persones

treballadores que compaginen els seus estudis de manera paral-lela a la tasca

professional.

Compte de persones

Dona Home Total general

De 16 a 29 anys 351 35 186
De 30 a 49 anys 68 68 136
De 50 0 més anys ik 6 7
Total general 220 109 329

Analitzant tot alhora, es generen situacions en les quals, una vegada aquestes
persones joves acaben els seus estudis, poden trobar una altra feina amb
jornada completa i, per tant, acaben marxant de 'empresa. De tal manera, en
la majoria de casos no es manté una antiguitat allargada en el temps.
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La realitat del periode analitzat s'equipara amb l'analisi que es desenvolupa
també a I'Anuari de I'Ocupacié del Tercer Sector Social de Catalunya de l'any
2019.

En el mateix anuari s'assenyala que aguesta baixa antiguitat es dona pels
seguents aspectes, tal i com succeeix també a Xera:

> Edatde les persones contractades: sovint son les primeres experiencies
professionals.

» Model de financament: el finangcament via subvencié per la realitzacio
de projectes dificulta la capacitat de les organitzacions per estabilitzar
els equips de treball i 'ocupacio.

Condicions laborals poc competitives respecte al sector public o altres
sectors: la poca capacitat del sector per afrontar millores en les
condicions laborals dels professionals a causa de linfrafinancament
cronic dels serveis publics d'atencié a les persones genera fuga de
talent cap al sector public o altres sectors com Salut i Educacio on per
desenvolupar les mateixes funcions, els professionals tenen una major
retribucié i millors condicions laborals.

Y

Distribucié d'homes i dones en les arees funcionals i categories

Pel que fa a la distribucio per arees trobem poques diferencies entre elles,
exceptuant l'area de gent gran on no hi ha dones registrades en el periode
analitzat. La resta d'arees, de manera semblant a 'analisi integral de I'entitat,
esta majoritariament feminitzada. Aixo respon al tipus de projectes i activitats
d'atencié directa que desenvolupa Xera i que, com ja hem detallat
anteriorment, es correspon amb la tendéencia feminitzada del Tercer Sector
Social.

9&%7@%
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7.1. Nombre de persones. Dades segregades per 7.2. Percentatge de persones, Dades segregades
sexe | departament o area funcional per sexe | departament o area funcional

Accid Social r Acci Soclal

Diversitat Funcional r Diversitat Funcional
Estructura m Dona Estructura
= Home

Gent Gran

B Dona

& Home

Gent Gran I

nfineia | Adolésconcia
Infiincia | Adoléscencia

a n an &0 B0 100 120 140 160

0% 0% A0% 60 BO% 100%

On si trobem més diferéncies és entre les categories professionals que
mostrem a continuacié. Aguelles que inclouen dones i homes tenen un
percentatge similar del que hem estat repassant (degut a la feminitzacio del
sector) perd és interessant detener-se a observar aquelles categories que
estan representades Unicament per dones o exclusivament per homes.

Per una banda, entre les exercides per dones, trobem el personal de cuina i
serveis generals, una categoria tradicionalment associada a la feminitat i que
es correspon de manera similar el que podem trobar al mercat laboral general.
També, a les categories de coordinadora de projectes pedagogics i
coordinadora d'activitats apareixen només dones. Aquesta dada és positiva, ja
que visibilitza que aguestes tenen un rol important en la cadena de
comandament de responsabilitat i poder, tot i que també, tenint en compta
que es tracta d'una entitat i un sector altament feminitzat, el més probable és
que aguesta categoria sigui ocupada per dones, en comptes de dones.

D'una altra banda, entre les categories ocupades exclusivament per homes,
ens trobem als técnics de gestidé A i al personal directiu. Aquestes dades es
corresponen amb el que trobem a nivell estructural al mén professional
d’accidé social on, a Catalunya, les dones només representen el 31,4% dels
carrecs de direccio i geréncia®.

2 Allug, C. (2018, juliol 17). Les dones copen el 73% dels llocs de treball de I'accid social,
perd el sector encara suspen en perspectiva de genere. Social.cat.
[https//www.social.cat/noticia/8627/les-dones-copen-el-73-dels-llocs-de-treball-de-

laccio-social-pero-el-sector-encara-suspen-]
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10.2. Percentatge de persones. Dades
segregades per sexe | categoria professional

CODRDINAROR/A PROJ.
PEDAGOGICS

COORDINADORA ACTIVITATS

GESTIO | COORDINACIO

PERSONAL CUINA | SERVEIS
GENERALS

PERSONAL CCADMINISTRACIO

PERSOMAL DINTERVENCIO W Dona

W Home
PERSONAL DE GESTIO |

COORDINACIO
PERSOMAL DIRECTIU

SERVEIS GENERALS

TECNIC/A GESTIO NIVELL A

TITULATS/ES GRAL! SLIPERIOR

0% 4% BO% B0%  100%
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Distribucié de la plantilla per tipologia de contracte
La distribucié d'homes i dones segons tipus de contracte és la seguent:

4.1. Nombre de persones. Dades segregades per
sexe i tipus de contracte
COMNTRATO DE TRABAID INDEFINIDO
ATIEMPO COMPLETO
DE PERSONAS AMB DISCAPACITAT ’

DE PERSONES BENEFICIARIES DEL | p
SISTEMA NACIONAL DE GARANTIA.
EVENTUAL PER CIRCUMSTANCIES DE

LA PRODUCCIO r
indefinit ordinari amb c'senze |
reduceio de quotes mDona
INDEFINIT ORDINARI AMB O SENSE
. W Home

REBUCCIO DE QUOTES

INTERINITAT |

OBRA O SERVE| DETERMINAT F

PRACTIQUES ([ORDINARI |

SUBSTITUCIO DE PERSONA
TREBALLADORA,

(] 50 100 150 200

Actualment, la realitat dels contractes de I'empresa és diferent a la que
s'aborda en I'analisi dels quatre anys anteriors ja que, tal com s'avancava a
l'inici d'aquest apartat, la reforma laboral del 2022, recollida en el Rial Decret
Llei 32/2021, va suposar l'eliminacié dels contractes per obra i servei per a
reduir la temporalitat. Es per aixd que, actualment, els contractes per obra i
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servei que apareixen a la grafica, han passat a ser indefinits per fomentar la
estabilitat.

Més enlla d'aquesta informacié rellevant, és important atendre com dels
contractes indefinits (recollits tant a través de la categoria “indefinit a temps
complert” com de la categoria “indefinit ordinari amb o sense reduccié de
quotes”) hi ha un total de 25 homes (45%) i 31 dones (55%), un nombre de
persones treballadores massa equitatiu tenint en compte que, per proporcio,
hi ha un 33% d'homes i un 67% de dones. En canvi, quan s'ha tractat de
contractes per obra i servei (abans de la reforma) hi ha registrades un 30%
d'homes i un 70% de dones, dada que podem considerar positiva ja que es
correspon de manera aproximada a la distribucio total per genere de tota
I'entitat.

Podem concloure llavors que aquesta reforma laboral permet reduir la
desigualtat contractual identificada en els contractes indefinits en el periode
anterior objecte d'agquesta analisi.

Distribucio de la plantilla per tipus de jornada
La distribucié de dones i homes per tipus de jornada és la seguent:

5.1. Nombre de persones. Dades segregades per
sexe i tipus de jornada

Completa

W Dona

W Home

Jornzda Reduida

Podem observar que hi ha més persones treballadores amb jornada reduida
(89%) que amb jornada completa (11%). Al igual gue s'explica al subapartat de
caracteristiques de la plantilla, on s'aborda I'edat i I'antiguitat, agquest tipus de
jornada preponderant respon al tipus de projectes que Xera desenvolupa com
a entitat d'accio social on es duen a terme activitats estacionals de lleure i
educacio sociocultural.

Tot i que dins de les jornades reduides si que es manté, més o menys, la
proporcio total d’homes i dones a la plantilla, d'entre les jornades completes
s'observa una desigualtat de génere ja que es reflecteixen més homes (29) que

dones (25). 70
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Han augmentat els contractes
indefinits.
La majoria de categories

professionals estan conformades per
dones i homes en un percentatge
‘proporcional al del total d'homes i
dones de I'entitat.

Com a entitat del Tercer Sector social
hi ha una segregacio horitzontal i, per
tant, la plantilla esta feminitzada.

Es detecta segregaciéo vertical
perqué la direcci6 ha estat
exclusivament masculina.

Hi ha més homes que dones amb

jornada completa,

5.3. Accés a l'ocupacio, desenvolupament intern i
promocio

L'acces a l'ocupacio, el desenvolupament intern i la promocio és clau per
garantir una veritable equitat i per superar barreres estructurals que limiten
I'accés de les dones a posicions de lideratge o a llocs més ben remunerats. A
més, fomenta la diversitat com un valor essencial per a lainnovacid i la qualitat
dels projectes. També contribueix a reduir la segregaci¢ horitzontal i vertical,
qgue perpetua rols de génere tradicionals dins I'organitzacio. Treballar I'accés a
l'ocupacio, el desenvolupamentinternila promocié permet retenir més talent
millorant les condicions de treball.

Indicadors:
Distribucié de la plantilla per lloc de treball
Descripcio dels llocs de treball i les respensabilitats en les ofertes laboralg
Contractacions en els dltims quatre anys

Mesures de desenvolupament i promocio interna

Distribucio de la plantilla per lloc de treball

Com s’ha analitzat anteriorment, la distribucio d'algunes de les categories de
Xera reprodueixen un patré de segregacio horitzontal tipic en el Tercer Sector
Social. Atenent ara als llocs de treball, observem el mateix patro. La majoria de
llocs de treball reprodueixen de manera proporcional el total de la plantilla
segregada per génere pero, calen destacar alguns d'aquells llocs de treball
especialment masculinitzats que nomes estan ocupats per homes (Director i
Técnic Gestid A) i alguns altres llocs especialment feminitzats que
exclusivament han estat conformats per dones (Auxiliar Administrativa i
Empleada Neteja). Aixi doncs, és necessari revisar les condicions d'accés per
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corregir-les, amb les limitacions de segregacié horitzontal que caracteritza el

sector al qual pertany Xera.

També, dins dels mateixos llocs de treball, es donen diferéncies en funcio de
les caracteristiques especifiques que requereixi el lloc. Per exemple, quan es
tracta d'activitats com robotica o escacs, la majoria de persones gque es
presenten a |'oferta de treball com educador/a son homes. En canvi, quan es
tracta d'altres llocs, com acompanyament psicoterapeutic o personal de
suport, la majoria de persones que es presenten als llocs son dones, per una
qUestio estructural de segregacio horitzontal.

12.1. Nombre de persones. Dades segregades
per sexe | lloc de treball

ANIMAGDR /A SOCKCULTURAL
ASSIST PERSON

ALK ADMINISTRATIU VA |

COORDINADOR/A PHOJECTES
PEDAGOGICS

COOMDNADORSA DPACTIVITATS l

EQUICADO A r

ERPLEAT/ S NETEIA |

GERENT - DIRECTOR/A

GESTIO | COORDINACIO, TECNI/A
D ATENCIO ESPECIALITZADA, NIVELL

FACNITOR A

DFICIAL ADMINISTRATIL A |

TALLERISTA L

TECHIC/A O ATENCIO ESFECIALITZADA. |
MIVELL &

TECNIC/A GESTICY NIVELL A |
TECNIC/A GESTIO NIVELL B I

TITULATS/ES GRAU SUPERIOR .

Descripcio dels llocs
laborals

12.2. Percentatge de persones. Dades
segregades per sexe i lloc de treball

AMNIMADOR/A SOCIDCLILTURAL
ASKIST PERSON

ALIX ADMINISTRATIU VA

COCRDINADORS A PROJIECTES
PEDAGOGICS

COCRIDNADOR/A DACTIVITATS
EDUCADOR/A
EMPLEAT/A NETEIA

GERENT - DIRECTOR/A
=mOonz
GESTION | COORDINACIE, TECNIA

Brome 0 ATENCIG ESPECIALITEADA,

MONITOR/A
CFCIAL ADMINISTRATIL VA

TALLERISTA

TECHIC/A D'ATENCIO
FSPECIALITTACA NIVELL A

TECMIC/ A GESTIO NIVELL A

TECHNIC & GESTIO NIVELL B

TITULATS/ES GRAL SUPERIOR
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de treball i les responsabilitats en les ofertes

&
=
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Les ofertes de llocs de treball, aixi com els requisits per entrar-hi es presenten
de forma neutra sense generalitzar. Si analitzem el detall de les ofertes
laborals ens trobem amb titulars on es fa Us d'un llenguatge inclusiu

"o

(“personal de suport”,

técnic/a d'intervencid”..) i, a més, en la descripcié de

I'oferta es manté aquest Us del llenguatge inclusiu i no sexista. No obstant aixo,
les ofertes laborals no incorporen com a “requisit” o com “es valorara” el tenir
coneixement o experiéncia sobre igualtat de génere o feminismes. A més, les
persones responsables de la contractacié tampoc compten amb formacié en
igualtat de génere o diversitat sexual.
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Tot i que les ofertes, en la gran majoria de casos, no especifiquen el génere,
s'ha especificat que siguin dones les contractades de manera puntual pel lloc
de treball de Personal de Suport, un rol professional que ha de treballar amb
persones amb diversitat funcional a través de tasques de cura i canguratge.
Alguna vegada, les families han demanat expressament que siguin dones les
gue estiguin a carrec dels seus fills o filles per una guestio de prejudici. Tot i
aixi, 'empresa sol-licita a les seves ofertes el Certificat Negatiu de Delictes de
Naturalesa Sexual per a prevenir contractacions innecessariament femenines.

Contractacions produides en els Ultims quatre anys

Les incorporacions a la plantilla de Xera en els dltims guatre anys han estat
220 dones i 109 homes, amb una sobrerepresentacio femenina que encaixa
amb les estadistiques de les entitats del Tercer Sector Social, un indicatiu que
assenyala com es perpetuen els rols de géenere estructurals.

Mesures de desenvolupament i promocio interna
De cara a la promoci6 interna de I'entitat, les persones de la mateixa area de
la plaga oferta son les primeres en rebre la informacio del lloc de treball.

Tot i que I'entitat es mostra favorable a fomentar la promocio interna hi troba
problematic, per exemple, gue la figura de direccié masculina es cronifiqui en
el temps, no existeix actualment cap mesura especifica per escrita o acordada
que treballi el desenvolupament i la promocio interna de manera detallada i
protocol-litzada orientada per tot el gruix de la plantilla.

No obstant aixo, ha hagut una experiéncia prévia on s'ha treballat de manera
concreta l'accés al lloc de direccié per part d'una dona treballadora (tot i que
finalment no es va passar el periode de prova). Les passes que es van
desenvolupar llavors van ser: 1. Proposar amb antelacié a la persona candidata
de promocionar; 2. Dissenyar un calendari de preparacié; 3. Executar les
accions del calendari de traspas documental i del circuit de responsabilitat i
4. Periode de prova.

+ Usdellenguatge inclusiu a les ofertes Persisténcia de segregacio

evitar

laborals.

L'exigéncia del Certificat Negatiu de
Delictes de Naturalesa Sexual ajuda a
estereotips de  génere
innecessaris en determinades
posicions.

Hi ha hagut una experiéncia prévia
de promocié interna que incloia
passos estructurats com calendaris

horitzontal i vertical en alguns llocs
de treball.

Absencia de mesures formals per a la
promocié interna: no existeixen
protocols escrits que garanteixin

oportunitats igualitaries per a tot el

personal.
No es demana o valora per escrit
coneixement o experiéncia en
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de preparacid | traspas de igualtat de génere o feminismes en
responsabilitats. les ofertes laborals,

5.4. Formacié interna i/o continua
La formacié continuada relacionada amb el desenvolupament professional,
especialment quan esta formalitzada, constitueix un dels principals
instruments per afavorir la promocié laboral, tant en termes d'assumpcio de
noves responsabilitats com de millores salarials.

A més, la formacié en materies vinculades als drets laborals —incloent-hi la
igualtat- és fonamental per identificar i prevenir abusos, discriminacions i
situacions d'assetjament sexual, per raé de génere i/o per raé d'identitat o
expressio de génere que es puguin produir al lloc de treball.

Per aixo, I'acceés a la formacio que una empresa ofereix ha de ser public, en
condicions d'igualtat i considerant les necessitats de conciliacio de les
persones.

La informacio i dades recollides respecte a les formacions realitzades tracten
del periode del 2020 - 2023. Al llarg de l'any 2024 s'han enregistrat millor les
formacions realitzades i, a més, s'han ampliat aquelles que aborden
tematiques de genere pero, amb la finalitat de donar una continuitat a la resta
de la diagnosi (que no tracta dades d'enguany) analitzem tambeé en agquest
apartat la informacio del quatre anys anteriors.

Indicadors:
Politica de formacié definida que atengui a les necessitats de conciliacio,
Formacié en matéria d'igualtat de genere i LGTBI

Nombre d'hores de formacio desagregat per genere

Politica de formacié definida que atengui a les necessitats de
conciliacio

Actualment, a Xera no existeix una politica formal que reguli aspectes
relacionats amb la formacié interna i continua. Tot i que en el passat es va
plantejar I'elaboracié d'un pla de formacid, la manca de temps i recursos
estructurals ha impedit el seu desenvolupament.

Malgrat aquesta abséncia, 'empresa acostuma a seguir els seglents criteris:




> Oferta periodica de formacions bonificades: L'empresa comparteix
formacions periodicament, subvencionades externament, i informa
tota la plantilla mitjangant els canals interns de comunicacio.

> Sollicituds de formacid: Les persones interessades a realitzar una
formacio poden comunicar-ho a I'empresa perquée aguesta valori cada
cas de forma individual. En aquests casos, es tenen en compte les
necessitats especifiques de la jornada laboral.

» Formacions per a personal de coordinacio: Les coordinacions poden

sol-licitar formacions i habitualment disposen d'hores dins la seva

jornada laboral per a assistir-hi.

Limitacions per al personal d'intervencio directa:

- Les persones que treballen "fora de l'oficina" i amb jornades meés
curtes (personal d'intervencioé directa) normalment no realitzen
formacions perquée aquestes no estan incloses en el seu horari
laboral i les hores addicionals no sén remunerades.

- Aguestes persones, en ocasions, solliciten voluntariament
realitzar formacions fora del seu horari laboral per tres motius
principals:

= Perqué tenen disponibilitat personal.

= Per desconeixement del seu dret a formar-se dins de
I'horari laboral.

=  Per compromis amb les seves tasques d'atencio directa a
col-lectius vulnerables, assumint que la seva absencia
podria tenir un impacte negatiu en les persones ateses.

» Limitacions financeres: Quan I'empresa no pot bonificar una formacio
per manca de recursos, aquesta no es duu a terme.

v

D'altra banda, el conveni col-lectiu de lleure al qual esta adscrita I'empresa
estableix: “La formacio6 s'impartira preferentment durant I'horari laboral: En el
cas d'aquells cursos que es programin fora de la jornada |laboral del treballador
o treballadora, I'esmentat temps de formacid sera compensat amb un
descans equivalent en els termes que s'estableixin en el marc de la Comissid
paritaria de Formacid”.

Aquest marc legal proporciona una base sobre la qual Xera podria estructurar
una politica de formacié més clara i equitativa, adaptada a les necessitats de
conciliacio de tota la plantilla i gue garanteixi el dret a la formacio en igualtat
de condicions.

Formacio en matéria d'igualtat de genere i LCTBI
A Xera s'han dut a terme diverses formacions orientades a fomentar la igualtat

de génere. Es va enregistrar les seglents: )

/




e Feminisme interseccional (2021): Formacioé centrada en comprendre les
multiples discriminacions que poden patir les persones en funcié de la
seva identitat de génere, orientacio sexual, origen o altres factors.

e Eines per prevenir i erradicar I'assetjament a la feina (2022): Capacitats
practiques per identificar, prevenir i gestionar situacions d'assetjament
en I'entorn laboral.

e Com dissenyar i crear un Pla d'lgualtat a la teva empresa — Barcelona
Activa (2023): Sessi6é dedicada a la planificacié i implementacié de
mesures per promoure la igualtat efectiva en les organitzacions.

e Analisi ecofeminista de la teva organitzacid — Cooperatives Espai
Ambiental, I'Esberla i Resilience Earth (2023): Una formacié innovadora
que combina els principis de [Iecofeminisme amb [I'analisi
organitzacional per identificar i aplicar practiques sostenibles i
inclusives.

e Sensibilitzacié sobre Igualtat de Génere - PIMEC (2023): Formacio
orientada a conscienciar sobre la importancia de la igualtat de génere i
oferir eines per integrar aquest principi en la gestié empresarial.

Aquestes formacions reflecteixen el compromis de Xera amb la promocio
d’una cultura inclusiva i igualitaria gue respongui a les necessitats i reptes de
la diversitat. No obstant aix0, cap de les formacions mencionades aborda
especificament la diversitat sexual i de génere o la prevencié de la
discriminacié envers aquest col-lectiu.

Nombre d'hores de formacié desagregat per genere

Actualment, Xera ha comencgat aquest any 2024 a recollir de manera
sistematitzada les hores de formacio per persona treballadora i desagregat
per génere pero, durant el periode analitzat (2020 - 2023) la informacioé no esta
completa. '

Es per aixd que, al no comptar llavors I'entitat amb un recull exhaustiu sobre
el nombre d'hores de formacié desagregat per génere; aguest sera un aspecte
a tenir en compte alhora de desenvolupar les accions que integraran el Pla
d’'lgualtat.

S’han fet formacions en matéria [¢ No existeix una politica formal de
d'igualtat. formacio interna i continuada.

e Hi ha un compromis amb la millora [¢ No s'han registrat les hores de
en el registre de dades |, al llarg del formacié desagregades per genere
2024 s'ha implementat un sistema ni per si es realitza dins o fora de la
meés exhaustiu de recollida de dades. jornada, ni la modalitat formativa.




e Hi ha una desigualtat en l'accés a la
formacioé entre la plantilla en funcio
del seu lloc de treball.

e No s'ha realitzat cap formacio
especifica sobre tematiques del
collectiu LGTBI en el periode
analitzat.

e |'empresa depen gairebe
exclusivament de formacions
bonificades per agents externs, la
qual cosa limita 'autonomia en el
disseny | implementacié d'un pla
formatiu adaptat a les necessitats
especifiques de Xera.

5.5. Politica retributiva i estructura salarial
La igualtat retributiva és un dret que es basa en que homes i dones rebin una
remuneracié (de salari i complements) igual per un treball d'igual valor,
assolint aixi I'equitat salarial. L'equitat salarial significa que les persones que
fan les mateixes tasques o tasques similars rebin una remuneracié equivalent,
i que treballs diferents pero que aporten un valor comparable a 'empresa
també es compensin de forma justa i igualitaria.

Les formes més comunes de discriminacié salarial es donen quan homes |
dones fan feines diferents perd amb el mateix valor, perd I'empresa les valora
de manera desigual. Aixo sovint es tradueix en diferéncies en el salari brut o
en els complements salarials, els quals solen aplicar-se segons criteris amb un
biaix androcentric.

L'informe complet de I'auditoria retributiva de Xera, realitzat externament
per Fundesplai, es troba adjuntat en l'annex d'aguest mateix document.
Aquest assenyala que la bretxa salarial global de I'entitat és d'un 7%.

Indicadors:
Distribucio de dones i homes per trams retributius
Retribucié anual mitjana de les dones i els homes, sense complements
Retribucio anual mitjana, amb complements

Retribucio anual mitjana de dones i homes per lloc de treball




Distribucio de dones i homes per trams retributius

Aguest indicador analitza com es distribueixen els empleats de tots dos
generes en diferents escales salarials. Segons l'informe, les escales |
retribucions anuals es distribueixen com segueix:

e Escalal(91-100): Només homes (29.827,80 €).

e Escala 2 (81-90): Igualtat en la retribucio (25.566,70 €).

e Escala 3 (61-80): Petita bretxa (0,27%) a favor dels homes (23.000,93 € vs.
2293897 €).

e Escala 5 (21-40): Bretxa del 1,13% favorable a homes (18.890,92 € vs.
18.464,82 €).

e Escala 6 (0-20): Només dones (17.558,40 €).

Es rellevant observar que les escales més altes son ocupades majoritariament
per homes. Les escales inferiors compten amb més representacio femenina.

Retribucié anual mitjana de les dones i dels homes, sense
complements

Les dades desagregades per génere mostren que no hi ha diferencies salarials
significatives en categories on tots dos géeneres estan representats. En casos
on falta representacié d'un dels géneres, no és possible calcular una bretxa
significativa.

Per exemple: Per a "Monitor/a", tots dos géneres reben 18.890,92 €.

A més, la percepcié general de la plantilla estan d'acord amb que existeix una
igualtat entre dones i homes respecte a la retribucio.

5. Crec que hi ha una auténtica igualtat entre dones i homes en la retribucio. (1 és totalment

desacord; 10 és totalment d'acord)
23 respuestas
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Retribucié anual mitjana amb complements
Les dades sobre retribucions amb complements indiquen diferéncies
minimes en alguns grups. Per exemple:
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e En |'Escala 3, el preu per hora és 13,76 € (homes) enfront de 13,53 €
(dones).

¢« En I'Escala 5, el preu per hora és 11,14 € (homes) enfront de 11,13 €
(dones).

Retribucio anual mitjana de dones i homes per lloc de treball

L'informe mostra que no hi ha diferéncies significatives en retribucions dins
de les mateixes categories laborals. En els casos on hi ha una bretxa, aquesta
no supera el 1,13%.

Abséncia de bretxa significativa dins Preséncia masculina en les escales

de les mateixes categories. més altes.

¢ lesdiferéncies detectades son molt |e Sobrerrepresentacio femenina en les
inferiors al 25%, indicant una politica escales més baixes, fet gue pot
salarial alineada amb els principis indicar segregacio vertical.
d'igualtat. e Encara que minimes, hi ha

= diferéncies en el preu per hora entre
homes i dones en algunes escales,
com la3ilab5, afavorint els homes.

5.6. Organitzacio del temps de treball i mesures de
conciliacio
La conciliacio es refereix a la capacitat d'una persona per combinar les seves
arees personal, laboral, social i familiar, assegurant aixi un desenvolupament
equilibrat en cadascun d'agquests ambits. Aquest equilibri és essencial per
garantir la salut i el benestar individuals, a més de facilitar I'atencio a persones
dependents. '

Historicament, i encara en l'actualitat, aguest equilibri ha estat desigual entre
homes i dones. Les dones han assumit, en major mesura, les responsabilitats
domestiques i de cura, sovint en detriment del temps dedicat a treball
remunerat o al creixement personal.

Implementar mesures que fomentin la conciliacio per a totes les persones, |
promoure que tant homes com dones se'n beneficiin, contribueix a una gestio
del temps de treball més sostenible i fomenta la corresponsabilitat de génere
en les tasques domestiques i de cura.

Indicadors:

Mesures per a la conciliacio de |a vida personal i laboral

fate
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Proporcié d'homes i dones que es beneficien de les mesures de conciliacié de la
vida personal i laboral

Mesures per a la conciliacio de la vida personal i laboral

Actualment, a Xera no existeix cap document o politica que reculli de manera
formal mesures de conciliacio personal i laboral. No obstant aixo, si que
s'apliquen practiques que faciliten la conciliacié de les persones treballadores
tot i que, en funcié dels llocs de treball (i les funcions associades), hi ha casos
en els quals és més facil aplicar aquestes practiques que en altres, ja que hi ha
llocs amb un horari més rigid i fixe perqué requereixen realitzar una
intervencic directa i, per tant, no permeten conciliar tan facilment.

El fet de no tenir un document que reculli les mesures de conciliacio, a mes,
provoca que part de la plantilla no tingui claredat sobre les mesures de
conciliacio disponible.

14. Tinc informacio adequada sobre les mesures de conciliacié disponibles a Xera. (1 és totalment

desacord; 10 és totalment d'acord)
23 respuestas
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5(21,7 %) 5(21,7 %) 5(21.7 %)
| |

1 (4.|3 %) 1(4,3 %)

Les practiques que, fins ara, s'han facilitat per permetre |la conciliacio de la vida
personal i laboral son les seglents:

e Reajustament d'horaris: es dona la possibilitat de fer una modificacio
horaria acordada per recursos humans i direccio.

¢ Jornada hibrida presencial - telematica.

e Enlacontractacio es permet negociar I'horari en funcié de la necessitat
de 'empresa i la necessitat de conciliacio de la persona treballadora ja
sigui per cura de les persones, formacio o compaginacié amb altres
feines.

e Quan hi ha persones treballadores que tornen dels seus periodes
d'inactivitat 'empresa ofereix diverses possibilitats, com que |la persona
es mantingui inactiva fins que la persona ocupi el lloc de treball que i

encaixi millor amb la seva conciliacio. ‘@t—\m
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e Xera no permet la realitzacid d’'hores extra i, en el cas que es facin,
aquestes sempre es compensen. Hi ha habilitat un banc d'hores on
compensar les hores de més o de menys realitzades i, en el cas que es
treballi en cap de setmana en general (o en altres dies fora de 'horari
habitual de la persona treballadora) I'hora realitzada de meés es
transforma en una hora i mitja a modo compensatori.

¢ El conveni col-lectiu del qual forma part I'empresa no contempla oferir
un dia de lliure disposicio pero Xera ofereix aquest dia de manera
remunera entre Il de gener i el 30 de juny per aquelles persones
treballadores que porten més de sis mesos a I'entitat.

« Finalment, tot i que actualment no s'aplica i no consta en el conveni,
'empresa actualment valora la possibilitat futura d'establir uns dies a
I'any de teletreball per a la plantilla.

Malgrat la manca d'un recull sistematitzat de mesures de conciliacio personal
i familiar la plantilla percep majoritariament que les mesures de conciliacio
ofertes per 'empresa son suficients a través de I'enquesta anonima individual.

13. En general, les mesures de conciliacio de la vida familiar, personal i laboral sén suficients. (1 és

totalment desacord; 10 és totalment d'acord)
23 respuestas
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Proporcio d'homes i dones que es beneficien de les mesures de .
conciliacio de la vida personal i laboral

Actualment, no existeix cap mecanisme de recollida i sistematitzacié de

persones treballadores que gaudeixin puntualment o continuadament de

mesures o practiques que afavoreixin el seu grau de conciliacio personal i

laboral i, per tant, es desconeix quantes persones, homes o dones de manera
desagradada gaudeixen d'aquest dret.

* L'empresa ja aplica algunes mesures [e L'abséncia d'una politica formal que
de conciliacié, com reajustaments reculli les mesures de conciliacié
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horaris, jornada hibrida, i flexibilitat crea confusio i desigualtats en

en la contractacio. l'aplicacio d'aquestes practigues.

e |'Usd'un bancdhoresila e |'abséncia de mecanismes per
compensacio de les hores extres recollir i sistematitzar dades sobre
promou una millor gestio del temps qui es beneficia de les mesures
i evita la sobrecarrega laboral. limita la capacitat de millora i de

e L'oferta d'un dia remunerat fora del promocié de |a corresponsabilitat de
conveni és un benefici addicional génere.
que afavoreix la conciliacio i la = Totjel discurs sobre la
motivacio del personal. corresponsabilitat, no s'observa una

estrategia concreta per promoure la
participacio igualitaria d'homes i
dones en |'ds de les mesures de
conciliacio.

e Algunes practigues no estan
formalitzades en el conveni, la gual
cosa en pot dificultar la consolidacio
i 'accés equitatiu per a totes les
persones treballadores.

5.7. Salut, seguretat laboral i prevenci6 i actuacié davant

situacions d'assetjament

Els protocols de prevencio i actuacio davant situacions d'assetjament sexual |
per rad de génere garanteixen i afavoreixen que les persones es puguin sentir
segures en el seu entorn laboral. Aquestes eines asseguren que no es
permetin ni es normalitzin aguestes conductes, gue se’'n previngui l'aparicio |
que, en cas de patir una situacié d'aguest tipus, les persones afectades
sapiguen on dirigir-se, el procés que seguira la seva denuncia i les
conseqguéencies per a la persona responsable. Per aquest motiu, la prevencio
de 'assetjament sexual, per raons de génere, identitat o expressio de géenere,
i/o orientacio sexual té un impacte directe en |la salut i seguretat laboral de les
persones treballadores.

Indicadors:
Incorporacio de la igualtat i la perspectiva de génere en la gestio de la salut laboral
Proteccio de la maternitat i del periode de lactancia

Mesures de prevencio, denuncia i sancié de l'assetjament sexual, per rad de
génere ifo orientacio sexual

Cestio de les situacions
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Incorporacio de la igualtat i la perspectiva de genere en la gestio de la
salut laboral

Xera compta amb un Pla de Prevencio de Riscos Laborals elaborat per SePra
al 2023, una empresa cooperativa que ofereix serveis de prevencio alie de
riscos laborals. El document del pla aborda la perspectiva de génere, tant en
la seva redaccio des d'un llenguatge inclusiu, com en els seus compromisos
on s'afirma el seguent:

“Aquesta cultura de la prevencié de Associacio Educativa Xera incorpora una
enfocament de |la practica preventiva sensible al génere, que té en compte la
variable génere en I'analisi de les condicions de treball dels riscos | de la gestio
de la salut laboral, per donar resposta a les diferéncies i les desigualtats de
genere”.

A més, el pla recomana que, en el cas de disposar d'un Pla d'lgualtat s'haura
de vincular la planificaci¢ i la implementacio de les accions preventives amb
la informacio diagnostica i el pla d'accio del Pla d'Ilgualtat, especialment de
I'ambit o capitol referent a la Salut Laboral.

Mentre que si s'ha fet una avaluacié i una planificacié de mesures correctores
dels riscos laborals dels diferents locals dels que disposa I'associacio (tenint en
compta els equips de treball, els riscos higienics i els riscos ergonomics) no
s'ha realitzat encara cap avaluacié dels riscos psicosocials | esta pendent que
I'empresa contractada inici aguesta avaluacid amb la seva posterior
prioritzacio de mesures correctores amb perspectiva de géenere.

Proteccid de la maternitat i del periode de lactancia

El Pla de Prevencio de Riscos Laborals explica que les persones treballadores
han d’estar informades i formades sobre “els riscos per a la seva salut |
seguretat als quals estan exposades per causa de la seva feina, |
especificament, del seu lloc de treball tenint en compte les caracteristiques
personals o situacions d'especial sensibilitat (per exemple embaras |
lactancia)”.

Tot i que el pla no fa més referencies al periode d’embaras i lactancia i no hi
cap document formal que reculli mesures especifiques per aquestes
situacions d'especial sensibilitat, I'empresa ha desenvolupat algunes
practiques amb aquelles persones que es troben en aquest periode. Fins al
moment hi ha hagut tres casos i, en tots ells s’han facilitat les seguents accions
a les tres treballadores:

e Al periode d'embaras:
o No hi ha hagut cap mena de represalies en consequéncia.
o Quan s’ha requerit, s’"han reubicat a les persones en altres llocs
de treball quines funcions estaven més adaptades a les seves
necessitats. Per exemple, una persona encarregada d'una
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intervencié que implica practiques fisiques més intenses
(personal de suport de persones amb discapacitat) ha pogut
passar a dur a terme tasques més adequades a la seva situacio
(per exemple, tasques de gestid). Quan ha sigut necessari també
s'ha buscat a persones amb |'objectiu d'oferir suport a la
treballadora embarassada.

¢ Al periode de lactancia; 'empresa permet portar al fill o filla en etapa

lactant per poder facilitar el procés.

Mesures de prevencio, denuncia i sancio de l'assetjament sexual, per
rad de génere i/o orientacié sexual

L'associacié disposa d'un protocol per a la prevencié i actuacié davant de
possibles situacions d'assetjament sexual, per rad de génere, per raod
d'identitat/expressié sexual i/o per orientacié sexual (present a l'annex
d'agquest document). Aquest protocol va tenir una primera edicio al 2022 pero,
al llarg de I'any 2024, es va fer una revisio i actualitzacio per millorar el circuit
d'actuacio i afegir la perspectiva LGTBI. L'enquesta individual es va enviar a la
plantilla abans de 'actualitzacié del protocol.

8. Tinc informacié adequada sobre el protocol i les actuacions que cal fer en cas de patir
assetjament sexual, per rad de génere o per identit...1 és totalment desacord; 10 és totalment d'acord)
23 respuestas

10,0

7.5

5(21,7 %)
50 4(17.4 %)

o5 2 (8.7 %)
! 1 (4.|3 %) 1(4,3 %) 1(4,3 %)

0(0 %) 0(Q %)

0,0

Una vegada actualitzat el protocol, enguany es van fer dues sessions
informatives convidant a tota la plantilla amb I'objectiu, per una banda, de
prevenir i sensibilitzar sobre els diversos tipus d'assetjament i com identificar-
los i, d'una altra banda, amb l'objectiu d'informar amb claredat quin és el
circuit intern de I'entitat de comunicacié i/o denuncia davant d'una situacio
d'assetjament. Aquesta formacié es proposa, al marc del nou protocol,
impartir anualment.

A mes, el protocol s'envia dins del compliance quan noves persones
treballadores, practicants i voluntaries es vinculen a I'empresa. No obstant
aix0, no existeix cap mecanisme per fer obligatoria la seva lectura, cosa que
pot repercutir en el fet que no totes les persones tinguin clar el seu
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funcionament. A través de la dinamica grupal, representada equitativament
per diverses persones de |'entitat que ocupen llocs de treball diferenciats, es
va prioritzar el treballar en difondre el protocol com una de les linies
prioritaries a treballar.

Gestid de les situacions

A través de l'enquesta i les entrevistes individuals s'ha pogut identificar una
situacid passada on una persona afectada va assenyalar un comentari
despectiu, perd on no es va arribar a iniciar un procés de denuncia.

Tot i que no hi ha més situacions identificades, el protocol actualitzat enguany
inclou una comissié de seguiment la qual té per objectiu analitzar anualment
el correcte funcionament del protocol a través d'una série d'indicadors i, en el
cas que hagin hagut casos actius, també s'encarrega d'analitzar com s'ha
gestionat el cas o casos en guestié tenint en compte les mesures de prevencio
i el circuit d'actuacio definit que recull el mateix protocol.

El protocol de prevenci6 | actuacio Encara no s'ha realitzat I'avaluacio
contra |'assetjament incorpora la de riscos psicosocials, tot i ser crucial
perspectiva LGTBI i es revisa per abordar factors com l'estrés
periodicament per garantir-ne laboral i la discriminacio.
I'eficacia. e No hi ha un document formalitzat
e S'organitzen sessions informatives amb mesures detallades per les
per conscienciar i instruir la plantilla etapes d'embaras i lactancia, més
sobre assetjament i el circuit de enlla de practiques esporadiques.
denuncia. e No existeix un mecanisme obligatori
e Hiha practiques especifiques com la pergue les persones treballadores
reubicacié en tasques mes llegeixin i entenguin el protocol'anti-
adequades i la possibilitat de portar assetjament.

infants lactants.

e E|Plade Prevencio de Riscos
Laborals inclou un enfocament
especific sobre desigualtats de
genere.

e Esrealitza una analisi anual del
funcionament del protocol anti-
assetjament a través de la comissio
de seguiment.




5.8. Taula resum de la diagnosi

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

e Hiha compromis per part de la direccid i
de la plantilla amb els valors i practiques
d'equitat efectiva, tant cap a dins de
I'entitat com cap a fora.

= Existeixen tres protocols alineats amb la
igualtat de génere i la diversitat sexual i
s’han fet wvaries formacions amb
perspectiva de genere.

e |la percepcid sobre la necessitat de
l'elaboracié d'un pla d'igualtat es
majoritariament compartida.

Hi ha una manca de sessions formatives
sobre els protocols existents, S'ha de
treballar perqué arribin bé a totes les
persones.

El Pla de Comunicacié s'ha d'acabar
d'elaborar i ha de contemplar mesures
concretes de comunicacio no sexista |
inclusiva, tal com ja s'esta fent a la
practica.

Hi ha una dinamica de treball molt
productiva que deixa poc espai i temps
per a gestionar |'estat dels equips
humans des d'una logica de cures
interpersonals.

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

= Hanaugmentat els contractes indefinits.

e La majoria de categories professionals
estan conformades per donesi homesen
un percentatge proporcional al del total
d’homes i dones de l'entitat.

Com a entitat del Tercer Sector socizal hi
ha una segregacio horitzontal i, per tant,
la plantilla esta feminitzada.

Es detecta segregacio vertical perque la
direcci6 ha  estat exclusivament
masculina.

Hi ha més homes que dones amb jornada
completa.

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

« Us de llenguatge inclusiu a les ofertes
laborals.

e L'exigéncia del Certificat Negatiu de
Delictes de Naturalesa Sexual ajuda a
evitar estereotips de génere innecessaris
en determinades posicions.

*» Hi ha hagut una experiéncia prévia de
promocié interna que incloia passos
estructurats com calendaris de
preparacio i traspas de responsabilitats.

Persisténcia de segregacio horitzontal |
vertical en alguns llocs de treball.
Abséncia de mesures formals per a la
promocio interna: no existeixen protocols
escrits que garanteixin oportunitats
igualitaries per a tot el personal.

No es demana o valora per escrit
coneixement o experiéncia en igualtat de
genere o feminismes en les ofertes
laborals. ;




PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

e Shan fet formacions en matéria
d'igualtat.

e Hihaun compromisamb la millora en el
registre de dades |, al llarg del 2024 s'ha
implementat un sistema més exhaustiu

de recollida de dades.

No existeix una politica formal de
formacio interna i continuada.

No s'han registrat les hores de formacio
desagregades per génere ni per si es
realitza dins o fora de la jornada, ni la
modalitat formativa.

Hi ha una desigualtat en l'accés a la
formacio entre la plantilla en funcic del
seu lloc de treball.

No s'ha realitzat cap formacid especifica
sobre tematiques del col-lectiu LGTBI en
el periode analitzat.

L'empresa depéen gairebé exclusivament
de formacions bonificades per agents
externs, la gual cosa limita I'autonomia en
el disseny i implementacié d'un pla
formatiu
especifigues de Xera.

adaptat a les necessitats

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

s Abséncia de bretxa significativa dins de
les mateixes categories.

» Lesdiferencies detectades son molt
inferiors al 25%, indicant una politica
salarial alineada amb els principis
d'igualtat.

Preséncia masculina en les escales mes

altes.

Sobrerrepresentacio femenina en les
escales més baixes, fet que pot indicar
segregacio vertical.

Encara gue minimes, hi ha diferencies
en el preu per hora entre homes i dones
en algunesescales,comla3ilas,
afavorint els homes.

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

* L'empresa ja aplica algunes mesures de
conciliacio, com reajustaments horaris,
jornada hibrida, i flexibilitat en la
contractacio.

e L|'Usd'un bancd'horesila compensacio
de les hores extres promou una millor
gestio del temps | evita la sobrecarrega
laboral.

o L'oferta d'un dia remunerat fora del
conveni és un benefici addicional que

L'abséncia d'una politica formal que
reculli les mesures de conciliacio crea
confusic | desigualtats en l'aplicacio
d'aquestes practigues.

L'abséncia de mecanismes per recollir i
sistematitzar dades sobre qui es
beneficia de les mesures limita la
capacitat de millora i de promocio de la
corresponsabilitat de géhere.

Tot i el discurs sobre la
corresponsabilitat, no s'observa una
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afavoreix la conciliacié i la motivacio del
personal.

estratégia concreta per promoure la
participacio igualitaria d'homes | dones
en |'ls de les mesures de conciliacio.
Algunes practiques no estan
formalitzades en el conveni, la qual cosa
en pot dificultar la consolidacid i 'accés
equitatiu per a totes les persones
treballadores.

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

» El protocol de prevencié i actuacié
contra l'assetjament incorpora la
perspectiva LGTBI | es revisa

s S'organitzen sessions informatives per
conscienciar i instruir la plantilla sobre
assetjament i el circuit de dendncia.

s Hiha practiques especifiqgues com la
reubicacic en tasques més adequades i
la possibilitat de portar infants lactants.

» El Pla de Prevencié de Riscos Laborals
inclou un enfocament especific sobre
desigualtats de génere.

» Esrealitza una analisi anual del
funcionament del protocol anti-
assetjament a través de la comissio de
seguiment.

periodicament per garantir-ne I'eficacia.

Encara no s'ha realitzat I'avaluacio de
riscos psicosocials, tot i ser crucial per
abordar factors com l'estrés laboral i la
discriminacio.

No hi ha un document formalitzat amb
mesures detallades per les etapes
d'embaras i lactancia, més enlla de
practigues esporadigues.

No existeix un mecanisme obligatori
perqué les persones treballadores
llegeixin i entenguin el protocol anti-
assetjament.
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6.

Pla d’accions

El pla d'accions s'elabora per a cadascun dels eixos que ha abordat la diagnosi
del pla d'igualtat i inclou els objectius especifics, les accions necessaries per
assolir-los, els indicadors per fer-ne seguiment, les persones responsables i els
terminis establerts per a la seva implementacié. Es important considerar dos
aspectes clau:

La referent d'igualtat de génere de I'associacio liderara les accions, amb
la coordinacio i suport de la responsable de recursos humans, la
direccio i les diferents coordinacions de les arees de |'entitat.
Es realitzara una formacié anual per facilitar el coneixement i la
comprensio de les accions previstes en el pla i per reforcar la
sensibilitzacié del personal sobre els temes identificats com a prioritaris.

RecR0s Respon Viabi Prio
Objectiu | i % : =
] Accié Indicadors econdmics S litat it
(4 anys) '
Realitzacio de les sessions
] informatives anuals.
1.1.1 Fer sessions
mforr‘na}:lee; El'ml"a!s dels Percentatge de participacio S0 €
protocaisydelpla. del 20% de la plantilla
segregat per génere a les
sessions.
1.1.2 Enviar anualment els
11 Millorar la rotocols i el pla Enviament dels protocols i aTR
comunicacié i pl. . . Sense cost. il
d'igualtat a tota la del pla anualment. de
coneixement 2
plantilla. segui- Alta Alta
dels protocols = = .
- ’ 1.1.3 Continuar adjuntant menti 1
existents i del pla ;
o it els protocols i el pla al RRHH.
e ceppiance auRninica Enviament dels protocols a
una nova contractacio o ; i . 912 €
les noves incorparacions.
quan comenca una nova
persona de practiques o
voluntariat.
) Comprovacio anual dels
1.1.4 Actualitzar la web ;
. protocols i del pla de la web
amb els protocolsi pla : 305€
corresponen amb l'any
nous. 5
vigent.
Comprovacio de les
1.2 Elaborar el Plade i
B mesures i del llenguatge Respon-
Comunicacio amb i .
A s inclusiu del pla de 305 € sable de
: perspectiva inclusiva i s ;
1.2 Aconseguir : ) comunicacio tant a nivell Comu-

- | .. |interseccional. ; : e )
una comunicacio intern com extern. nicacio | Alta Mit-
amb perspectiva Nombre d'hores de Comissié jana
: ; 1.2.2 Formar al personal . N .
interseccional s formacié en génere i de

de comunicacio en ] ) . .
: i - diversitat sexual realitzades | 150 € Segui-

perspectiva de génere |
per la persona responsable ment.

diversitat sexual.

de comunicacio.




1.3.] Generar espais
relacionals sota una . ; e
T Nivell de satisfaccid de les
gl de cuiks ersones que hi participen
1.3 Promoure un | interpersonals (p. e.: P _q P R 11.700 €
; dels espais de cures.
clima laboral acompanyaments
basat en externs, assemblees de RR.HH,,
Ioglgu_es cures, etf:-}- = d|recc_|0 : Baixa | Alta
feministes que 13.2 Realitzacio d'un coordi-
tinguin en estudi/sistematitzacio de nacions
compta el treball | les hores de dedicacid Llistat de les hores
reproductiu. productives i reproductives i productives | 1300 €
reproductives de I'entitat | retribuides de ['entitat.
(analitzant les hores
retribuides de totes dues).
: = Direccio,
Realitzacio de m—
l'acompanyament extern SN
1.4.1 Buscar un j de
L Fecheliag acompanyament extern segui
models de i ; : i
que faciliti el disseny del o ? 1500 € ment i Baixa | Alta
governanca En el cas que s'hagi fet:
d model de governanga . " ) empresa
horitzontals. 3 ; s implementacio de millores
mes horitzontal a I'entitat externa
proposades.
contrac-
tada.
Recursos : J
i : Responsa- | Viabi- | Prio-
‘Objectiu Accié Indicadors econdmics z
. ble litat ritat
(4 anys)
Nombre d'hores de
2.1 Promoure ) - . g
; 2.1.1 Realitzar formacio en | formacio realitzades.
contractacions | e = i
rés Alareds sensibilitzacio de génere Nembre de noves 480 € RR.HH. Alta Baixa
; a les persones de RR.HH. | contractacions desagregat
envers el genere. . ,
per génere i llocs de treball.
Nombre d'hores de
ZEl ROIREE S ione e formacié adrecada a dones
’ I'entitat per cobrir llocs de ' ¢ 6.000 € \
22 Promoure | per cobrir llocs de ; e
: . comandaments. Direccid,
generar l'accés a comandament. ) ; :
' : ; RR.HH. i Mit- Mit-
dones de |'entitat | 2.2.2 Processos de Nombre d'ofertes per llocs : . ' .
: 'S coordinacio | jana | jana
a espais de presa |seleccié de llocs de de comandament on o
de decisions. comandament on les nomes s'hagin tingut en Sense cost.
' candidatures nomes compta candidatures de
siguin per dones. dones.
Recursos .
7 _ . . Responsa- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accid Indicadors ecpnﬁm!os ble at eat
(4 anys)
2.1 Establir una ; ;
e Realitzaci¢ del protocol. : 3
politica de 3.1.1 Redactar un protocol P Direccio,
internes basades |advoqui per la igualtat aplicacio de les mesures comissio de jana
enla iguaitat efectiva, del protoeoi de promocid SEgLIiI'T"IE{"It.
efectiva i real. interna.

dre e

pr

—
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32 Ampliar la
perspectiva
feminista entre
les noves
incorporacions
de 'entitat
respecte als
carrecs de
comandament,

3.2 Incloure com a
requisit o aspecte a
valorar a les ofertes
laborals estudis o
experiencia amb
ferminismes en carrecs de
comandament.

Ofertes laborals amb
reqguisits o aspectes a
valorar en feminismes.

Nombre d'incorporacions
amb estudis o experiencia
en feminismes en carrecs
de comandament.,

Sense cost,

RR.HH.

Alta

Baixa

Responsa- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accié Indicadors eco.nbrp:ios ble fitat Fitat
(4 anys)
4.1 Redaccid del pla
. P . Nombre de mesures del pla

estrategic de formacio 3

y 2 . amb perspectiva de 150 €

interna i continuada amb 5

; . génere.

perspectiva de génere.

4.] Establiment . Nombre de persones (amb
: 22 412 Incloure mecanismes =
d'una politica de i e e Al e percentatge del total de |a RR.HH. | N
formacid interna i ) o plantilla) que han accedita | BO€ Comissic de | . Alta
! manera igualitariaa la - : jana
amb perspectiva " les formacions desagregat seguiment.
s formacio oferta. %

de genere. per genere.

4.1.3 Incorporar

formacionps de tematica Nembre dinciesde

S ] formacio amb tematiques 1.500 €
feminista i diversitat i
feministes.
sexual.
; 4.2.2 Incloure a les
4.2 Garantir el n,co i : ; %)
Hiarcamantde redaccions de les Quantitat de pressupostos Direccid,
form;;cions subvencions una part del | demanatsirebuts ons'ha coordina- Mit- Mit-
: pressupost destinat a la inclos I'objectiu de formar a | Sense cost. cions, ; ;
internes amb 1 : i S jana jana
bach e formacio en perspectiva les persones de I'entitat en administra-

p‘ P de genere de les persones | perspectiva de genere. cio. !
génere.

treballadores.

Recursos
5 o : Responsa- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accid Indicadors economics bie Htat ritat
(4 anys)
5.1 Realitzar auditories — :
S 2 Informes d'auditories Consultoria
retributives periodiques 340 €
5.1 Assegurar una completats. externa,
I . cada quatre anys. s :
politica salarial . — RR.HH. i Alta Baixa
s 51.2 Realitzacio del ; o
equitativa. : e Informes dels registres Comissié de
registre retributiu pi ; 400 € .
retributius realitzats. seguiment.
anualment.

Recursos - ,
. = : ' i Responsa- | Viabi- | Prio-
ijectiu Accié Indicadors economics Big litat Corat
(4 anys)



6.11 Sistematitzar les

Nombre de persones
dades sobre |les persones

beneficiaries de mesures

beneficiaries de les i, 390 €
G s de conciliacio desagregat
mesures de conciliacio i .
i per génere
corresponsabilitat.
6.1.2 Definir mecanismes
) que assegurin un acces Satisfaccio de les persones
6.1 Promocionar | . Bazich It . | bailsd bl
a R 1gua itari ifo proporciona treballadores amb les 2100 €
elicar a les mesures de mesures aprovades de la Mit

ponsa_ ’ l,t_a Ly conciliacio per part de les | politica de conciliacio. RR.HH. Alta ! i
conciliacio de jana

persones treballadores,

géenere equi-
tativament. 6.1.3 Redactar un decaleg
de mesures que estiguia | Redacci6 del decaleg.
disposicio de les persones

de |'entitat, ja que segons 150 €
. ; ) Nombre de persones
indica la diagnosi hi ha

) o treballadores gue han llegit
una desinformacic al e i6al
respecte. el decaleg (en p.roporuo a

total de la plantilla).

Recursos y
- i Res| - | Viabi- | Prio-
Objectiu Accidé Indicadors economics el
ble litat ritat
{4 anys)
7.1.] Fer seguiment del pla
d'accions d'aquelles
: o Nombre de mesures
accions establertes al Pla i e
; 2 7 d'accio del PPRL
7] Compliramb |de prevencio de riscos, . 1o Wil 150 €
T ; realitzades que hagin inclos
el Plade que estiguin relacionades Blcatsasttr do tiare
Prevencio de amb la igualtat de e 9 )
Riscos Laborals génere, RR.HH. i Aita Mit-
en guant a les Avaluacio de riscos SePra jana
accions amb . psicosocials realitzada amb
. 7.1.2 Avaluar els riscos . .
perspectiva de ; : perspectiva de génere.
. psicosocials amb —
genere. : : ;i Definicio de mesures de 1600 € :
perspectiva de genere | L )
: i e prevencio de riscos
definir mesures d'accio. ] :
psicosocials amb
perspectiva de génere.
7.2 Treballar mes
en detall la 7.2 Incloure al PPRL Nombre de mesures
prevencid de mesures detallades pera | especifiques per les etapes 150 € RR.HH. I Mit- Baixa
riscos laborals en | les etapes especifigues d'embaras i lactancia SePra jana
etapa d'embaras |d'embaras i lactancia. incloses.
i lactancia
7.3 Informar i
sensibilitzar a les .
RGOS Nombre d'accions
7.3.1 Fer difusio de les realitzades de difusio de les :
treballadores oA . RR.HH. i .
mesures de prevencio de | mesures relacionades amb = Mit-
sabre el Pla de . : X £ Sense cost. Comissid de | Alta .
e riscos relacionades amb perspectiva de genere 2 jana
Prevencio de ! s : seguiment
: la perspectiva de génere. | (correus, cartells, sessions,
Riscos Laborals
; etc))
amb perspectiva
de génere,
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7. Sistemes de seguiment i avaluacioé

Es imprescindible desenvolupar diverses tasques per implementar el pla d'accié, com
ara posar en marxa les accions previstes, informar l'equip huma implicat, fer-ne el
seguiment i control, i avaluar-ne els resultats.

Tambeé cal revisar el pla de manera periodica per assegurar que pugui adaptar-se a les
necessitats actuals, solucionar problemes imprevistos o plantejar noves accions
derivades d'una diagnosi renovada.

La comissié encarregada del seguiment del Pla d'lgualtat de I'Associacié Educativa
Xera assumeix la responsabilitat de supervisar i avaluar agquest pla, mantenint una
comunicacio constant amb la direccid, recursos humans, les coordinacions i les
persones expertes en igualtat implicades en el procés.

7.1 Mecanismes de seguiment

El seguiment és el procés mitjancant el qual es verifica el grau d'execucio del pla i es
detecten possibles desviacions respecte al document original durant la seva
implementacié. Aguesta tasca recau, tal com s'ha mencionat, en la comissié de
seguiment del pla d'igualtat. A continuacio, adjuntem |'acta de constitucio de la
comissio de seguiment.

Acta de constitucio de la Comissié de Seguiment
A Barcelona i divendres 10 de gener reunides, .

d'una banda, la representacio de l'empresa
Andréa Martinez De Souza, responsable de Recursos Humans.

Raguel Fernandez Romero, coordinadora de projectes i agent d'igualtat.

i per una altra, la representacio de les treballadores i els treballadors

Marina Giner Limorte, representant de serveis socials, igualtat de I'UGT de
Catalunya.

Acorden:

» Constituir la comissié de seguiment del Pla d'lgualtat conformada per Andrea

Martinez (responsable de Recursos Humans) i Raquel Sanchez (Adjunta de

Direccid). P
e Les quals persones s'encarregaran de: AR @-] =N




a. Supervisar la implementacié de cada mesura de forma individualitzada a
través de la persona o area responsable de la seva execucié de manera
trimestral.

b. Avaluar el desenvolupament de les accions anualment.

Signatura: —

En representacio de I'empresa En representacié de treballadors/es

Per dur a terme aquest seguiment, es demana informacio a les persones responsables
de cada accid i es recullen opinions de l'equip huma de I'entitat a través d'eines com
entrevistes, qlestionaris i altres métodes. Aquestes dades inclouen aspectes com les
accions realitzades, les dificultats trobades, i les propostes de millora, amb [|'objectiu
d'identificar problemes que puguin sorgir i trobar solucions ajustades a les
circumstancies i necessitats reals.

La rellevancia del seguiment resideix en el fet que aquest constitueix el punt de
connexi®6 amb el procés d'avaluacio. Per aixo, és essencial que les persones
responsables documentin de manera sistematica tot el procés de seguiment. La
comissié de seguiment del Pla d'lgualtat de I'Associacié Educativa Xera dura a terme
una supervisié semestral de I'evolucio del pla, n'informara les parts implicades i
recollira anualment les valoracions sobre el grau de satisfaccid, les dificultats i els
aspectes que han facilitat I'execucio.

Les preguntes que vehicularan el seguiment de les accions programades seran de
caracter quantitatiu i qualitatiu i partint dels indicadors establerts. Exposem a
continuacio alguns exemples de preguntes:

ACCIONS PREGUNTES DE SEGUIMENT

e S'han realitzat sessions informatives
sobre els protocols i/o el pla?,

° Les persones treballadores han pogut
assistir-hi a les sessions?

+ Quina és |la percepcio de les persones
treballadores sobre la utilitat d'aguests
protocols i pla?

1.11 Fer sessions informatives anuals dels
protocols i del pla.




1.1.2 Enviar anualment els protocols i el pla
d'igualtat a tota la plantilla.

S'han enviat els protocols i el pla?

Quan s'han enviat?

Hi ha hagut alguna resposta al respecte
per part d'alguna persona?

1.3.1 Generar espais relacionals sota una logica
de cures interpersonals (p. e.;
acompanyaments externs, assemblees de
cures, etc.).

S'han establert espais d'aguest tipus?
Amb quina periodicitat?

Quantes persones accedeixen als espais?
Quins son els llocs de treball de les
persones que hi participen d'aquesta
mena d'espais?

Quina és la satisfaccio de les persones
participants d'aguests espais?

2.11 Realitzar formacié en sensibilitzacid de
génere a les persones de RR.HH.

El personal de RR.HH. s'ha format en
génere?

Quantes hores?

Quina tematica especificament?

Li ha aportat nous aprenentatges
aplicables a les seves tasques?

3.2 Incloure com a requisit o aspecte a valorar
a les ofertes laborals estudis o experiéncia amb
ferminismes en carrecs de comandament.

S'ha inclos aquest requisit/aspecte a
valorar en les ofertes de treball de carrecs
de comandament?

S'han contractat persones d'agquest perfil
amb formacio o experiéncia en génere?

4.1.3 Incorporar formacions de tematica
feminista i diversitat sexual,

S'han realitzat formacions d'aquesta
tematica?

Quantes hores s'han impartit?
Quantes persones, desagregades per
genere, les han realitzat?

Quina ha sigut la tematica abordada?
Quin és el grau de satisfaccié de les
persones participants?

512 Realitzacid del registre retributiu
anualment.

S'ha realitzat?
Es detecta bretxa salarial?
Ha canviat respecte a altres anys?

6.1.2 Definir mecanismes que assegurin un
acces igualitari i/o proporcional a les mesures
de conciliacio per part de les persones
treballadores.

S'han establert aguests mecanismes?
Quins son els mecanismes?

Quines persones treballadores, per
geénere, han accedit a les mesures? |
duantes?

Quin es el grau de satisfaccio de les
persones treballadores respecte a les
mesures de conciliacid definides?

7.1.2 Avaluar els riscos psicosocials amb
perspectiva de génere i definir mesures
d'accio.

S'ha realitzat I'avaluacid incloent la
perspectiva de génere?

Quines necessitats s'han detectat?
Quines mesures s'han establert com a
resposta?

7.2 Mecanismes d’avaluacié
La principal finalitat de I'avaluacié és valorar si les accions programades i executades
s'alineen als objectius definits i els resultats esperats. Les accions d'avaluacioé es duen a
terme al llarg i al final del procés d'execucié del pla d'accié i les dades recollides a través
del seguiment realitzat. Una vegada desenvolupada l'avaluacié (que es realitzara
anualment), s'elaborara un informe d'analisi atenent els dos seglents criteris:
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Planificacié de les accions:




e GCrau d'aplicabilitat i compliment del calendari previst.
¢ Adequacio dels objectius i resultats esperats a la realitat de I'entitat.
e Coheréncia de les accions amb els recursos i objectius establerts en el pla d'accié

Resultats:

e Assoliment dels objectius i resultats previstos.
e Grau de participacio i satisfaccio de les persones beneficiaries de les accions.
e Facilitats i dificultats en el procés.

L'avaluacio sera responsabilitat de la comissié de seguiment del pla d'igualtat de
I'Associacio Educativa Xera, la qual presentara els resultats a la resta de l'equip de
manera anual, juntament amb la memoria de la seva activitat i el programa per al
seglent any.

8. Procediment de modificacié en cas de discrepancia

8.1 Objecte del procediment:

Aqguest procediment té per objectiu establir un mecanisme de resolucio en cas de
discrepancia entre les parts implicades en la interpretacio o aplicacio de les mesures
incloses en el present Pla d'lgualtat. Es pretén garantir que qualsevol diferéncia pugui
ser resolta de manera agil, transparent i en benefici de totes les parts.

8.2 Parts implicades:




e |adireccio de I'empresa.
e FElssindicats, si s'escau.
* Lacomissio de seguiment del Pla d'lgualtat.

8.3 Procediment de notificacié de la discrepancia:

8.3.1 En cas que una de les parts detecti una discrepancia en la interpretacio o aplicacio
d'alguna de les mesures del Pla d'lgualtat, aguesta haura de comunicar-ho per escrit a
la comissio de seguiment del Pla d'Igualtat.

83.2 La comunicacié haura d'incloure una descripcié clara i detallada de la
discrepancia, incloent-hi el punt o la mesura objecte de debat.

8.3.3. La comissié de seguiment haura de reconeixer la recepcio de la notificacié en un
termini maxim de 5 dies laborables.

8.4 Resolucié de la discrepancia:

8.4.1 La comissié de seguiment convocara una reunid extraordinaria en un termini
maxim de 15 dies laborables des de |a recepcio de la discrepancia, amb la participacio
de totes les parts implicades.

8.4.2. Durant aguesta reunio, les parts exposaran els seus arguments i es proposaran
possibles solucions de manera consensuada.

8.4.3. En cas que no s'arribi a un acord dins d'un periode de 30 dies, s'iniciara un procés
de mediacid a través d'un organisme extern especialitzat en resolucié de conflictes
laborals, acordat préviament per les parts.

8.5 Revisié i modificacié del Pla d'lgualtat:

8.5.1. Si la discrepancia implica una modificacio del Pla d'lgualtat, aquesta sera recollida
en un annex al pla original i haura de ser aprovada per totes les parts implicades.

8.5.2. Una vegada acordada la modificacio, aguesta sera incorporada al Pla d'lgualtat i
se'n fara difusio entre tots els treballadors i treballadores de I'empresa.

8.6 Garantia de no discriminacio:

Durant tot el procés de resolucio de la discrepancia, es garantira gue no es produeixi
cap discriminacidé o perjudici cap a cap treballador o treballadora implicat en la
discrepancia o en la seva resolucio.

glouwc- 1

iz




e

o e



9. Annexes

9.1 Resultats de I'auditoria retributiva
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L’Entitat

Xera és una entitat de caracter social, sense afany de lucre que vincula a la comunitat
collectius vulnerables i vetlla pels seus drets.

L'entitat s'estructura en diferents ambits d'intervencio social. Intenta donar respostes
a necessitats del territori, amb cofinangament public | privat, acompanyat amb
professionals capagos de fer front a la resposta i amb mirada de co-creacié comunitaria.

A xera aposten pel treball en xarxa | la cooperacio per respondre a les necessitats de la
comunitat | fer barri, realitzant projectes i activitats per a persones amb Diversitat
funcional | les seves families, en un espal segur que ofereix diferents activitat educatives
i d'oci per a nens i nenes que es troben en risc d'exclusié social, aixi com donant
resposta a les problematiques individuals | socials que s'enfronta la gent gran a la
nostra ciutat oferint diverses activitat,

Els conveni col-lectiu aplicable és el Conveni Col-lectiu de treball del sector del
lleure educatiu i sociocultural de Catalunya, codi 79002295012003.

Els organs de govern de l'entitat garanteixen gue les dades aportades en aquest
informe d'auditoria salarial sén certes | fiables, | mostra el compromis de l'entitat per la
igualtat efectiva entre homes | dones i, en concret, per l'eliminacio de qualsevol tipus
de bretxa salarial associada a aspectes de genere.

Recursos

De la realitzacio d'agquesta auditoria salarial s'ha encarregat Suport Tercer Sector-
Fundesplai. Suport Tercer Sector és |'area de Fundesplai dedicada a I'enfortiment del
tercer sector mitjangant l'acompanyament en les tasques de gestié, la formacié i la
generacio d'eines | recursos per a associacions | fundacions. Tambeé presta, a demanda
de les entitats, serveis personalitzats | de gesti¢ directa.

La gestié de les entitats sense afany de lucre té unes caracteristiques propies que cal
conéixer per garantir-ne un desenvolupament eficient. Per poder complir amb la seva
missio, les entitats necessiten dur una gestio eficac perd, habitualment, no disposen
d'experts en tots els ambits de la gestié ni poden permetra's tenir assessors an
cadascun d'ells,

Per ajudar a superar aguestes dificultats, Suport Tercer Sector va crear el Club de
Suport, una xarxa que actualment compta amb més de 1100 entitats no lucratives
adherides i amb més de 30 professionals experts en la gestit associativa i de fundacions
en els seus diversos ambits. Suport ha participat de diverses maneres en el
desenvolupament de més de 40 plans d'igualtat, mes de 300 registres retributius i meés
de 30 auditories salarials. En l'actualitat compta amb un técnic | dos técniques
formades com a agents d'igualtat i expertes en la matéria.

L'auditoria retributiva o salarial

El Reial Decret llei 902/2020 d'igualtat retributiva entre homes i dones reforca al seu
article 3 el concepte de transparencia retributiva, i al seu article 4 lI'obligacié d’igtﬁtat
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retributiva per treballs d'igual valor. Dos conceptes que provenen d'una normativa
anterior, en concret el Reial Decret 6/20219 de mesures urgents per a garantir la igualtat
de tracte i oportunitats entre dones i homes,

Aquest Reial Decret 6/2019 deixava a laire tres aspectes que requerien un
desenvolupament normatiu posterior:

1. El significat del concepte treball d'igual valor.

2. Els criteris per a la realitzacié de la desagregacio per sexes de la informacié
retributiva.

3. La forma de realitzar la classificacio professional per I'analisi.

Aquest sén els aspecte que va recollir el citat Reial decret 902/2020 per establir que les
eines per poder assolir els seus objectius son dues:

1. Elregistre retributiu (article 5). Obligatori per a totes les entitats conforme al que
estableix 'article 28.2 del Text Refés de I'Estatut dels Treballadors.

2. L'Auditoria retributiva (article 7 i seglents). Obligatori per a totes aquelles
entitats que disposin d'un pla d'igualtat, ja sigui de manera obligatoria o
voluntaria.

Base normativa
» Llei Organica 3/2007 de 22 de marg per a la Igualtat efectiva de dones i homes
« Llei17/2015 de 21 de juliol d'igualtat efectiva entre dones i homes.

+ Reial Decret 6/2019 d'1 de marg de mesures urgents per a garantia de la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacio i l'ocupacio

+ Reial Decret 901/2020 de 13 d'octubre pel qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010 de 28 de maig sobre registre de
convenis i acords col-lectius de treball.

+ Reial Decret 902/2020 de 13 d'octubre d'igualtat retributiva entre homes i dones

Tot dir no tenir caracter normatiu, aguesta Auditoria Salarial ha tingut en compte les
recomanacions realitzades pel Grup Técnic del Consell de Relacions Laborals de la
Generalitat de Catalunya emeses a l'abril de 2021 mitjangant la pagina web
www.gencat.cat.

Que és una auditoria retributiva o salarial?
L'article 7, de la seccié segona de I'RD 902/2020 estableix que:

1. Les empreses que elaborin un pla d'igualtat hauran d'incloure en el mateix una
auditoria retributiva, de conformitat amb l'article 46.2.e) de la Llei Organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, prévia la negociacio que

requereixen aquests plans d'igualtat.
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L'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacic necessaria per comprovar
si el sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb
l'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en matéria de retribucio.
Aixi mateix, ha de permetre definir les necessitats per evitar, corregir i prevenir els
obstacles i dificultats existents o que es puguin produir a fi de garantir la igualtat
retributiva, i assegurar la transparencia i el seguiment d'aquest sistema retributiu.

2. L'auditoria retributiva tindra la vigéncia de el pla d'igualtat de qué forma part,
llevat que es determini una altra inferior en el mateix.

La norma entrava en vigor als sis mesos de la publicacio en el «Butlleti Oficial de I'Estaty,
i per tant el 14 d'abril de 2021. Tot i aixd, "es fixa una aplicacié gradual de les obligacions
sobre auditories retributives i registres retributius. En concret, la D.T Unica Reial Decret
902/2020, de 13 d'octubre, compassa l'exigéncia de les auditories retributives i els
registres a la D.T. 2% de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, i al seu exigéncia gradual
a les empreses de cinguanta o més treballadors” establint la mateixa en el cas de les
organitzacions mes petites, a partir de 07 de marg de 2022.

El Reial Decret 902/2020, aixi mateix disposa en la disposicié addicional tercera de la
necessitat d'establir les indicacions per a la realitzacio d'auditories retributives. Aquesta
guia tecnica anava a ser realitzada en un principi per I'Institut de la Dona per a la
lgualtat d'Oportunitats. Finalment, el 14 d'abril de 2021 el Ministeri de Treball anuncia el
naixement consensuat amb els sindicats majoritaris de l'eina IR per ajudar a la
realitzacio de les Registres retributius, tot i que deixa al marge les Auditories Salarials.

Conceptes basics

* Bretxa salarial total: comparacié entre la mitjana aritmeética dels sous que
perceben les persones de 'entitat desagregades per sexe, sense tenir en compte
el percentatge de jornada realitzada. '

* Bretxa salarial per hores: comparacio entre les mateixes dades pero, en aquest
cas, prenent com a referéncia el preu per hora treballada.

* Factors a analitzar: items a analitzar per objectivitzar la valoracié de llocs de
treball.

*+ Mesures a implantar: conjunt d'accions resultants que I'entitat haura de dur a
terme si les dades de 'auditoria salarial ho requereixen.

*  Mitjana aritmética: també coneguda com a mitjana, es el valor que s'obté al
sumar totes les dades i dividir-los per la quantitat total de dades.

» Mitjana de |la Bretxa salarial: suma de les diferents bretxes salarials dividida entre
el nombre d'elements tinguts en compte

* Transparencia retributiva: El principi de transparencia retributiva té per objecte
la identificacido de discriminacions, si escau, tant directes com indirectes,
particularment les degudes a incorrectes valoracions de llots de treball, el que
concofre quan exercit un treball d'igual valor d'acord amb els articles seglents,
es percebi una retribucio inferior sense que aquesta diferéncia pugui justificar-
se objecti\/ament amb una finalitat legitima i sense que els mitjans per assolir

aquesta finalitat siguin adequats i necessaris (art 3.2. RD 902/2020) %
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« lgual valor: Un treball tindra el mateix valor que un altre quan la naturalesa de
les funcions o tasques efectivament encomanades, les condicions educatives,
professionals o de formacio exigides per al seu exercici, els factors estrictament
relacionats amb el seu acompliment i les condicions laborals en qué aguestes
activitats es duen a terme en realitat siguin equivalents (article 28.1. Estatut dels
Treballadors).

«  Valoracié dels llocs de treball: avaluacié numeérica dels llocs de treball tenint en
compte les seves funcions, activitat i altres caracteristiques rellevants.

Metodologia

Aguesta auditoria retributiva segueix la metodologia establerta en I'eina IR del Ministeri
de Treball adaptada a una Auditoria Salarial amb el personal d'alta durant I'any natural
2021. Aguesta estableix la necessitat de calcular:

e Imports efectius: mitjanes i mitjanes (sense equiparar jornades). Informacio
obligatoria fidedigna sobre les retribucions efectivament percebudes en el
periode de referéncia per les persones treballadores a 'empresa, per a cadascuna
de les seves situacions contractuals, i les seves mitjanes i mitjanes han d'estar
desglossats per sexe, per categories, grups professionals, nivells, llocs o qualsevol
altre sistema de classificacio que sigui utilitzat en I'empresa.

e |mports equiparats: medianes i mitjanes.

Un altre aspecte que s'estableix és que quan la diferéncia entre els salaris de dones |
homes superi el 25%, s'ha de donar una explicacié objectiva, i també establir
mecanismes gue solucionin aquesta desigualtat.

S'estableix que a efectes de la valoracio dels llocs de treball, es realitza una valoracio a
partir de quatre items ponderats en uns percentatges:

1. Coneixement i actituds necessaries per al lloc (30%)
2. Responsabilitat del lloc (35%)
3. Esforc necessari per a la seva realitzacio (25%)

4. Condicions de treball de el lloc (viatges, perillositat, riscos psicosocials,
etc.) (10%)

Cada lloc es valorara amb aquests items donant una puntuacié de |1 a 100 que després
es ponderara segons els percentatges indicats. Aixi obtindrem una valoracio que ens
permetra situar i agrupar els valori segons l'escala seguent:

e Escalal(91-100)

e Escala 2 (81-90) Q

» FEscala 3 (61-80)




e Escala 4 (41-60)
e Escala 5 (21-40)
e FEscala 6 (0-20)

L'estudi de salaris es realitzara desagregat per sexes | tenint en compte aqguestes
escales.

Els sistemes utilitzats combinaran aspectes del Time Spam Measurement (amb
I'omissio de la fase d'entrevistes personals), HAY i d’Alineacio amb el Mercat extern,

sempre adaptats al métode IR.

Auditoria retributiva de Xera Associacio

Dades analitzades

El periode d'analisi d'aguesta auditoria retributiva és el que va de I'l de gener de 2023
al 31 de desembre de 2023 tal com indica la normativa vigent.

Dades objectives

Mitjana de retribucions anuals i Bretxa Salarial:

Bretxa
Mediana de la retribucié total anual Dona Home salarial
18.038,72 € |0,00 € 0%
AUX. ADMINISTRATIU/VA = : ’
COORDINADOR/A PROJECTES 25566,66 € |25.566,66 € 0%
PEDAGCOGCICS
0,
COORIDNADOR/A D'ACTIVITATS B A S A e
0]
EMPLEAT/A NETEJA BRGS0 00D S
} %
GERENT - DIRECTOR/A = e lea
0
MONITOR/A 18.890,92 € (18.890,92 € 0%
19. 0%
OFICIAL ADMINISTRATIU/NVA G00 % e .
[8)
TALLERISTA 0,00 € 23.986,12 € 0%
) g %
TECNIC/A GESTIO NIVELL A Qo0 € 2358870 € e
o,
TECNIC/A GESTIO NIVELL B 2apbr il [|UDU% o
2556670 € |0,00 € 0%
TITULATS/ES GRAU SUPERIOR . : i

Bretxa salarial segons la mitjana de retribucions totals i reals percebudes a I'any d'estudi
per homes i dones (bretxa favorables als homes), sense distincié de categoria i hores

treballades, L =
= =



Bretxa

salarial

Mitjana de Ila retribucié total reall 1972264 € | 21.196,66 € 7%
anual percebuda

Valoracions de llocs de treball/categories

GRUP |- GERENT/DIRECTOR/A

Es qui, al més alt nivell, assumeix objectius globals dintre de l'empresa o
entitat i es responsabilitza d'ells, planificant, organitzant i dirigint el conjunt
dels departaments i els programes. Formen part de les seves funcions
I'analisi, la planificacio, l'organitzacid, 'execucié i el control de les activitats a
realitzar. Queda exclos el personal d'alta direccio.

VALORACIO IR LLOCS DE TREBALL
PUNTUACIO |PONDERACIO

CONEIXEMENTS APTITUDS

NECESSARIES 100 30
RESPONSABILITAT 100 35

ESFORC NECESSARI 100 25
CONDICIONS DE TREBALL 100 10

TOTAL VALORACIO LLOC DE TREBALL 100

BRETXA SALARIAL: No hi ha dones en aquesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

GRUP II- COORDINADOR/A PROJECTES PEDAGOGICS
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Es el personal que supervisa a coordinadors/es als diferents centres de
treball i els projectes de la seva area assignada, dintre del marc pedagogic
establert per l'entitat. També realitza seguiment de contactes amb els
clients, organitza reunions, controla i gestiona el material i elabora les
memories.

VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 90 27
RESPONSABILITAT 920 31,5

ESFORC NECESSAR] 85 2125
CONDICIONS DE TREBALL 8 8

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 87,75

BRETXA SALARIAL: Representacié dels dos sexes en aquest lloc de treball

pero segons les dades, no existeix diferencia salarial entre sexes, per tant no
existeix bretxa salarial.

GRUP Ill- COORDINADOR/A D'’ACTIVIATS

Es el personal que, preferentment en disposicié del Diploma de director/a
d'activitats d'educacié en el temps lliure i juvenil o del equivalent certificat
de professionalitat i/o experiéncia acreditada, coordina i supervisa els equips
de monitors/es en el conjunt de les seves tasques al centre de treball i amb
presencia continuada en el mateix.
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VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 70 21
RESPONSABILITAT 65 22,75

ESFORC NECESSARI 65 16,25
CONDICIONS DE TREBALL 60 6

TOTAL VALORACIO LLOC DE|

TREBALL 66

BRETXA SALARIAL: Representacio dels dos sexes en aquest lloc de treball
pero segons les dades, no existeix diferencia salarial entre sexes, per tant no
existeix bretxa salarial.

GRUP II-TECNIC/A GESTIO NIVELL A

Es el personal que, reunint els requisits de formacio especific o habilitacio
professional corresponent, té una funcio técnica de gestioé especifica de la
seva formacié o habilitacié professional. Correspon a les anteriors categories
de gra mig i superior.

VALORACI® IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 80 24
RESPONSABILITAT 80 28

ESFORC NECESSARI 85 2125
CONDICIONS DE TREBALL 8 8

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 81,25

BRETXA SALARIAL: No hi ha dones en agquesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.




GRUP II-TECNIC/A GESTIO NIVELL B

Es el personal que, reunint els requisits de formacié especific o habilitacié
professional corresponent, té una funcio técnica de gestio especifica de la
seva formacio o habilitacio professional. Correspon a les anteriors categories
de gra mig i superior.

VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 70 21
RESPONSABILITAT 65 2275

ESFORC NECESSARI 65 16,25
CONDICIONS DE TREBALL 60 6

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 66

BRETXA SALARIAL: No hi ha homes en aguesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

GRUP II-TITULATS/ES GRAU SUPERIOR

Es el personal que, reunint els requisits de formacié especific o habilitacié
professional corresponent, té una funcid técnica de gestio especifica de la
seva formacio o habilitacio professional. Correspon a les anteriors categories
de gra mig i superior.

VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 80 24
RESPONSABILITAT 80 28

ESFORC NECESSARI 85 21,25
CONDICIONS DE TREBALL 8 8

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 81,25




BRETXA SALARIAL: No hi ha homes en aquesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

GRUP llI- TALLERISTA

Es el personal que, reunint la formacié especifica corresponent, dissenya
imparteix programes o activitats monografiques dintre del marc dels
equipaments de cultura de proximitat, activitats escolars no reglades,
projectes socioculturals i altres projectes assimilables.

VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 65 9.5
RESPONSABILITAT 65 22,75

ESFORC NECESSARI 62 155
CONDICIONS DE TREBALL 60 6

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 63,75

BRETXA SALARIAL: No hi ha dones en agquesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

GRUP IlI- MONITOR/A

Es el personal que, reunint les condicions i titulacié o certificacié professional
oficials exigides per la legislacié i/o experiéncia acreditada, exerceix la seva
activitat educativa al desenvolupament de programes, dintre del mar
pedagogic establert per [I'activitat d'acord a la legislacié vigent, |
desenvolupant la seva funcié educativa a la formacié integral de infants i
joves, i cuida del ordre, seguretat, alimentacio i neteja personal i esbarjo dels
infants.




VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS |  APTITUDS

NECESSARIES 50 15
RESPONSABILITAT 15 525

ESFORC NECESSARI 50 12,5
CONDICIONS DE TREBALL 45 4.5

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 37,25

BRETXA SALARIAL: Representacio dels dos sexes en aguest lloc de treball
pero segons les dades, no existeix diferencia salarial entre sexes, per tant no
existeix bretxa salarial.

GRUP V- OFICIAL ADMINISTRATIU/VA

Es el personal responsable de les tasques administratives i que pot assumir
el comandament d'altres persones treballadores o auxiliars administratius.

Similar a la categoria de comptable.

VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 55 16,5
RESPONSABILITAT 40 14

ESFORC NECESSARI 50 125
CONDICIONS DE TREBALL 50 5

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 48

BRETXA SALARIAL: No hi ha dones en aguesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

GRUP V- AUX. ADMINISTRATIU/VA

Es el personal que, sota les ordres del seu immediat superior, realitza
funcions administratives. '




’TI_ALO'RACI_O IR LLOCS DE
TREBALL PUNTURACIO PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS
NECESSARIES 50 15
RESPONSABILITAT 10 35
ESFORC NECESSARI 50 12,5
CONDICIONS DE TREBALL 50 5
TOTAL VALORACIO LLOC DE
TREBALL 36

BRETXA SALARIAL: No hi ha homes en aquesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

GRUP VI- EMPLEAT/A NETEJA

Es el personal que realitza la neteja de les zones assignades.

VALORACIO IR LLOCS DE

TREBALL PUNTURACIO |PONDERACIO
CONEIXEMENTS | APTITUDS

NECESSARIES 5 1,5
RESPONSABILITAT 10 425

ESFORC NECESSARI 30 S
CONDICIONS DE TREBALL 30 3

TOTAL VALORACIO LLOC DE

TREBALL 55

BRETXA SALARIAL: No hi ha homes en aquesta categoria per realitzar una
comparacio salarial efectiva.

Escales resultants

ESCALA DONES HOMES BRETXA
1(91-100) 0 29.827,80 0%

2 (81-90) 25.566,70 25566,70 0%

3 (61-80) 22.938,97 2300093 0.27%
4 (41-60) 0 19.459,07 0%

5 (21-40) 18.464,82 18.89092 113%

e
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6 (0-20) 17.558,40 0 0%

CONCLUSIONS

Les dades obtingudes en l'analisi de llocs de treball d'igual valor, tal com es manifesta
al RD 902/2020, posa de manifest gue hi ha dos grup (escales) on es produeix Bretxa
salarial. Aquests grups son els corresponents a les escales 31 5.

Bretxes que segons marca la normativa, no sén objecte d'explicacié objectiva, en virtut
al gque disposa l'article & del mencionat Reial Decret, ja que aquestes no superen el 25%.

Tot i aix(, I'entitat vol expressar que;

1. L'Escala 3, on s'observa una bretxa del 0,27% favorable als homes, engloba a les
persones treballadores incloses a les categories de COORDINADOR/A.
D'ACTIVITATS, TALLERISTES | TECNIC/A GESTIO NIVELL B.

periode d'estudi, aquesta escala va estar ocupada per 9 homes i 4 dones, amb
contractacid temporal en la majoria dels casos, Ja que totes |es persones tenen
contractes d'obra o servel | eventuals, excepte tres que la seva relacio laboral es va
dura terme mitjancant una contractacio fixa discontinua, Fet per el qual, cap de les
persones que ocupen aguesta escala va arribar a realitzar la jornada anual completa
establerta per conveni.

Si revisem les hores mitjanes realitzades per cada una de les persones que formen
aquesta escala, segregades per sexes, observem que la mitjana d'hores realitzades
per les dones va ser superior que les realitzades per els homes durant 'any d'estudi.
En canvi si analitzemn el preu hora mitja dels homes (13,76€) que ocupen aguesta
escala, aquest és superior que el preu hora mitja de les denes (13,53€), ponderant
aquesta dada en el resultat de |la bretxa, afavorint als homes.

Tot i aixo, s'ha de comentar que si revisem els salaris percebuts per homes | dones a
cada un delsllocs de treball inclosos a aquesta escala, no observem diferéncies entre
percepcions rebudes per homes | dones. Per tant, entre les persones que ocupen
cada un dels llocs de treball d'aquesta escala, no s'observa bretxa salarial,

2. L'escala 5, on s'observa una bretxa del 1,13% favorable als homes, engloba a les
persones treballadores incloses a les categories de MONITOR/A | AUX
ADMINISTRATIU/A.

Al periode d'analisi, aquestes categories van se ocupades per 17 homes | 54 dones.

S'observa que la mitjana d'hores anuals realitzada per les dones és inferior a la
mitjana d'hores realitzades per els homes. En canvi el preu hora percebut per les
dones (11,13€) és lleugerament inferior al preu hora mitja percebut per els hames

(N,14€), fet que genera la bretxa salarial favorable als homes.
C(}LL:-— P L—



Tot i aixo, si revisem els salaris percebuts per homes i dones a cada un dels llocs de
treball inclosos a aquesta escala, no observem diferencies entre percepcions
rebudes per homes i dones. Per tant, entre les persones que ocupen cada lloc de
treball no s'observa bretxa salarial.

Accions

Segons les bretxes salarials obtingudes per jornades completes a les diferents escales,
totes dues molt inferiors al 25%, ens fa considerar que no cal fer accions correctores a
I'entitat ja que no trobem gaire diferencies en base al sexe.

Es recomana la repeticio d'agquesta auditoria una vegada cada quatre anys, sempre |
quan el informe del Registre retributiu que es realitza amb caracter anual no desveli
cap bretxa superior al 25%. En cas contrari, es recomana gue es realitzi una nova
auditoria retributiva amb caracter urgent per esbrinar I'origen de la bretxa i establir
mecanismes de regulacio per tal de reduir-la al maxim possible.

| perque aixi consti, signo la present a Sant Feliu de Llobregata 6 de novembre de 2024.

SIGNAT
Sara Jimeénez Carcia

Servei Laboral i Area d'lgualtat de Génere Suport Tercer Sector




9.2 Protocol d’actuacié davant situacions d’assetjament sexual, per
raé de génere o per identitat/expressio de génere




Versié numero 2.2
Entrada en vigor 4 de setembre de 2024.

Vigent fins el O 028*

=
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3 La primera edici6 va realitzar-se a 'any 2022.
“Sempre i quan no s'hagi d'incloure informacio nova segons possibles meodificacions en la
legislacio corresponent.
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1.Presentacio

L'Associacié Educativa Xera va néixer a I'any 2010 com una entitat de
caracter social i sense afany de lucre que vincula als col-lectius vulnerables
amb la comunitat vetllant pels seus drets. Des de la nostra entitat treballem
des d'una perspectiva holistica i comunitaria vinculant-nos en xarxa amb la
resta d'agents territorials del barri barceloni de Sants-Badal i voltants. Els
nostres ambits d'actuacid es centren en diferents col-lectius de poblacié en
situacions de vulnerabilitat i risc social: persones amb diversitat funcional,
infants, adolescents i gent gran. Impactem millorant el benestar d'aguests
col-lectius a través de diversos projectes i programes d'intervencio social i
educativa que despleguem al nostre territori.

Des de fa anys volem incorporar els valors i principis de I'economia social i
solidaria a |la practica quotidiana de I'entitat. D'entre aguests valors de |a carta
solidaria destaquem i incorporem, al present protocol, 'equitat, el treball
digne i el compromis amb l'entorn. Al marc de |'elaboracié del pla d'igualtat
de génere intern que estem impulsant aguest any 2024 ens vam proposar des
de la Comissié Negociadora del Pla (la qual compta amb representacio legal
de 'empresa i de les persones treballadores) revisar i millorar el protocol per a
la prevencid i actuacié en situacions d'assetjament sexual, per ra¢ de génere
i/o per rad d'identitat/expressié de génere a l'entorn laboral de la nostra
associacio.

Des de I'Associacié Educativa Xera manifestem el nostre compromis per
assolir espais de treball amables i segurs, unes relacions laborals basades en
la llibertat i el respecte entre les persones i conseglentment lliures de
situacions d'assetjament sexual o discriminatori, per rad de génere i/o per rad
d'identitat/expressio de génere en l'entorn laboral. Aixi mateix, manifestem el
compromis de tolerancia zero davant I'assetjament i una desaprovacio clara i
rotunda de conductes i actituds ofensives, discriminatories ifo abusives. Es per
aixd que hem elaborat aquest protocol el qual preveu les dues dimensions
estratégiques fonamentals per aconseguir-ho: la prevencio i I'actuacio basada
en la reparacié davant de situacions d'assetjament.

Per implementar aguest protocol trobem necessaria la implicacio de totes les
persones, tant de manera col-lectiva i individual, des de les responsabilitats
que es desenvolupen a l'apartat de “Drets i obligacions” d'aquest mateix
document.




2. Objectiusi ambit

d’aplicacio

1. Informar, formar i sensibilitzar tot el personal en materia d'assetjament
sexual, per raé de génere i/o per raé d'identitat/expressié de génere a
'ambit laboral.

2. Disposar del procediment d'intervencié i d'acompanyament per tal
d'atendre i resoldre aquestes situacions amb la maxima celeritat |
dintre dels terminis que estableix el protocol.

3. Vetllar per un entorn laboral que asseguri espais i relacions que
respectin la integritat i dignitat de les persones.

4. Establir les mesures preventives necessaries per evitar que es
produeixin situacions d'assetjament.

5. Garantir els drets de tracte just i la confidencialitat de les persones
afectades.

El Protocol és assumit per I'Associacid Educativa Xera i s'aplica a totes les
situacions derivades de qualsevol activitat que tingui lloc en I'entorn laboral,
tenint en compte que els limits d'aquest entorn no estan determinats pel lloc
fisic.

Sera d'aplicacio a:

e Les persones treballadores de I'entitat en el seu entorn laboral.

e |es persones socies.

e |es persones contractades o en prestacio de serveis.
La responsabilitat de l'associacié inclou la proteccid d'aguestes persones
davant conductes d'assetjament produides entre persones de la mateixa
entitat. També aquesta proteccio inclou a persones de I'empresa gue hagin
sigut assetjades per persones externes vinculades a I'empresa i al contrari,
persones externes que hagin sigut afectades per part de persones de
'empresa.

S'informara d'aquest protocol a totes les persones i entitats que tinguin relacic
amb [l'associacio: persones treballadores, socies, empreses proveidores,

participants de les activitats i I'espai, etc.




3. Definicions

Aquest protocol atén vulneracions de drets, majoritariament dirigides cap a
les dones i persones del col-lectiu LGTBI. Es per aixo que considerem essencial
treballar des d'una perspectiva de drets lligada a una perspectiva de génere
feminista i interseccional.

Aguesta perspectiva ens obliga, per una banda, a col-locar al centre el
respecte, la proteccio i la garantia dels drets humans com a pilars basics i,
d'una altra banda, visibilitzar les desigualtats estructurals que impedeixen que
una part de la poblacio pugui exercir-los plenament.

Aquest enfocament feminista i interseccional també fa \visibles i
desnaturalitza els discursos i practiques que mantenen | perpetuen les
violencies masclistes i LGTBIfobiques, amb l'objectiu de trencar la impunitat
de les persones que puguin ser agressores en primer lloc i, paral-lament,
centrar la intervencié en les repercussions gue poden tenir aquestes
agressions en les persones que puguin haver patit situacions d'assetjament
en I'ambit laboral.

A continuacié desenvolupem algunes definicions claus:

“Comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole
sexual que tingui com a objectiu o produeixi l'efecte d'atemptar
contra la dignitat d'una persona o de crear-li un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

Llei 05/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista (article 5)

A tall dexemple, | sense excloure o limitar, es considera que els
comportaments seglients poden evidenciar l'existéncia d'una conducta
d'assetjament sexual:

¢ Difondre rumors, preguntar o explicar detalls sobre la vida sexual i les
preferencies sexuals d'una persona

e [Fer comentaris o bromes sexuals obscenes.

e Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica.

e Oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar en
activitats ludiques no desitjades.

e Fer demandes de favors sexuals.

e Fer mirades lascives al cos.

e Fer gestos obscens.

e Fer Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges de contingut

sexualment explicit. . !
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e Enregistrar, difondre o publicar informacid, videos i imatges relacionats
amb la vida sexual de les persones a través de mitjans digitals.

e Enviar correus electronics, cartes, notes o missatges de contingut
sexual de caracter ofensiu per qualsevol mitja inclosos els digitals.

e Fer un apropament fisic excessiu.

e Arraconar; buscar deliberadament quedar-se a soles innecessariament
amb una persona.

e Imposar el contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, fer
massatges no desitjats).

* Forgar la persona assetjada a escollir entre sotmetre's a requeriments
sexuals o perdre certs beneficis o condicions de treball (xantatge
sexual).

e Crear un ambient intimidatori, hostil o ofensiu a través de comentaris
de naturalesa sexual, bromes, etc, amb insisténcia i repeticié
(assetjament ambiental).

"Constitueix qualsevol comportament dut a terme en funcié del
sexe d'una persona, amb el proposit o |'efecte d'atemptar contra
la seva dignitat i de crear un entorn intimidador, degradant o
ofensiu. Aquesta classe d'assetjament també inclou actituds o
comportaments en l'ambit laboral per raons o circumstancies
que tinguin a veure amb el sexe, com els que es produeixen per
motiu de I'embaras o la maternitat de les dones, en relacio amb
I'exercici d'algun dret laboral previst per a la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral (per exemple, un canvi d'horari, canvi
de funcions o de lloc de treball)".

Article 7.2 de la Llei orgdanica 3/2007

A tall d'exemple, sense excloure o limitar, es consideren els comportaments
seguents susceptibles de ser assetjament per rad de génere:

e Tenir actituds condescendents o paternalistes.

e Dir insults basats en el génere i/o l'orientacié sexual de la persona
treballadora.

e Tenir conductes discriminatories per rad de génere.

* Fer servir formes ofensives per adrecar-se a la persona.

¢ Ridiculitzar, menystenir les capacitats, les habilitats i el potencial
intel-lectual d'una persona per raé de génere.

e Utilitzar humor sexista.

e Ignorar les aportacions, els comentaris o les accions d'una persona per

rac de sexe,
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e Fer assetjament ambiental per rad de génere.



“Constitueix qualsevol comportament basat en l'orientacié
sexual, la identitat de génere o I'expressié de génere d'una
persona gue tingui la finalitat o provoqui l'efecte d'atemptar
contra la seva dignitat, la seva integritat fisica o psiquica, o de
crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest”

Llei catalana 11/2014.

A tall d'exemple, sense excloure o limitar, es consideren els comportaments
seguents susceptibles de ser assetjament per raé d'identitat/expressié de
génere i/o d'orientacio sexual:

¢ Tenir actituds condescendents o paternalistes cap a persones LGTBI.

e Dir insults basats en la identitat o expressié de génere de la persona
treballadora.

e Tenir conductes discriminatories per rad d'identitat o expressio de
genere,

* Fer servir formes ofensives o incorrectes per adrecar-se a una persona
trans, com usar pronoms equivocats intencionadament.

* Ridiculitzar, menystenir les capacitats, les habilitats | el potencial
intel-lectual d'una persona per raé de la seva identitat o expressio de
genere.

¢ Utilitzar humor transfob o homofob.

* Ignorar les aportacions, els comentaris o les accions d'una persona per
rac de |a seva identitat o expressioé de génere. !

* Fer assetjament ambiental per rad d'identitat o expressio de genere,
com crear un ambient hostil amb bromes, comentaris o simbols
ofensius cap a la comunitat LGTBI.

4. Principis i garanties

Tot el procediment d'intervencié garanteix:
Respecte i proteccio:

» Calactuar amb respecte i discrecié per protegir la intimitat i la dignitat
de les persones afectades.
* Les persones implicades estan acompanyades i assessorades per una o
diverses persones de la seva confianca de I'entorn de I'embresa.
Confidencialitat:

* Les persones de referéncia o que intervinguin en el procediment

e



d'actuacié han de garantir la confidencialitat de la persona que
dendncia i no poden divulgar informacié relacionada amb el contingut.

* lLes dades sobre la salut es tracten de manera especifica, i aixi
s'incorporen a I'expedient després de l'autoritzacié expressa de la
persona afectada.

Dret a la informacié:
e Totes les persones implicades tenen dret a: informacié sobre el

procediment, els drets i deures, sobre quina fase s'esta desenvolupant,
i segons la caracteristica de la participacio, del resultat de les fases.

Suport de les persones formades:
» L'empresa compta amb la participacié de persones formades en |a
matéria durant tot el procediment.

Diligéncia i compliment de terminis de tramitacié:
* Es garanteix el compliment dels terminis de tramitacié de les fases
del procediment d'actuacio.
* El procediment informa sobre els terminis de resolucié de les fases, per
aconseguir celeritat i la resolucié rapida de la dentincia

Tracte just:
* Es garanteix I'audiencia imparcial i un tractament just per a totes les
persones implicades.
* Totes les persones que intervinguin en el procediment actuen de bona
fe en la recerca de la veritat i I'esclariment dels fets denunciats.

Proteccio davant de possibles represalies:
» Cap persona implicada no ha de patir represalies per participar en el
proces de comunicacio o denuncia d'una situacié d'assetjament.
* Enelsexpedients personals només s'hi han d'incorporar els resultats de
les denltincies investigades i provades.
» Esta prohibit prendre represalies contra la victima, testimonis o
persones implicades durant el procés d'investigacio i intervencio.

Col-laboracié:
* Totes les persones que siguin citades en el transcurs del procediment
tenen el deure d'implicar-s'hi i de prestar la seva col-laboracié.

Procediments d’actuacié:

e L'Associacié Educativa XERA ha de garantir I'activacio del protocol i els
procediments d'actuacio per a prevenir i atendre casos d'assetjament
sexual per rac de génere i/o per raé d'identitat/expressié de génere.

* Es garanteix fer seguiment del cas i impedir que les accions
que han conduit I'assetjament es repeteixin.

@@ QWPL_



Mesures cautelars:

Sidurant el procediment i fins al tancament hi ha indicis d'assetjament, les
persones encarregades de les diferents fases d'intervencio poden proposar a
la direccio de I'empresa I'adopcié de mesures cautelars (p. ex. canvi de lloc de
treball, reordenacio del temps de treball, permis retribuit...).

Aquestes mesures no han de suposar, en cap cas, un menyscabament de les
condicions de treball i/o salarials de la persona assetjada i aquesta les ha
d'acceptar.

Vigilancia de la salut:

Les persones que perceben una situacio d'assetjament amb efectes sobre la
salut poden sol-licitar I'atencio, l'orientacio i I'informe medic de vigilancia de
la salut a traveés del Servei de Prevencio de Riscos Laborals. Si es produeix un
dany per a la salut que genera una baixa medica i es constata la vinculacio
entre l'assetjiament i la baixa médica de la persona afectada, aguesta baixa
medica s’ha de considerar com a accident de treball.

5. Dretsiobligacions de la
direccid i persones
treballadores

1) Garantir a les persones treballadores els drets seguents en la relacio
laboral: !
a) a no ser discriminades sexualment, per raé de génere o per la
seva identitat/expressio de génere,
b) a la informacio sobre com actuar en cas d'assetjament i saber
que és pot comunicar sense patir represalies,
c) a la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de
seguretat, i
d) al respecte a la intimitat i a la consideracié deguda de la seva
dignitat.
2) Promoure un context i entorn laboral que eviti I'assetjament.
3) Arbitrar procediments especifics per a la prevencio de l'assetjament.

L'incompliment de les obligacions per part de les empreses dona lloc a
'exigéncia de responsabilitats administratives i judicials.




1) Drets:
a) A un entorn de treball saludable i no patir assetjament.
2) Obligacions:
a) de tractar amb respecte les persones quan s'activi una denudncia,
b) de cooperar en la investigacié d'una possible denuncia d'assetjament.

Font: Article 4, 5119 del Real decret 2/2015, pel qual s'aprova la Llei de
I'Estatut del Treballador i la Llei organica 3/2007, del 22 de marc, per la
igualtat efectiva de dones i homes.

Les persones participants dels serveis que oferimn com a entitat també han de
complir amb els drets i obligacions manifestades a través d'aquest protocol.
En el cas de les persones menors d'edat a la nostra entitat complim amb la
Politica de Proteccio i Bon tracte cap als NNA segons la Llei Organica de
Proteccio a la Infancia.

6. Actuacions de prevencio

Les accions de prevencio negociades entre |la representacio de 'Associacio
Educativa Xera i la representacio de les persones treballadores son les
seguents:

e Incloure una declaracio de principis en les sessions en que es presenti
|'aprovacio del protocol.

¢ Portar a terme accions periodiques de sensibilitzacio, d'informacié i de
formacio (cursos, tallers, sessions informatives, fulletons informatius,
cartells...).

e Introduir la difusio del protocol dins del compliance de I'entitat.

e Facilitar canalsi espais de comunicacio i participacio, que afavoreixin la
cohesio grupal i el flux d'informacid entre les persones treballadores.

e Estar atents als possibles indicis de situacions d'assetjament i actuar
proactivament en detectar-los.

e |Implantar un procediment efectiu (protocol) per fer front a les
comunicacions i denuncies.

e Crear una comissio de seguiment del protocol per a poder controlar i
avaluar el procediment implantat.

e \Valoracio i revisio del protocol en les memaories anuals.

e R
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7. Procés d’'intervencio i
diagrama

Fase 1: Comunicacio i assessorament

Objectiu:
Informar, assessorar i acompanyar a la persona assetjada i preparar la fase
2 de ladendncia interna i investigacio.

Aquesta fase, que té una durada maxima de tres dies laborables, s'inicia amb
la comunicacié de la percepcié o sospita d'assetjiament que posa en marxa
les actuacions de comunicacio i assessorament.

Qui pot comunicar la situacié?

* |Lapersona afectada

* Qualsevol persona o testimonis que adverteixin una conducta

d'assetjament
La comunicacio es formula una vegada hagin passat els fets, tan aviat com
sigui possible, per I'impacte emocional que aquestes situacions comporten, i
es pot fer mitjangant un escrit o formulari, un correu electronic o una conversa.

A qui es pot comunicar?

La comunicacid es presenta a la responsable de RR.HH., Andréa Martinez
(correu: andreamartinez@ongxera.com; teléfon: 930 259 422), la qual té les
seguents funcions com a persona de referéncia:

a) Activar el protocol de prevencié i atencié a I'assetjament sexual i
assetjamentper rad de sexe.

b) Informar i assessorar a la persona afectada.

c) Acompanyar a la persona afectada en tot el procés, garantint el
principi deconfidencialitat.

d) Proposar I'adopcié de mesures cautelars i/o preventives.

e) Responsabilitzar-se de la gestio i custodia de la documentacio, si
n'hi ha. Si la persona afectada decideix no continuar amb les
actuacions, se li ha de retornar tota la documentacié que hagi
aportat. En cas que decideixi continuar amb les actuacions de
denuncia, la documentacié s'ha d'adjuntar a I'expedient

d'investigacio que es generi. /-] ﬁ
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afectada referéncia

Els resultats d'aquesta fase poden ser tres:

1) Que la persona afectada decideixi presentar denuncia.

2) Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, consideri que hi ha alguna
evidencia de I'existéncia d'una situacié d'assetjament. En aguest cas, ho ha
de posar en coneixement de I'empresa, respectant el dret a la
confidencialitat de les persones implicades, a fi que I'empresa adopti
mesures preventives, de sensibilitzacio i/o formacid, o les actuacions que
consideri necessaries per fer front als indicis percebuts.

3) Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, consideri que no hi ha
evidéncies de I'existéncia d'una situacio d'assetjament. En aguest suposit,
s'ha de tancar el cas, i no s'ha de fer cap altra accio.

Fase 2: Denulncia interna i investigacio
Objectiu:

Investigar els fets per tal d’emetre un informe sobre l'existéncia o no d'una
situacio d'assetjament.

Creacié d'una comissié d'investigacio.
Proposar mesures d'intervencio: correctores, sancionadores o mediadores
Quan s'inicia la investigacio?

S'inicia a partir de la denuncia realitzada per la persona afectada.

En aquesta fase la persona que fa la dendncia nomeés ha d'aportar proves o
indicis que fonamentin les situacions d'assetjament i la persona
presumptament assetjadora té el dret de provar-ne l'absencia dels fets, en
virtut del principi processal de la inversié de la carrega de la prova.

Les persones que intervenen en el procediment tenen |'obligacio de guardar
una estricta confidencialitat i reserva, i no han de transmetre ni divulgar
informacié sobre el contingut de les denuncies presentades, resoltes o en
procés de recerca de les quals tinguin coneixement. Segons el que s'estableix
en el principi de confidencialitat, dins de l'apartat de principis i garanties, la
persona responsable de la iniciacid i tramitacid assignara uns codis numerics
identificatius tant a la persona suposadament assetjada com la

suposadament assetjadora, per a preservar-los la identitat. m ‘]Q
~ . c::-l—n-»
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La denuncia s'ha de presentar per escrit en el model de denuncia interna que
s'adjunta com a annex num. 1.

Que fa la comissio d'investigacié?
Quan la persona afectada realitza la denuncia, s’ha de crear una comissio
interna conformada per persones treballadores de XERA.

e En el cas de gue sigui necessari €s pot crear una comissio externa,
conformadesper persones o drgans bipartits.

- Comissio interna o
externa

Denuncia

Aquesta comissio d'investigacio estudia a fons les denudncies d'assetjament en
el marc de l'entitat, emet un informe vinculant sobre 'existéncia o no d'una
situacio d'assetjament i fa recomanacions, si escau, sobre les intervencions i
mesures que son necessaries. Les seves funcions com a comissio son:

e Analitzar la denuncia i la documentacié que s’adjunta.

e Entrevistar-se amb la persona que denuncia. Si la persona denunciant
ha decidit acudir directament a la fase de denuncia i investigacio, cal
informar-la del procediment i de les vies possibles d'actuacid, i del dret
alavigilancia de la salut. Si en la denuncia els fets no estan prou relatats,
s'ha de demanar que se'n faci un relat addicional.

e Entrevistar-se amb la persona denunciada.

e Entrevistar els i les possibles testimonis.

e Valorar si calen mesures cautelars.

e Emetre I'informe vinculant.

El procés d'investigacié conclou amb un informe vinculant que inclogui les
conclusions a les quals s'hagi arribat i es proposin les mesures correctores que
es considerin adients. L'informe ha d'incloure, com a minim, la informacié
seguent:

e |dentificacido de la persona o persones suposadament assetjades i
assetjadores. :

e Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacio
i en I'elaboracié de l'informe.

e Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

e Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions
realitzades. Quan s'hagin fet entrevistes a testimonis, i per tal de
garantir-ne la confidencialitat, el resum d'aquesta actuacié no ha

d'indicar qui fa la manifestacio, siné només si es constata o no la reali \K’CP



dels fets investigats.
e Circumstancies agreujants observades:

o Si la persona denunciada és reincident en la comissio d'actes
d'assetjament.

o Sihihadues o més persones assetjades.

o Sis'acrediten conductes intimidadores o de represalies per part
de la persona assetjadora.

o Si la persona assetjadora té poder de decisid respecte de la
relacié laboral de la persona assetjada.

o Sila persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

o Si l'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert
alteracions greus, acreditades per personal medic.

o Si es fan pressions o coaccions a la persona assetjada, als
testimonis les persones del seu entorn laboral o familiar, amb la
intencio d'evitar o perjudicar la investigacio que s'esta realitzant.

¢ Conclusions.
e Mesures correctores.

Fase 3: Resolucio
Objectiu:

Emetre una resolucié del cas, d'acord a l'informe elaborat per la Comissio
d'investigacio a la persona denunciant i denunciada.

Termini de la resolucio:

Segons la Llei Organica del 03/2007 per la igualtat efectiva de dones i homes,
el termini per resoldre un cas d'assetjament sexual i/o assetjament per rad de
genere de maxim 20 dies laborals des de I'inici del procediment, ampliables
fins a 30.

Comissid internao

externa Resolucio del cas vittima |

Contacte de les persones de referéncia per correu electronic:

Andrea Martinez — andreamartinez@ongxera.com

Raquel Ferndndez — acciocomunitaria@ongxera.com

En el cas que hi hagi evidéncies suficientment provades de 'existéncia d'una

e Qélp




d’'assetjament es faria el seglent:

e |Iniciar l'expedient sancionador per una situacié provada
d'assetjament i

e Adoptar mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara canvi de
lloc o de centre de treball i, si pertoca, |'obertura d'un expedient
sancionador, fent-hi constar |la falta i el grau de la sanciod).

En el cas que no hi hagi evidencies suficientment provades de l'existéncia
d'una situacio d'assetjament s'arxivaria la denuncia.

A la resolucié s'hi han de fer constar les dades identificatives de la persona
denunciant i denunciada, la causa de la denuncia i els fets constatats. Es
tramet una copia autentificada d'aquesta resolucio a la persona denunciant i
a la denunciada, aixi com a la representacio legal de les persones
treballadores.

Si de la investigacio realitzada es dedueix que s'ha comes alguna altra falta
diferent de la d'assetjament que estigui tipificada en la normativa vigent o en
el/els conveni/s aplicables, s'ha d'incoar I'expedient disciplinari que pertoqui.

Aixi mateix, tant si I'expedient acaba amb sancié com si acaba sense sancio,
s'’ha de fer una revisi¢ de la situacio laboral en qué ha quedat finalment la
persona gue ha presentat la denudncia.

A continuacio es presenta el circuit d'actuacio per a la prevencié i I'atencié de
l'assetjament, on es visualitzen les vies de resolucio, aixi com les diferents fases
de |la via interna.
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8. Seguimentiavaluacio

El seguiment del Protocol és responsabilitat de la Comissio de Seguiment, que
supervisara el seu funcionament integral anualment i, per tant, cadascuna de
les accions que es duguin a terme al seu voltant.

La Comissio valorara l'organitzacio, coordinacio i gestio de les actuacions del
Protocol posades en marxa i la seva relacié amb els objectius previstos.

L'avaluacio se centrara en la mesura objectiva de les actuacions i
intervencions concretes dutes a terme dins de les diferents fases establerts en
el Protocol.

Els indicadors desagregats per sexe que s'utilitzaran son:

1. Nombre de persones treballadores que han fet una comunicacio per
assetjament sexual, per rad de génere i/o per rad d'identitat/expressio
de génere al lloc de treball, com a percentatge del total de persones
treballadores.

2. Nombre de persones treballadores que han fet una denuncia per
assetjament sexual, per rad de génere i/o per ra¢ d'identitat/expressio
de génere al lloc de treball, com a percentatge del total de persones
treballadores.

3. Nombre anual de mesures preventives i/o de sensibilitzacio que s’han
portat a terme a 'empresa (hores de sensibilitzacié/formacié i llista de
mesures).

4. Nombre de procediments sancionadors que s’han portat a terme a
I'associacio durant I'any.

Model denuncia interna

Formulari de denuncia interna. Protocol per a la prevencio | atencio en
situdcions d'assetjament sexual, per rad de génere i/o per raé
d'identitat/expressioc de genere en l'entorn laboral

Dades de la persona que denuncia (persona afectada)

Nom i coghom:
DNI:
Edat:

Génere:




Telefon de contacte:
Correu electronic:

Vinculacio amb XERA:

Tipus d'assetjament.

O Sexual

O Per rao de genere

O Per ra¢ d'identitat/expressio de genere
O Per rac de preferéencia sexual

O Altres;

Descripcio dels fets:

Sol-licitud d’activacic del Protocol

Dono consentiment explicit per a I'activacio del Protocol de prevencio i atencié en
situacions d'assetjament sexual, per raé de génere i/o per ra¢ d'identitat/expressio
de génere en lI'entorn laboral.

Signatura:

de 202__




9.3 Acta signada de finalitzacio del Pla d’'igualtat
Acta signada d’Aprovacio del Pla d’lgualtat

A Barcelona i divendres 10 de gener reunides,

d'una banda, la representacio de I'empresa
Andréa Martinez De Souza, responsable de Recursos Humans.

Raquel Fernandez Romero, coordinadora de projectes i agent
d'igualtat.

i per una altra, la representacio de les treballadores i els treballadors

Marina Giner Limorte, representant de serveis socials, igualtat de 'UGT
de Catalunya.

Acorden:

e Donar per concloses les negociacions i, per tant, procedir a |'aprovacio
de les mesures propostes i a la signatura del Pla d'lgualtat de
I'Associacié Educativa Xera, el qual contingut complet s'adjunta a la
present acta, com annex.

e |gualment, totes dues parts, i amb I'objectiu de complir amb l'establert
en el Plad'igualtat la qual signatura es recull en la present acta, acorden
que la vigéncia del Pla es de quatre anys (2025, 2026, 2027 i 2028).

* Deigual manera, les parts es comprometen a donar trasllat del present
Acord i text final, a I'Autoritat Laboral competent a efectes del seu
registre, deposit i publicitat. |, sense meés assumptes que tractar es

finalitza la sessio, sent les 12 hores del dia 10 de gener de 2024,

Signatura: Signhatura:

PR 7 ) N

En representacio de I'empresa En representacio de treballadors/es
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Acta d'aprovacio del Pla d'lgualtat
A Barcelona i divendres 10 de gener reunides,

d'una banda, la representacié de l'empresa
Andréa Martinez De Souza, responsable de Recursos Humans.

Raquel Fernandez Romero, coordinadora de projectes i agent d'igualtat.

i per una altra, la representacié de les treballadores i els treballadors

Marina Giner Limorte, representant de serveis socials, igualtat de 'UGT de
Catalunya.

Acorden:

1. Donar per concloses les negociacions i, per tant, procedir a 'aprovacié de les
mesures propostesi a la signatura del Plad'lgualtat de I'Associacié Educativa
Xera, el qual contingut complet s'adjunta a la present acta, com annex.

2. lgualment, totes dues parts, i amb l'objectiu de complir amb l'establert en el
Pla d'igualtat la qual signatura es recull en la present acta, acorden que la
vigéncia del Pla es de quatre anys (2025, 2026, 2027 i 2028).

3, De igual manera, les parts es comprometen a donar trasllat del present
Acord i text final, a 'Autoritat Laboral competent a efectes del seu registre,
deposit i publicitat. I, sense més assumptes que tractar es finalitza la sessid,
sent les 12 hores del dia 10 de gener de 2024. )

Signatura: Signhatura:

o PR

En representacio de I'empresa En representacié de treballadors/es

C/ Rambla de Badal, 121 CP: 08028 Barcelo
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Acta d’Autoritzacio per registrar el Pla d'lgualtat
A Barcelona i divendres 10 de gener reunides,

d'una banda, la representacié de I'empresa
Andréa Martinez De Souza, responsable de Recursos Humans.

Raquel Fernandez Romero, coordinadora de projectes i agent d'igualtat.

i per una altra, la representacio de les treballadores i els treballadors

Marina Giner Limorte, representant de serveis socials, igualtat de I'UGT de
Catalunya.

Acorden:
1. Donar permis i autoritzacio al Director de I'Associacié Educativa Xera, Diego

Leonardo Sanchez Gonzalez, amb DNI| 49323697-] per registrar el Pla
d'Igualtat de Génere de la mateixa entitat.

Signatura: Signatura:
En representacio de 'empresa En representacié de treballadors/es
C/ Rambla de Badal, 121 CP: 08028 Barcelona NiF: G-55074868

Tel: 830 259422 - info@ongxera.com °© WWW.ONEXera.com




