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1. Presentacio de la nostra organitzacié

Nom i Raé Social Associacié Educativa Xera

Forma juridica Associacio

Activitat Accid social

Sector Tercer Sector

Adreca Rambla Badal, 121, 08028 (Barcelona)

Telefon 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 fermm amb la
comunitat, treballant de manera directa amb diversos col-lectius en situacid de risc
i vulnerabilitat social i econdmica. El nostre objectiu és vetllar pels drets
fonamentals d'aguestes persones, contribuint a la millora de la seva qualitat de
vida i oferint oportunitats que facilitin la seva integracié plena a la societat.

Missid i visio de I'entitat:

La nostra missié és proporcionar un espai de suport i recursos a persones i families
gue 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 situacié socioecondmica, 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, lainclusio, la solidaritat, la justicia social i la co-responsabilitat comunitaria.
Des d'una perspectiva de treball en xarxa, fomentem la participacid 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:



L'entitat s'estructura en diferents ambits d'intervencié social amb I'objectiu
d'adaptar-se a les realitats canviants del territori. Amb un cofinancament public i
privat, els nostres professionals aborden els reptes socials des d'una mirada de co-
creacioé comunitaria. Els nostres ambits d'actuacio son:

e 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 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.

e Infancia i adolescéncia: Dissenyem activitats educatives, lddiques i d'oci
per a nens, nenes i adolescents en risc d'exclusié social, amb la finalitat de
prevenir situacions de vulnerabilitat i fomentar el seu desenvolupament
integral.

e 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 és 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, étnia,
condicio social, discapacitat, identitat o orientacid 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 I'associacio, tant en les condicions laborals del nostre equip com en la
relacid amb les persones participants dels nostres programes.



2. Introduccié
2.1. Queé es un pla d’igualtat

Un Pla d’lgualtat és un conjunt de mesures estructurades, prioritzades i amb
un calendari d'implementacié dins d'una empresa, entitat o organisme public,
que busca avancar cap a l'equitat de genere en el seu funcionament intern i,
aixi, 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'administracid publica, 'Associacié Educativa Xera, tot i 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 esforg
col-lectiu d'analisi i revisié 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 laborals i estructura de I'equip huma

e Accés al'ocupacio, desenvolupament intern i promocio

e Formacié interna i/o continua

e Politica retributiva i estructura salarial

¢ Organitzacio del temps de treball i mesures de conciliacio

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

2.2. Marc normatiu

L'elaboracio del nostre Pla d'lgualtat de Genere 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.

e 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
bifobia 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.
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e 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.

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

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

Els objectius generals que orienten la diagnosi i I'elaboracié del pla d'igualtat
de I'’Associacio Educativa Xera son:

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

2. Aplicar transversalment els principis d'equitat de genere 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.

Aqguests 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 genere com les discriminacions
al col-lectiu LCTBIl es donen a través de diversos mecanismes socials i culturals,
tant economics, politics o simbolics 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 seglents:

Fase I. Posada en marxa del procés d'elaboracié del pla d'igualtat

e Creaci¢ de la comissié negociadora.

e Procés de negociacio dels objectius del pla d'igualtat i dels ambits
d'analisi de la diagnosi.

e Planificacio de la recollida de dades.

e Sessio informativa a la plantilla per comunicar l'inici del procés.

Fase ll. Recollida i analisi de dades

e Sistematitzacid i analisi de dades prévies.

e Disseny i realitzacio d'una enquesta andnima per a tota la plantilla.
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Disseny i realitzacié6 de dos dinamiques grupals amb participacio
representativa i diversa.

Disseny i realitzacioé de dos entrevistes semiestructurades a direccio i
RR.HH.

Sistematizacio i analisi de les dades recollides.

Fase lll. Presentacid i valoracié de la diagnosi

Elaboracio de I'informe de |la diagnosi.

Sessid participativa de presentacié dels resultats de la diagnosi on
poder recollir propostes per part de la plantilla.

Definicid de les linies principals d'accié del pla i aprovacid amb la
comissidé negociadora.

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

Disseny de la programacié de propostes i determinacié d'arees
d'actuacio, definicié de mesures i aplicacio.

Definicid del sistema de seguiment i del sistema d'avaluacid i revisio.
Redaccio del Pla d'lgualtat.

Aprovacié amb la comissié negociadora de la proposta d'accions.
Sessid participativa de presentacio de la proposta amb la plantilla on
poder recollir el feedback.

Registre del pla.

3. Parts subscriptores del Pla d'Igualtat

En el moment de la seva aprovacio, el Pla d'lgualtat de I'Associacié Educativa
Xera ha estat subscrit per les seguents parts, que tenen la responsabilitati la
legitimacio per signar el present document:

La Direccié de I'Associacié Educativa Xera: Representada per Diego
Leonardo Sanchez, en qualitat de president de l'associacio, qui actua en
nom | representacio 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'elaboracio i negociacid
del pla d'igualtat, amb la funcié de defensar els interessos laborals del
conjunt de la plantilla de I'associacio.

Comissié de seguiment del Pla d'lgualtat (si esta constituida): Si

I'associacio ha creat una comissio per a la supervisio i seguiment del pla,

tambeé es podrien incloure els seus membres, que estarien formats tant
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per representants de la direccié com dels treballadors o altres agents
implicats.
A continuacio s'adjunta la carta de compromis de Direcci6 amb el Pla
d'Igualtat.
3.1. Carta de compromis per part de la Direccio

N 4
b4

ASSOCIACIO

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 nostre pla estratégic 24-26 i 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’Igualtat sigui exités i funcional necessitem la col-laboracié i suport de
tothom. La Direccié i la Comissié d'lgualtat es comprometen a rendir comptes de
I'evolucié del Pla d’lgualtat efectiv entre dones i homes, a totes les persones
treballadores de forma periddica.

Us agraim, per endavant, la vostra implicacié i predisposicié perqué aquest Pla que
iniciem, sigui una eina que ajudi a fer créixer i cuidar a les persones de I'organitzacié.

Cordialment.

Direccié

Firmado digitalmente
49323697) DIEGO por 40323697) DIEGO

LEONARDO LEONARDO SANCHEZ (R:
SANCHEZ (R: e
G55074868) 130024 0700




4. Ambit personal, territorial i temporal
Ambit personal:

El present Pla d'lgualtat sera d'aplicacié a la totalitat de les persones
treballadores de |'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 I'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 incidéncia en el barri de Sants-Badal, on esta ubicada
la seu de l'associacio 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 I'Associacié Educativa Xera tindra una vigéencia 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 sorgeixen
noves necessitats en matéria 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 situacid 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'organitzacié. Els punts forts evidencien les oportunitats, les
fortaleses i els aspectes positius existents en I'equip; aquests elements s’han
de reconeixer, visibilitzar i reforcar perquée 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 que contribueixen a mantenir les situacions
de desigualtat, indicant-nos els ambits on caldra fer una intervencié més
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 informacid i la
documentacid de la mateixa organitzacio, aixi com les dades recollides
mitjancant les seguents metodologies i tecniques exposades a continuacio:

Metodologia Técnica de recollida de dades

Quantitativa Fulls de calcul de l'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 representacié diversa i
participativa paritaria de la plantilla (dos dinamiques realitzades)
Qualitativa Entrevistes semiestructurades (dos entrevistes realitzades: a

direccid i RR.HH.)

Aquesta diagnosi ha estat revisada i aprovada per les persones membres de
la Comissio Negociadora creada amb I'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 qué 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
d'igualtat.
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Aixi doncs, la cultura organitzativa i la comunicacié estan estretament
vinculades amb la sensibilitzacid envers les relacions de poder per motius de
génere, el grau de compromis de les persones que formen part de
I'organitzacio per eliminar-les, el benestar dels treballadors i treballadores, i les
possibilitats d'expressar-se lliurement i d'abordar conflictes o agressions per
rad 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 quUestionaris,
entrevistes i dinamiques que reflecteixen la percepcidé de les persones
treballadores i del carrec de direccio.

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

Percepcio6 de I'estat de la igualtat de genere i del col-lectiu LGTBI i de la necessitat
d'impulsar un pla d'igualtat.

El compromis de Xera amb la igualtat de genere a nivell estructural no és un
fenomen que neix arran l'elaboracié d’'aquest 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 cohesié social, d'entre altres.
Al voltant de dies assenyalats, I'entitat ha realitzat sessions de reflexié conjunta
a nivell intern com, per exemple:

e Al8M (Dia Internacional de les Dones): enguany es va treballar aspectes
vinculats amb la conciliacid i la corresponsabilitat a través d'una
activitat de lectura compartida i es va generar un debat al respecte amb
la finalitat de sensibilitzar sobre aixo.

e Al28] (Dia Internacional de I'Orgull LGTBI): enguany es va impulsar una
dinamica participativa grupal amb les coordinacions, recursos humans
i direccio de lI'entitat amb l'objectiu d'elaborar propostes d'accions on
treballar per la visibilitat dels drets i la inclusid del col-lectiu LGTBI.

A nivell de projectes i accions que I'entitat desenvolupa ens trobem, per una
banda, que la majoria dels projectes inclouen una mirada de génere
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 que treballen de manera transversal amb
perspectiva de génere:
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- Al Centre Obert amb infants i adolescents s'han fet tallers
d'educacioé sexual abordats des d'una perspectiva de génere |
LGBTI, acciones pel 8M (a través de dinamiqgues 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 génere, sessions de
debat sobre la situacid de les dones a Afganistan, la violéencia de
genere, I'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 génere per
fomentar una participacio i uns usos de I'espai igualitaris.

- Alactivitat de Comic es treballa narrativament la desconstruccio
d'histories 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 genere a I'espai public.

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 I'economia social, va promoure la insercid¢ laboral de les dones
participants i millorar la seva autoestima i coneixement del territori per
a la seva inclusié 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 crianca positiva
i el suport emocional per a les persones cuidadores, especialment les
mares, a través de sessions grupals centrades en |'autocura, la
corresponsabilitatila 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.

Protocols:
- Protocol de prevencio i actuacié davant situacions d'assetjament
sexual, per rad de génere, per raé d'identitat/expressié de génere
i/o per orientacio sexual. (En aquest cas es va realitzar una sessid
12



informativa a tota la plantilla quan es va actualitzar amb el
compromis de repetir-la anualment).

- Protocol de desconnexid digital.

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

e 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:

e Al 8M es van col-locar als espais de l'entitat “Cantonades Feministes”,
una iniciativa on es va recollir informacié sobre corrents tedriques 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 l'entitat ofereix
a la poblacio del territori.

e Al25N esva realitzar una dinamica participativa a I'espai publicamb 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
quotidianitat, per una altra banda.

Finalment, en quant a la comunicacid, actualment I'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 que 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 comunicacié respectuosa i curosa
amb un llenguatge inclusiu, tant en I'expressid 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
gue tenen les persones treballadores sobre |'estat de la igualtat a 'empresa
gue, com s'observa a les respostes de I'enquesta, €s una valoracié 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
15/(65,2.%)

10

5 4 (17,4 %)

1(4,3 %) 3

0(0 %) 0(0 %) 0(0 %) 0(0 %) 0(0 %) 0(0 %) (13 %)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Aqguestes 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 percepcid
continua sent molt igualitaria perd 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 (47,8 %)
10

5 4 (17,4 %)

2(8,7 %) 28,7 %)
1(4,3 %) 3
0(0%) 0(0%) 0(0%)  0(0%) (13 %)
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

La participacio als espais de relacio 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 l'aprovacioé de la direccid, la qual
esta composada per una figura exclusivament masculina. Aquest fet explica
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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 génere.

En quant a la millora de '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 I'any 2023 i 2024) on es van treballar aspectes de
salut laboral i, d’entre altres aspectes, de promocié d'un bon ambient laboral
de treball. Tot i aixi es detecta que es podria fer més incidéncia sobre millorar
la gestio dels equips humans en els llocs de treball, ja que aquesta es troba
influenciada per una cultura androcentrica 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 quant a la comunicacio, la valoracioé a la dinamica grupal va ser també molt
positiva, puntuada amb un 9 sobre 10 en relacid al seu grau de inclusid i de no
reproduccié d'estereotips de génere. Als resultats de I'enquesta andonima
podem observar unes respostes en la mateixa linia.

7. A Xera, el llenguatge dels comunicats i la imatge corporativa que projecta l'organitzacié promou

el valor de la igualtat. (1 és totalment desacord; 10 és totalment d'acord)
23 respuestas

15

13 (56,5 %)
10
5(21.7 %)
5
14,3%) 1(4.3%) 3
0(0%) 0(0%) 0(0%) 0(Q0%  0(0%) (13 %)
0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Tot i que les accions de comunicacid es valoren positivament, encara queda
pendent recollir formalment mesures de comunicacié no sexista i inclusiva al
marc del Pla de Comunicacio 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
Xera.
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16. Creus que és necessari treballar el Pla d'Igualat de Génere a I'Associacié Educativa Xera?

23 respuestas

® si
® No

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

» Difondre el protocol de prevencié de 'assetjament sexual i per rad de
genere.

> Ampliar la formacié amb perspectiva de genere.

» Treballar per un protocol de mesures de conciliacio.

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e Hi ha compromis per part de la|e Hi ha una manca de sessions
direccio i de la plantilla amb els valors formatives sobre els protocols
i practiques d'igualtat efectiva, tant existents. S'ha de treballar perque

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 varies
formacions amb perspectiva de
genere.

La percepcid sobre la necessitat de
I'elaboracié d'un pla d'igualtat es
majoritariament compartida.

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 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 conéixer I'estructura i composicid 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. Coneéixer 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
guan 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 que 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 laborals i I'estructura de I'equip huma s’han recollit
les dades generals de la 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’'agquests contractes
han passat a ser indefinits per fomentar la estabilitat. Es per aixd 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 segregacié horitzontal al
tractar-se d'una entitat d'accié social i, per tant, altament feminitzada.
Tal com assenyala la Confederacié empresarial del Tercer Sector Social
de Catalunya al seu anuari de lany 2021, el 758% de persones
treballadores son dones davant un 24,2% d’homes.

Indicadors:
Presencia de dones i homes a Xera
Caracteristiques generals de la plantilla
Distribucié de dones i homes en les arees funcionals i categories
Distribucié de la plantilla per tipologia de contracte

Distribucié de la plantilla per tipus de jornada
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Preséncia de dones i homes a I'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 i
gue 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%
mDona
40%
B Home
30%
20%

10%

0%

Caracteristiques de la plantilla:

La nostra entitat actualment es defineix per un abordatge i una intervencio
d'accid social, tot i que encara continua desenvolupant activitats de lleure com
coldnies i casals. De fet, Xera encara es regeix pel conveni col-lectiu de lleure.
Aix0 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 rotacidé 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,
gue recull I'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
Social de Catalunya.
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Jornada laboral per ambits d'activitat

B Jornada a temps parcial Jornada a temps complet

Atencit a persones amb
problematica de salut mental 66%

Atencid a la discapacitat
intel-lectual

65%

b
Accid social amb infants, joves, o
famnilies i d'altres col-lectius 45% i
en risc d'exclusid social
Atencio precog

55% 45%
A _ b

Atencio a la discapacitat
fisica ifo sensorial B4l 36%

Educacio i formacid (inclou
escoles bressol i altres espais)

Lleure educatiu i sociocultural
85% 15%

D'una altra banda, per aquestes mateixes condicions d'activitat estacionals
gue, 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 Totalgeneral

De 16 a 29 anys

Atencid a la gent gran ilo
persones en situacio
de dependéncia

27%

De 30 a 49 anys 68 68 136
De 50 0 més anys 1 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 I'empresa. De tal manera, en
la majoria de casos no es manté una antiguitat allargada en el temps.



La realitat del periode analitzat s'equipara amb I'analisi que es desenvolupa
també a I'Anuari de I'Ocupacio del Tercer Sector Social de Catalunya de 'any
2019.

L'antiguitat del personal en les organitzacions es manté
estable en el temps. Aproximadament 4 de cada 10 perso-
nes contractades fa més de 3 anys que estan vinculades
laboralment a I'organitzacié.

El 43% de les persones contractades a les entitats del Tercer
Sector Social tenen una antiguitat superior als tres anys en la
mateixa organitzacio. En el mercat laboral catala aquesta dada
se situa al 66% i, per tant, la rotacié en els equips de treball
és major a les entitats no lucratives que treballen en el sector
dels serveis d'atencié a les persones.

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

> Edat de les persones contractades: sovint son les primeres experiencies
professionals.

> Model de finangament: el finangament via subvencio per la realitzacio
de projectes dificulta la capacitat de les organitzacions per estabilitzar
els equips de treball i 'ocupacioé.

> 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 l'infrafinancament
cronic dels serveis publics d'atencid a les persones genera fuga de
talent cap al sector public o altres sectors com Salut i Educacié on per
desenvolupar les mateixes funcions, els professionals tenen una major
retribucid i millors condicions laborals.

Distribucio d’'homes i dones en les arees funcionals i categories

Pel que fa a la distribucié per arees trobem poques diferencies entre elles,
exceptuant I'area de gent gran on no hi ha dones registrades en el periode
analitzat. La resta d'arees, de manera semblant a I'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 tendéncia feminitzada del Tercer Sector
Social.
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7.1. Nombre de persones. Dades segregades per 7.2. Percentatge de persones. Dades segregades
sexe i departament o area funcional per sexe i departament o area funcional

Acci6 Social

Diversitat Funcional r Diversitat Funcional
Estructura W Dona Estructura
®Home

Gent Gran

Accid Social F

®Dona

H Home

Gent Gran I

Infancia i Adoléscencia
Infancia i Adoléscencia

o 20 40 60 20 100 120 140 160

0% 20% 40% 60% 80% 100%

On si trobem meés diferencies és entre les categories professionals que
mostrem a continuacio. Aguelles que inclouen dones i homes tenen un
percentatge similar del que hem estat repassant (degut a la feminitzacié 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 aquestes tenen un rol important en la cadena de
comandament de responsabilitat i poder, tot i que també, tenint en compta
gue es tracta d'una entitat i un sector altament feminitzat, el més probable és
gue aquesta 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 gestio A i al personal directiu. Aquestes dades es
corresponen amb el que trobem a nivell estructural al mén professional
d'accié social on, a Catalunya, les dones només representen el 31,4% dels
carrecs de direccié i geréncia?

2 Allué, C. (2018, juliol 17). Les dones copen el 73% dels llocs de treball de I'accié social,
pero el sector encara suspéen 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 i categoria professional

COORDINADOR/A PROJ.
PEDAGOGICS

COORDINADORA ACTIVITATS

GESTIO | COORDINACIO

PERSONAL CUINA | SERVEIS
GENERALS

PERSONAL D’ADMINISTRACIO

PERSONAL D’'INTERVENCIO HDona

H Home

PERSONAL DE GESTIO |
COORDINACIO

PERSONAL DIRECTIU
SERVEIS GENERALS

TECNIC/A GESTIO NIVELL A

TITULATS/ES GRAU SUPERIOR

o
X

20% 40% 60% 80% 100%

Distribucio de la plantilla per tipologia de contracte
La distribucio d’homes i dones segons tipus de contracte és la seguent:

4.1. Nombre de persones. Dades segregades per
sexe i tipus de contracte

CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO
ATIEMPO COMPLETO |

DE PERSONAS AMB DISCAPACITAT. ‘

DE PERSONES BENEFICIARIES DEL
SISTEMA NACIONAL DE GARANTIA...
EVENTUAL PER CIRCUMSTANCIES DE r
LA PRODUCCIO.
indefinit ordinari amb o sense ||
reduccid de quotes
INDEFINIT ORDINARI AMB O SENSE
REDUCCIO DE QUOTES .

H Dona

W Home

INTERINITAT |

OBRA O SERVEI DETERMINAT —

PRACTIQUES (ORDINARI {

SUBSTITUCIO DE PERSONA |
TREBALLADORA.

0 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
I'inici d'aquest apartat, 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. 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'aguesta informacid 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 distribucid total per génere 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'aquesta analisi.

Distribucio de la plantilla per tipus de jornada
La distribuci¢ 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

H Dona

B Home

Jornada Reduida

Podem observar que hi ha més persones treballadores amb jornada reduida
(89%) que amb jornada completa (11%). Al igual que s'explica al subapartat de
caracteristiques de la plantilla, on s'aborda I'edat i I'antiguitat, aquest 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).
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PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e Han augmentat els contractes |[¢ Com a entitat del Tercer Sector social

indefinits. hi ha una segregacio horitzontal i, per
e La majoria de categories tant, la plantilla esta feminitzada.

professionals estan conformades per |[¢ Es detecta segregacid vertical

dones i homes en un percentatge perqué la direcci6 ha estat

proporcional al del total d'homes i exclusivament masculina.

dones de I'entitat. e Hi ha més homes que dones amb

jornada completa.

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

L'accés a l'ocupacio, el desenvolupament intern i la promocié 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 la innovacidé i la qualitat
dels projectes. També contribueix a reduir la segregacio horitzontal i vertical,
que perpetua rols de genere tradicionals dins I'organitzacié. Treballar I'accés a
I'ocupaciod, el desenvolupamentinternila promocié permet retenir més talent
millorant les condicions de treball.

Indicadors:
Distribucio de la plantilla per lloc de treball
Descripcid dels llocs de treball i les responsabilitats en les ofertes laborals
Contractacions en els Ultims quatre anys

Mesures de desenvolupament i promocioé interna

Distribucio de la plantilla per lloc de treball

Com s’ha analitzat anteriorment, la distribucid 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 patré. 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 només estan ocupats per homes (Director i
Tecnic Gestio 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

24



corregir-les, amb les limitacions de segregacid horitzontal que caracteritza el
sector al qual pertany Xera.

També, dins dels mateixos llocs de treball, es donen diferéncies en funcid de
les caracteristiques especifiques que requereixi el lloc. Per exemple, quan es
tracta d’activitats com robodtica o escacs, la majoria de persones que es
presenten a l'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
questid estructural de segregacié horitzontal.

12.1. Nombre de persones. Dades segregades 12.2. Percentatge de persones. Dades
per sexe i lloc de treball segregades per sexe i lloc de treball
ANIMADOR/A SOCIOCULTURAL | animapor/a sociocutturat |
sssistpenson. | ssssreenson. .
AUX. ADMINISTRATIUNVA | auxsomistrarivyva |
COORDINADOR/A PROJECTES COORDINADOR/A PROJECTES _
PEDAGOGICS PEDAGOGICS
COORIDNADOR/A D'ACTIVITATS I COORIDNADOR/A D'ACTIVITATS _
soscroons A covcroons.
EMPLEAT/ANETEIA | EMPLEAT/A NETEJA —
GERENT - DIRECTOR/A | GERENT - DIRECTOR/A _
m Dona mDona
GESTIO | COORDINACIO, TECNI/A GESTIO | COORDINACIO, TECNI/A _
D’ATENCIO ESPECIALITZADA, NIVELL... | = Home D’ATENCIO ESPECIALITZADA, ... = Home
OFICIAL ADMINISTRATIU/VA | OFICIAL ADMINISTRATIU/VA _
TECNIC/A D'ATENCIO ESPECIALITZADA | TECNIC/A D’ATENCIO _
NIVELL A ESPECIALITZADA NIVELL A
TECNIC/A GESTIONIVELLA | TECNIC/A GESTIO NIVELL A _
TECNIC/A GESTIO NivELLE | TECNIC/A GESTIO NIVELL B _
TrTuLATS/ES GRAU superior T ruars/es crau superior || GG
0 50 100 150 200 0%  20% 40% 60% 80%  100%

laborals

Les ofertes de llocs de treball, aixi com els requisits per entrar-hi es presenten
de forma neutra sense generitzar. Si analitzem el detall de les ofertes laborals
ens trobem amb titulars on es fa Us d'un llenguatge inclusiu (“personal de
suport”, “técnic/a d'intervencid’..) i, a més, en la descripcid de 'oferta es manté
aquest Us del llenguatge inclusiu i no sexista. No obstant aix0, les ofertes
laborals no incorporen com a “requisit” o com “es valorara” el tenir

coneixement o experiéncia sobre igualtat de genere o feminismes.

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
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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 questié 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 uUltims quatre anys

Les incorporacions a la plantilla de Xera en els Ultims quatre anys han estat
220 dones i 109 homes, amb una sobrerepresentacié femenina que encaixa
amb les estadistiques de les entitats del Tercer Sector Social.

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

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

No obstant aix0, ha hagut una experiencia previa 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 antelacio a la persona candidata
de promocionar; 2. Dissenyar un calendari de preparacio; 3. Executar les
accions del calendari de traspas documental i del circuit de responsabilitat i;
4. Periode de prova.

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA
e Usdellenguatgeinclusiu a les ofertes |e  Persisténcia de segregacio
laborals. horitzontal i vertical en alguns llocs
e L'exigéncia del Certificat Negatiu de de treball.
Delictes de Naturalesa Sexual ajuda a |e Absencia de mesures formals per a la
evitar  estereotips de génere promocid interna: no existeixen
innecessaris en determinades protocols escrits que garanteixin
posicions. oportunitats igualitaries per a tot el
e Hi ha hagut una experiéncia previa personal.
de promocidé interna que incloia |[¢ No es demana o valora per escrit
passos estructurats com calendaris coneixement o experiencia en
de preparacid6 i traspas de igualtat de genere o feminismes en
responsabilitats. les ofertes laborals.
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5.4. Formacio interna i/o continua
La formacidé continuada relacionada amb el desenvolupament professional,
especialment quan esta formalitzada, constitueix un dels principals
instruments per afavorir la promocio laboral, tant en termes d'assumpcié de
noves responsabilitats com de millores salarials.

A més, la formacid en matéries 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 rad d'identitat o
expressio de génere que es puguin produir al lloc de treball.

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

La informacid i dades recollides respecte a les formacions realitzades tracten
del periode del 2020 - 2023. Al llarg de I'any 2024 s’han enregistrat millor les
formacions realitzades i, a més, s’han ampliat aquelles que aborden
tematiques de génere perd, amb la finalitat de donar una continuitat a la resta
de la diagnosi (qQue no tracta dades d'enguany) analitzem també en aquest
apartat la informacié del quatre anys anteriors.

Indicadors:
Politica de formacio definida que atengui a les necessitats de conciliacié
Formacio en materia d'igualtat de genere i LGTBI

Nombre d’hores de formacié desagregat per genere

Politica de formaciéo 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 seguents criteris:

> Oferta peridodica de formacions bonificades: L'empresa comparteix
formacions peridodicament, subvencionades externament, i informa
tota la plantilla mitjancant els canals interns de comunicacio.

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

» Formacions per a personal de coordinacid: 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 més
curtes (personal d'intervencié directa) normalment no realitzen
formacions perqué aquestes no estan incloses en el seu horari
laboral i les hores addicionals no son remunerades.

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

= Perqgue tenen disponibilitat personal.

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

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

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

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

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

Formacio en materia d'igualtat de genere i LGTBI
A Xera s’han dut a terme diverses formacions orientades a fomentar la igualtat
de génere. Es va enregistrar les segUents:

e Feminisme interseccional (2021): Formacié centrada en comprendre les
multiples discriminacions que poden patir les persones en funcio 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.
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e Com dissenyar i crear un Pla d'lgualtat a |a teva empresa — Barcelona
Activa (2023): Sessié dedicada a la planificacié i implementacid de
mesures per promoure la igualtat efectiva en les organitzacions.

e Analisi_ecofeminista de la teva organitzacié — Cooperatives Espai
Ambiental, 'Esberla i Resilience Earth (2023): Una formacioé innovadora
que combina els principis de [I'ecofeminisme amb [I'analisi
organitzacional per identificar i aplicar practigues sostenibles i
inclusives.

e Sensibilitzacié sobre Igualtat de Genere — 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.

Aqguestes formacions reflecteixen el compromis de Xera amb la promocid
d'una cultura inclusiva i igualitaria que 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 formacidé desagregat per genere

Actualment, Xera ha comencat aquest any 2024 a recollir de manera
sistematitzada les hores de formacid per persona treballadora i desagregat
per génere pero, durant el periode analitzat (2020 —2023) la informacié no esta
completa.

Es per aixd que, al ho 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'Igualtat.

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e Shan fet formacions en mateéeria (¢ No existeix una politica formal de

d'igualtat. formacioé interna i continuada.

e Hi ha un compromis amb la millora [e Hi ha una desigualtat en l'accés a la
en el registre de dades i, al llarg del formacio entre la plantilla en funcié
2024 s’ha implementat un sistema del seu lloc de treball.

més exhaustiu de recollida de dades. [e No <s'ha realitzat cap formacié
especifica sobre tematiques del
col-lectiu LGTBI en el periode

analitzat.
e |'empresa depen gairebé
exclusivament de formacions

bonificades per agents externs, la
qual cosa limita l'autonomia en el
disseny i implementacié d'un pla
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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
remuneracio (de salari i complements) igual per un treball digual valor,
assolint aixi I'equitat salarial. L'equitat salarial significa que les persones que
fan les mateixes tasques o tasques similars rebin una remuneracio equivalent,
i que treballs diferents perd que aporten un valor comparable a I'empresa
també es compensin de forma justa i igualitaria.

Les formes més comunes de discriminacié salarial es donen quan homes i
dones fan feines diferents perd amb el mateix valor, perd I'empresa les valora
de manera desigual. Aix0 sovint es tradueix en diferéncies en el salari brut o
en els complements salarials, els quals solen aplicar-se segons criterisamb un
biaix androcentric.

L'informe complet de 'auditoria retributiva de Xera, realitzat externament
per Fundesplai, es troba adjuntat en 'annex d'aquest mateix document.

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

Retribucié anual mitjana de dones i homes per lloc de treball

Distribucio de dones i homes per trams retributius

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

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

e Escala 2 (81-90): Igualtat en la retribucidé (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 €).

Escala 6 (0-20): Només dones (17.558,40 €).
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Es rellevant observar que les escales més altes sén ocupades majoritariament
per homes. Les escales inferiors compten amb més representacioé femenina.

Retribucio anual mitjana de les dones i dels homes, sense

complements

Les dades desagregades per genere mostren que no hi ha diferéncies salarials
significatives en categories on tots dos géneres estan representats. En casos
on falta representacidé 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 percepcio 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 retribucié. (1 és totalment
desacord; 10 és totalment d'acord)

23 respuestas

15
15(65,2 %)

10

4 (17,4 %)

1(43% 1(43% 143%) 1(43%
0(0 %) 0(0 %) ( : 0(0 %) ( ) 0(0 %) ( ) ( :

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Retribucio anual mitjana amb complements
Les dades sobre retribucions amb complements indiquen diferéncies

minimes en alguns grups. Per exemple:

e En I'Escala 3, el preu per hora és 13,76 € (homes) enfront de 13,53 €

(dones).
e 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 diferencies significatives en retribucions dins
de les mateixes categories laborals. En els casos on hi ha una bretxa, aquesta
no supera el 1,13%.

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA
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e Abséncia de bretxa significativa dins |e Preséncia masculina en les escales

de les mateixes categories. meés altes.

e |esdiferéncies detectades son molt |e Sobrerrepresentacié femenina en les
inferiors al 25%, indicant una politica escales més baixes, fet que 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 la 3ila5, afavorint els homes.

5.6. Organitzacioé del temps de treball i mesures de
conciliacioé
La conciliacié 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'aguests ambits. Aquest equilibri és essencial per
garantir la salut i el benestar individuals, a més de facilitar I'atencid a persones
dependents.

Historicament, i encara en I'actualitat, aquest 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 conciliacid per a totes les persones, i
promoure que tant homes com dones se'n beneficiin, contribueix a una gestid
del temps de treball més sostenible i fomenta la corresponsabilitat de genere
en les tasques domeéstiques i de cura.

Indicadors:
Mesures per a la conciliacié de la vida personal i laboral

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 conciliacié personal i laboral. No obstant aixo, si que
s'apliquen practiques que faciliten la conciliacid de les persones treballadores
tot i que, en funcio dels llocs de treball (i les funcions associades), hi ha casos
en els quals és més facil aplicar aguestes practiques que en altres casos, ja que
hi ha llocs amb un horari més rigid i fix perqué requereixen realitzar una
intervencio directa i, per tant, no permeten facilitar conciliar tan facilment.
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El fet de no tenir un document que reculli les mesures de conciliacié, a més,
provoca que part de la plantilla no tingui claredat sobre les mesures de
conciliacio disponible.

14. Tinc informacid adequada sobre les mesures de conciliacié disponibles a Xera. (1 és totalment
desacord; 10 és totalment d'acord)

23 respuestas

5 (21,7 %) 5(21,7 %) 5(21,7 %)

2(8,7 %) (1330/)
o

1(43%) 1(43%) 1(4,3 %)

0(0 %) 0(0 %)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Les practiques que, fins ara, s’han facilitat per permetre la conciliacié de la vida
personal i laboral son les seguUents:

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

e Jornada hibrida presencial — telematica.

e Enlacontractacioé es permet negociar I'horari en funcié de la necessitat
de 'empresa i la necessitat de conciliacié de la persona treballadora ja
sigui per cura de les persones, formacié 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 li
encaixi millor amb la seva conciliacio.

e Xera no permet la realitzacid d’hores extra i, en el cas que es facin,
aguestes 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 I'horari
habitual de la persona treballadora) I'nora realitzada de més es
transforma en una hora i mitja a modo compensatori.

e El conveni col-lectiu del qual forma part 'empresa no contempla oferir
un dia de lliure disposicio perdo Xera ofereix agquest dia de manera
remunera entre Il de gener i el 30 de juny per aquelles persones
treballadores que porten més de sis mesos a l'entitat.
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e 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 conciliacié 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 son suficients. (1 és
totalment desacord; 10 és totalment d'acord)

23 respuestas

8/(34,8 %
6 (26,1 %) ( ‘)

6 5(21,7 %)

2(8,7 %)
2 14,3%) 1(4.3%)
00%) 00%) 0%  0(0%)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

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

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e |'empresa jaaplica algunes mesures |e L'abséncia d'una politica formal que
de conciliacié, com reajustaments reculli les mesures de conciliacié
horaris, jornada hibrida, i flexibilitat crea confusio i desigualtats en
en la contractacio. I'aplicacié d'aquestes practiques.

e [|'Usd'unbancd'horesila e ['abseéncia de mecanismes per
compensacio de les hores extres recollir i sistematitzar dades sobre
promou una millor gesti¢ del temps qui es beneficia de les mesures
i evita la sobrecarrega laboral. limita la capacitat de millora i de

e |'oferta d'un dia remunerat fora del promocio de la corresponsabilitat de
conveni és un benefici addicional genere.
gue afavoreix la conciliacié i la e Totieldiscurs sobre la
motivacio del personal. corresponsabilitat, no s'observa una

estratégia concreta per promoure la
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participacio igualitaria d'homes i
dones en I'Us de les mesures de
conciliacio.

e Algunes practiques no estan
formalitzades en el conveni, la qual
cosa en pot dificultar la consolidacié
i l'accés equitatiu per a totes les
persones treballadores.

5.7. Salut, seguretat laboral i prevencié i actuacié davant

situacions d’assetjament

Els protocols de prevencié i actuacidé davant situacions d'assetjament sexual i
per rad de genere garanteixen i afavoreixen que les persones es puguin sentir
segures en el seu entorn laboral. Aguestes eines asseguren que no es
permetin ni es normalitzin aguestes conductes, que se'n previngui l'aparicid i
que, en cas de patir una situacié d'aquest tipus, les persones afectades
sapiguen on dirigir-se, el procés que seguira la seva denudncia i les
conseguencies per a la persona responsable. Per aquest motiu, la prevencio
de l'assetjament sexual, per raons de génere, identitat o expressio de génere,
i/o orientacié sexual té un impacte directe en la salut i seguretat laboral de les
persones treballadores.

Indicadors:
Incorporacid de la igualtat i la perspectiva de génere en la gestié de la salut laboral
Protecci¢ de la maternitat i del periode de lactancia

Mesures de prevencio, denuncia i sancié de 'assetjament sexual, per raé de
génere i/o orientacié sexual

Gestio de les situacions

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 prevencid alié de
riscos laborals. El document del pla aborda la perspectiva de génere, tant en
la seva redaccid des d'un llenguatge inclusiu, com en els seus compromisos
on s'afirma el seguent:

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

A més, el pla recomana que, en el cas de disposar d'un Pla d'Igualtat s'haura
de vincular la planificacié i la implementacio de les accions preventives amb
la informacié diagnostica i el pla d'accié del Pla d'lgualtat, 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 higiénics i els riscos ergondmics) no
s’ha realitzat encara cap avaluacioé dels riscos psicosocials i esta pendent que
'empresa contractada inici aquesta avaluaci®6 amb la seva posterior
prioritzacidé de mesures correctores amb perspectiva de génere.

Proteccio de la maternitat i del periode de lactancia

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

Tot i que el pla no fa més referéncies al periode d'embaras i lactancia i no hi
cap document formal que reculli mesures especifigues per aquestes
situacions d’especial sensibilitat, I'empresa ha desenvolupat algunes
practigues 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 conseguéncia.

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
intervencié que implica practiques fisigues 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 I'objectiu d'oferir suport a la
treballadora embarassada.

e Al periode de lactancia: I'empresa permet portar al fill o filla en etapa
lactant per poder facilitar el procés.
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Mesures de prevencio, denuncia i sancié de l'assetjament sexual, per
rad de génere i/o orientacid sexual

L'associacié disposa d'un protocol per a la prevencié i actuacié davant de
possibles situacions d'assetjament sexual, per rad de geénere, per rad
d'identitat/expressio sexual i/o per orientacio sexual. Aquest protocol va tenir
una primera edicio al 2022 pero, al llarg de I'any 2024, es va fer una revisio i
actualitzacié per millorar el circuit d'actuacié i afegir la perspectiva LGTBI.
L'enquesta individual es va enviar a la plantilla abans de I'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

[+)
75 9(39.1%)
5(21,7 %)
50 4(17,4 %)
55 2 (8,7 %)
’ 1(43%) 1(4,3%) 1(4,3 %)
0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)
0,0
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

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 denudncia davant d'una situacio
d'assetjament. Aquesta formacié es proposa, al marc del nou protocol,
impartir anualment.

A més, el protocol s'envia dins del compliance quan noves persones
treballadores, practicants i voluntaries es vinculen a I'empresa. No obstant
aix0o, 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
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.

Gestio de les situacions

A través de I'enquesta i les entrevistes individuals s’ha pogut identificar una
situaci® passada on una persona afectada va assenyalar un comentari
despectiu, perd on no es va arribar a iniciar un procés de denuncia.
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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 questid tenint en compte les mesures de prevencio
i el circuit d'actuacio definit que recull el mateix protocol.

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e El protocol de prevencid i actuacio e Encara no s'ha realitzat lI'avaluacio
contra l'assetjament incorpora la de riscos psicosocials, tot i ser crucial
perspectiva LGTBI i es revisa per abordar factors com l'estres
peridodicament 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 perqué les persones treballadores
reubicacio en tasques més llegeixin i entenguin el protocol anti-
adequades i la possibilitat de portar assetjament.

infants lactants.

e ElPlade Prevencié 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.
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5.8. Taula resum de la diagnosi

CULTURA ORGANITZATIVA | COMUNICACIO

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

Hi ha 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 genere i la diversitat sexual i
s’han fet varies formacions amb
perspectiva de génere.

La percepcié sobre la necessitat de
'elaboraci®¢ 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 Comunicacidé s'ha d'acabar
d'elaborar i ha de contemplar mesures
concretes de comunicacid 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.

CONDICIONS LABORALS | ESTRUCTURA DE L’'EQUIP HUMA

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

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 l'entitat.

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

Es detecta segregacié vertical perque la
direccio ha estat exclusivament
masculina.

Hi ha més homes que dones amb jornada
completa.

ACCES A L'OCUPACIO, DESENVOLUPAMENT INTERN | PROMOCIO

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

Us de llenguatge inclusiu a les ofertes
laborals.

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

Hi ha hagut una experiencia prévia de
promocidé interna que incloia passos
estructurats com calendaris de
preparacid i traspas de responsabilitats.

Persistencia de segregacidé horitzontal i
vertical en alguns llocs de treball.
Absencia de mesures formals per a la
promocidé interna: no existeixen protocols
escrits que garanteixin  oportunitats
igualitaries per a tot el personal.

No es demana o valora per escrit
coneixement o experiencia en igualtat de
génere o feminismes en les ofertes
laborals.
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FORMACIO INTERNA I/O CONTINUA

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

S'han fet formacions mateéria
d’igualtat.

Hi ha un compromis amb la millora en el
registre de dades i, al llarg del 2024 s’ha
implementat un sistema més exhaustiu

de recollida de dades.

en

No existeix una politica formal de
formacid interna i continuada.

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

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

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

POLITICA RETRIBUTIVA | ESTRUCTURA SALARIAL

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

Abséencia de bretxa significativa dins de
les mateixes categories.

Les diferéncies detectades sén molt
inferiors al 25%, indicant una politica
salarial alineada amb els principis
d'igualtat.

Preséncia masculina en les escales més
altes.

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

Encara que minimes, hi ha diferéncies
en el preu per hora entre homes i dones
en algunes escales,com la3ila5,
afavorint els homes.

ORGANITZACIO DEL TEMPS DE TREBALL | MESURES DE CONCILIACIO

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

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

L'ds d'un banc d'hores i la compensacid
de les hores extres promou una millor
gestid del temps i evita la sobrecarrega
laboral.

L'oferta d'un dia remunerat fora del
conveni és un benefici addicional que
afavoreix la conciliacié i la motivacié del
personal.

L'absencia d'una politica formal que
reculli les mesures de conciliacio crea
confusié i desigualtats en l'aplicacid
d'aquestes practiques.

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 génere.

Tot i el discurs sobre la
corresponsabilitat, no s'observa una
estratégia concreta per promoure la
participacid igualitaria d'homes i dones
en |'Us de les mesures de conciliacio.
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Algunes practiques no estan
formalitzades en el conveni, la qual cosa
en pot dificultar la consolidacid i I'accés
equitatiu per a totes les persones
treballadores.

SALUT, SEGURETAT LABORAL | PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT SITUACIONS
D'ASSETJAMENT

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

El protocol de prevencid i actuacio
contra l'assetjament incorpora la
perspectiva LGTBI i es revisa

periodicament per garantir-ne I'eficacia.

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

Hi ha practiques especifigues com la
reubicacié en tasques més adequades i
la possibilitat de portar infants lactants.
El Pla de Prevencid de Riscos Laborals
inclou un enfocament especific sobre
desigualtats de genere.

Es realitza una analisi anual del
funcionament del protocol anti-
assetjament a través de la comissié de
seguiment.

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
practiques esporadiques.

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 implementacid. Es important considerar dos
aspectes clau:

e |areferentd'igualtat de génere de I'associacio liderara les accions, amb
la coordinacid i suport de la responsable de recursos humans, la
direccid i les diferents coordinacions de les arees de I'entitat.

e Es realitzara una formacié anual per facilitar el coneixement i la
comprensid de les accions previstes en el pla i per reforcar la
sensibilitzacié del personal sobre els temes identificats com a prioritaris.

1. CULTURA ORGANITZATIVA | COMUNICACIO
N .o . Respon- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accio Indicadors 5 . A
sable litat ritat
Realitzacié de les
sessions informatives
1.1.1 Fer sessions anuals.
mformaltlves anuals dels Percentatge de
protocols. participacié del 20% de
la plantilla segregat per
génere a les sessions.
1.1.2 Enviar anualment els Enviament dels
1.1 Millorar la protocols a tota la | |
comunicacié i plantilla. protocols anualment.
coneixement - - RR.HH. Alta Alta
dels protocols 1.1.3 Continuar adjuntant
existents els projcocols al o '
compliance quan s'inicia | Enviament dels
una nova contractacié o protocols a les noves
guan comenga una nova | incorporacions.
persona de practiques o
voluntaries.
Comprovacié anual dels
1.1.4 Actualitzar la web protocols de la web
amb els protocols nous. corresponen amb I'any
vigent.
1.2 Elaborar el .,
Pla de Comprovacioé de les
. . 1.2.1 Redaccié del mesures i del Respon-
Comunicacio . . . .
amb document del pla (tenint | llenguatge inclusiu del sable de Alta Mit-
erspectiva present a la web pla de comunicacié tant | Comu- jana
!O p' . pictogrames, etc.). a nivell intern com nicacio.
inclusiva i
. . extern.
interseccional

42




1.3.1 Generar espais
relacionals sota una Nivell de satisfaccié de
|dgica de cures les persones que hi
1.3 Promoure interpersonals (p. e.: articipen dels espais L
. P (P P P P Comissio
un clima acompanyaments de cures.
de
laboral basat externs, assemblees de cequi
en ldgiques cures, etc.). mgnt i
feministes 1.3.2 Realitzacié d'un Baixa | Alta
. ] . . ., empresa
que tinguin estudi/sistematitzacié de
. . externa
en compta el les hores de dedicacié Llistat de les hores
. . . ) contrac-
treball productives i reproductives i tada
reproductiu. reproductives de I'entitat | productives retribuides '
(analitzant les hores de I'entitat.
retribuides de totes
dues).
Realitzacié de ) -
1.4.1 Buscar un , Direccido
1.4 Treballar I'acompanyament . .
acompanyament extern i comi-
models de L . extern. . .
que faciliti el disseny del - - ssidé de Baixa | Alta
governanca En el cas que s’hagi fet: .
. model de governanga . . segui-
horitzontals . ) L implementacié de
més horitzontal a I'entitat . ment.
millores proposades.
2. CONDICIONS LABORALS | ESTRUCTURA DE L'EQUIP HUMA
.. .. . Responsa- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accio Indicadors P . A
ble litat ritat
2.1 Incloure més
eéneres a les Nombre de noves
9 2.1.1 Promoure .
tasques contractacions contractacions
reproductives i els L desagregat per RR.HH. Alta Baixa
més diverses N ;
llocs de treball R genereillocs de
. envers el génere.
tradi-cionalment treball.
feminitzats.
221 Promourei . -
) p Direccio,
2.2 Treballar per generar l'accés de | Nombre de dones en ; . .
. . s . RR.HH. i Mit- Mit-
un lideratge més dones de l'entitat a | espais de presa de . . . .
. . .. coordinacio | jana jana
equitatiu espais de presa de | decisions ne
decisions.
3. ACCES A L'OCUPACIO, DESENVOLUPAMENT INTERN | PROMOCIO
.. . . Responsa- Viabi- | Prio-
Objectiu Accio Indicadors - . q
ble litat ritat
Realitzacié del
3.1 Creacid 3.1.1 Redactar un protocol. Direccid,
d'una politica | protocol de promocié En el cas que s'hagi RRHH i Baixa Mit-
de promocid interna que advoqui fet: aplicacié de les comissié de jana
interna. per la igualtat efectiva. | mesures del protocol seguiment.
de promoci6 interna.
. Ofertes laborals amb
3.2 Ampliarla |3.2.1Incloure com a .. .
. . requisits especifics en
perspectiva requisit o aspecte a .
feminista en- |valorar a les ofertes feminismes.
Nombre RR.HH. Alta Baixa

tre les noves
incorporacion
s de l'entitat.

laborals estudis o
experiencia amb
feminismes.

d'incorporacions amb
estudis o experiéncia
en feminismes.
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4. FORMACIO INTERNA I/O CONTINUA

] o . Responsa- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accio Indicadors P . .
ble litat ritat
4.1.1 Redaccio6 del pla
estratégic de formacié | Realitzacié del pla.
interna i continuada.
Nombre de persones
4.1.2 Incloure
. (amb percentatge del
mecanismes que ;
) . total de la plantilla)
permetin accedir de .
4.1 Crear una . . que han accedit a les
. manera igualitaria a la . .
politica de . formacions RR.HH. i .
. formacio oferta L Mit-
formacio desagregat per Comissid de | . Alta
. . Incloure al pla N . jana
internai ) genere. seguiment.
. formacions amb -
continuada. .. Nombre d'hores de
tematiques de . .
o formacio realitzades
feminismes
. . desagregat per
interseccionals. N
génere.
4.1.3 Incorporar Nombre d’hores de
formacions de tematica |formacié amb
feminista. tematiques feministes.
4.2.1 Diversificar les Classificacié de tipus
fonts de finangcament, de financament rebut
. plantejant-se un fons per poder realitzar . ..
4.2 Garantir el . . Direccio,
) propi. formacions. i
financament . coordina- Mit Mit
de les 4272 Inszloure ales Quantitat de . cions, : :
formacions redaccions de les pressupost demanat i administra- Jana Jana
internes. subvencions una pgrt rebut a t.raves de les cié.
del pressupost destinat | subvencions a les
a la formacioé de les guals es presenta
persones treballadores. | I'entitat.
5. POLITICA RETRIBUTIVA | ESTRUCTURA SALARIAL
S . . Responsa- | Viabi- | Prio-
Objectiu Accio Indicadors P . A
ble litat ritat
Consultoria
5.1 Assegurar . o
una politica 5.1.1 Realitzar auditories Informes d'auditories externa,
P retributives RR.HH. i Alta Baixa
salarial L completats. L
L periodiques. Comissié de
equitativa. .
seguiment.
6. ORGANITZACIO DEL TEMPS DE TREBALL | MESURES DE CONCILIACIO
. . . R - | Viabi- | Prio-
Objectiu Accio Indicadors esponsa la ! ."o
ble litat ritat
6.1.1 Definir Realitzacié de la
mecanismes que politica formal de
6.1 Creacio assegurin un accés conciliacio.
d'una politica |igualitarii/o i i6 .
p g . / Satisfaccié de les RRHH. Baixa | Alta
formal de proporcional a les persones treballadores
conciliacié. mesures de conciliacid | amb les mesures

per part de les persones

treballadores.

aprovades de la
politica de conciliacié.
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6.2 Promocio-
nar la corres-

ponsabilitat i

conciliacié de
geénere equi-

tativament

6.2.1 Sistematitzar les
dades sobre les
persones beneficiaries
de les mesures de
conciliacid i
corresponsabilitat.

Nombre de persones
beneficiaries de
mesures de conciliacid
desagregat per
genere

RR.HH.

Alta

Mit-
jana

7. SALUT, SEGURETAT LABORAL | PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT SITUACIONS D’ASSETIJAMENT

.. .. . Responsa- | Viabi- | Prio-
bject A Ind . .
Objectiu ccid ndicadors ble litat e
. Nombre de mesures
7.1.1 Fer seguiment del N
. s d'accié del PPRL
7.1 Complir pla d'accions del PPRL. A
b el Pla d realitzades.
amb el Plade — - . .
. Avaluacié de riscos RR.HH. i Mit-
Prevencié de . . . . Alta .
Riscos 7.1.2 Avaluar els riscos psicosocials realitzada. | SePra jana
Laborals psicosocials i definir Definicié de mesures
mesures d'accid. de prevencié de riscos
sociosocials.
7.2 Treballar
més en detall
., 7.2.1 Incloure al PPRL
la prevencié Nombre de mesures
. mesures detallades per o . .
de riscos especifiques per les RR.HH. i Mit- .
a les etapes X L . Baixa
laborals en . , R etapes d'embaras i SePra jana
especifiques d'embaras .
etapa ) L. lactancia incloses.
, . i lactancia.
d'embaras i
lactancia
7.3 Informar i
sensibilitzar a . . Nombre de respostes
los persones 7.3.1 Fer obligatoria la 2 lenquesta i P
P lectura del PPRL 4 RRHH. i ,
treballadores . . percentatge sobre el . Mit-
anualment i enviar una . Comissié de | Alta .
sobre el Pla o total de la plantilla . jana
enguesta individual de seguiment

de Prevencio
de Riscos
Laborals

comprovacio.

desagregada per
génere.

Calendari
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7. Sistemes de seguiment i avaluacié
1.1. Mecanismes de seguiment

1.2. Mecanismes d’avaluacio

8. Procediment de modificacié en cas de discrepancia
1. Objecte del procediment:

Aquest procediment té per objectiu establir un mecanisme de resolucié 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
gualsevol diferéncia pugui ser resolta de manera agil, transparent i en benefici
de totes les parts.

2. Parts implicades:

e Ladireccio de l'empresa.
e Elssindicats, si s'escau.
e |acomissié de seguiment del Pla d'lgualtat.

3. Procediment de notificacié de la discrepancia:
3.1. En cas que una de les parts detecti una discrepancia en la interpretacio o
aplicacidé d'alguna de les mesures del Pla d'lgualtat, aquesta haura de

comunicar-ho per escrit a la comissié de seguiment del Pla d'Igualtat.

3.2. La comunicacio haura d'incloure una descripcid clara i detallada de la
discrepancia, incloent-hi el punt o la mesura objecte de debat.

3.3. La comissio de seguiment haura de reconeixer la recepcid de la notificacio
en un termini maxim de 5 dies laborables.

4. Resolucié de la discrepancia:
4]1. La comissidé de seguiment convocara una reunid extraordinaria en un
termini maxim de 15 dies laborables des de la recepcié de la discrepancia,

amb la participacié de totes les parts implicades.

4.2. Durant agquesta reunio, les parts exposaran els seus arguments i es
proposaran possibles solucions de manera consensuada.
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4.3. En cas que no s'arribi a un acord dins d'un periode de 30 dies, s'iniciara un
procés de mediacio a través d'un organisme extern especialitzat en resolucid
de conflictes laborals, acordat préviament per les parts.

5. Revisié i modificacié del Pla d'Igualtat:
5.1. Si la discrepancia implica una modificacié del Pla d'lgualtat, aguesta sera
recollida en un annex al pla original i haura de ser aprovada per totes les parts
implicades.

5.2. Una vegada acordada la modificacié, aquesta sera incorporada al Pla
d'lgualtat i se'n fara difusié entre tots els treballadors i treballadores de
l'empresa.

6. Garantia de no discriminacio:
Durant tot el procés de resolucié de la discrepancia, es garantira que no es

produeixi cap discriminacid o perjudici cap a cap treballador o treballadora
implicat en la discrepancia o en la seva resolucio.

9. Annexes

Resultats de I'auditoria retributiva
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