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1.- INTRODUCCIO AL PLA D’IGUALTAT DE L’ASSOCIACIO AREMI

La societat actual té com a objectiu aconseguir la plena igualtat entre dones i homes. Igualtat
entesa no només com a principi juridic universal, siné com a veritable motor de canvi social.

El Pla d’igualtat de I’Associacio AREMI vol contribuir socialment a superar el desequilibri que pugui

existir en ambits com Vaccés a l'ocupacid, a la formacié, a la promocié professional i a les
condicions del lloc de treball, a més a més de superar la bretxa salarial que pugui haver-hi.
A I'Associacié6 AREMI s’ha partit de la premissa, que fins que no hi hagi una implicacié de tot el

col-lectiu que conforma I'entitat: persones usuaries, professionals, voluntaris i voluntaries, families
i la direccid, la igualtat no podra ser real. En aquest sentit, s’ha apel-lat als valors que defineixen la
tasca de I'organitzacid.

Després d’haver realitzat un diagnostic de la situacié de la igualtat de les dones i els homes, s’ha
! arribat a un conjunt de conclusions al respecte. Conclusions que seran I'orientacié per redactar un
p seguit d’objectius, mesures i actuacions per poder elaborar aquest Pla d’lgualtat de I’Associacié
\‘ AREMI, incorporant la perspectiva de génere a tota I'organitzacié. Aprovat pel Comite d’Empresa,
5\ a proposta de la junta directiva, i donat a conéixer i publicat al web de I'entitat.
N ‘B
\?“M \ cal dir que havent realitzat un primer diagnostic, s’ha detectat que en general no es percep cap
\J\;“\\_ /‘discriminacié per raé de génere a 'entitat. S’entén que la realitzacié d’aquest Pla d’lgualtat,
\\5 constitueix un mecanisme per protocol-litzar i sistematitzar unes praxis, que ja s’estan realitzant i

son inherents al taranna de I’Associacié AREMI.

Aquest pla doncs, sera una eina per implementar la perspectiva de génere de manera visible.

2.- PRESENTACIO

L’Associacié AREMI promou el primer Pla d’igualtat d’Oportunitats a I’entitat com a eina necessaria
per aconseguir la plena normalitzacié del col-lectiu femeni a I’Associaci6 AREMI. Una eina per
aprofitar totes les capacitats i potencialitats del conjunt de la plantilla, amb independéncia del seu
sexe i la seva orientacid sexual.
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3.- L’ASSOCIACIO AREMI

L’acronim AREMI respon a una denominacio antiga, es va canviar al Departament de Justicia I'any
2011. Actualment en tots els registres hi figura ASSOCIACIO AREMI.

L’Associaciéo AREMI va naixer a Lleida I'any 1976 gracies a la iniciativa d’un grup de pares i mares
davant la realitat del moment, una manca estructural de programes i recursos per a persones amb
discapacitat. Seguint amb aquella tasca, I’Associacié AREMI atén persones amb Paralisi Cerebral i
pluridiscapacitat. Persones amb limitacions fisiques i també intel-lectuals i cognitives, a banda de
tenir sovint altres patologies afegides. S6n persones amb un elevat grau de dependeéncia.

| L’Associacio AREMI actualment compta amb els segiients serveis:
e CENTRE D’EDUCACIO
‘ Concertat amb la Generalitat de Catalunya, es du a terme una educacié per a la diversitat d'acord
a les orientacions i els criteris d'actuacié del Departament d'Educacid, en base al Decret 150/2017

de 17. d'octubre, sobre l'atencié educativa a I'alumnat en el marc d'un sistema educatiu inclusiu.
Ofereix una educacié global i funcional a alumnes amb necessitats especifiques de suport educatiu,
derivades de trastorns en la motricitat, la comunicacio i I'autonomia, entre els 3 i els 21 anys;
infants, adolescents i joves amb Paralisi Cerebral i pluridiscapacitat.

e CENTRE OCUPACIONAL

Es un servei de la cartera de Serveis Socials, que déna atenci6 dilirna a persones amb Paralisi
Cerebral i discapacitats similars entre 21 i 65 anys, amb necessitats de suport en la mobilitat,
I’autonomia personal i la comunicacié. En aquest Servei de I'entitat el que es treballa és la maxima
inclusid social, a partir d’habits prelaborals i treball en habilitats funcionals.

"e RESIDENCIA AREMI

Un_espai on es facilita un entorn adequat a les persones amb Paralisi Cerebral i discapacitats
similars en totes les necessitats vitals. Des de I'allotjament i convivéncia, fins a activitats d’oci,
udiques, reproduint al maxim el confort i el caliu d’una llar.

e SIRIUS-SERVEI DE SUPORT AREMI

Es un servei gratuit d’assessorament, informacié i orientacié individualitzat que pretén millorar
I’autonomia personal en diferents ambits com la mobilitat, les activitats de la vida diaria, la
comunicacié i 'accés a F'ordinador, el control de I'entorn i I'accessibilitat. L’area del Servei de
Suport compta amb un equip de fisioterapeutes pediatriques i docents especialistes en les arees
de posicionament i mobilitat, i tecnologies per a I'aprenentatge. S’adrega a persones en situacid
de dependéncia i/o discapacitat, professionals, familiars i cuidadors.

Atén demandes de CDIAPs, EAPs, familiars de persones amb algun tipus de discapacitat temporal
i/o permanent, i fisioterapeutes, entre altres professionals.



=

¥

li.ﬁl‘l.
REM N
Parbin (erediel § ¢capacitat Lmiian

e BAPS

De I'Associacié AREMI, és un servei de préstec GRATUIT que cedeix diferents productes de suport
de manera temporal, a persones en situacié de dependéncia, temporal o permanent, amb
I'objectiu de millorar la seva autonomia personal, o bé facilitar la tasca de les persones que en

tenen cura.

e COL-LABORACIONS

L’Associaci6 AREMI a Lleida, com a entitat especifica en I'atencié a les persones amb Paralisi
Cerebral i Pluridiscapacitat, és I'inica. Compta amb un equip de professionals format i preparat
per a 'atencié de persones amb unes caracteristiques molt concretes. L’Associacio AREMI és
membre de la Federacid de persones amb Paralisi Cerebral i pluridiscapacitat de Catalunya
FEPCCAT, de la Federacié ECOM i DINCAT.

També forma part de FESALUT, entitat lleidatana que aglutina organitzacions relacionades amb la
salut. | és membre de la Confederacion ASPACE d’ambit estatal.

4.- OBJECTIUS GENERALS -

Els objectius generals que pretén assolir el present Pla d’Igualtat entre dones i homes que impulsa
I’Associacio AREMI sén els seglients:

Promoure la igualtat d’oportunitats

No discriminar per rad de sexe
Prevenir I'abus i/o I'assetjament sexual
Conciliar la vida familiar i laboral
Assegurar la igualtat en la retribucié

<)
T ——
:}Is objectius generals que guien la realitzacié de tot el procés de diagnosi de genere i
'\ l'elaboracié del present document sén els segiients:

e Formalitzar el compromis de I’Assocacido AREMI per avancar en la promoci6 dels drets
de les dones i la igualtat de génere.
e lIdentificar com s’ha treballat fins ara en quan a la incorporacid de la perspectiva de

génere, detectar punts forts i punts debils, i establir un full de ruta perqué tota accid
futura incorpori la mirada de genere.
e Incorporar de forma transversal i sistematica el principi d’igualtat de genere en

I'organitzacio interna de I'entitat i en les accions que desenvolupa.

Aquests objectius, comuns a tots els plans d’igualtat, parteixen de la premissa que totes les
organitzacions humanes reprodueixen les relacions de poder dels homes vers les dones

caracteristiques de la societat patriarcal en que vivim.
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5.- AMBIT D’APLICACIO | VIGENCIA

AMBIT PERSONAL

El Pla d’lgualtat que es concreta en el present document és d’aplicacié a tot el personal
vinculat als serveis i programes de I'Associacié Aremi, i que es regeixen pels seglients
convenis:

- Conveni col-lectiu de treball per al sector d’escoles d’educacio especial (Codi de conveni
num.79000215011994) Centre d’educacié Especial AREMI.

- Conveni col-lectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat
intel-lectual de Catalunya (Codi de conveni num.79000805011995). Centre

ocupacionalAREMI

- Conveni: XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas
con discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981)

i: - Conveni col-lectiu de treball de Catalunya d’associacions per a centres de formacié,
; rehabilitacid, orientacid, valoracid, autonomia personal, proteccié i atencid a
i discapacitats per als anys 2013-2016 (codi de conveni num. 79002795012009).
1
i

@T\* Els serveis de I’Associacié AREMI als que fem referéncia sén:

~._\iy~ - Escolad’Educacié Especial AREMI (C/Mestre Tonet s/n, Lleida)

\/‘\1 - Centre Ocupacional AREMI (C/Mestre Tonet s/n, Lleida)
- Residéncia 2 AREMI (C/ Garraf, 17, Lleida)
- Centre per a I’Autonomia Personal SIRIUS-SERVE! DE SUPORT (C/ Garraf, 17, Lleida)
C{“’::ﬁ;& Banc de Productes de suport -BAPS AREMI- (C/ Garraf, 17, Lleida)
N\

S<Area pediatrica del Centre per a ’Autonomia Personal SIRIUS-SERVEI DE SUPORT (C/Mestre
Tonet s/n, Lleida)

Alguns dels programes de I’Associacié AREMI als que fem referéncia son:

\ - Programa Comunica’t i fes salut
- Programa Psicomotricitat
% - Programa SAFE d’acompanyament a families amb necessitats especifiques

- Programa de Terapies alternatives

AMBIT TERRITORIAL

Aquest Pla d’lgualtat és d’aplicacio als centres de treball que té de I’Associacié Aremi:
- Carrer Mestre Tonet s/n, 25003, Lleida
- Carrer Garraf, 17, 25005, Lleida

6
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AMBIT TEMPORAL

Aquest Pla d’lgualtat tindra un periode de vigencia, una durada no superior a quatre anys, a
comptar des del mes de juny de 2022 (de la seva 1a versio) fins al 31 de maig de 2026. Finalitzat
el periode de vigéncia del pla, es fara un informe d’avaluacié per analitzar el grau d’acompliment
dels objectius i I'efectivitat de les accions fixades com a mesures d’implantacié descrites en
I'apartat 11.

6.- MARC NORMATIU

i

|

! Al llarg de les ultimes décades, el principi d’igualtat de dones i homes ha anat evolucionant i
z desenvolupant un marc normatiu amb I'objectiu d’eradicar la discriminacid, directa o indirecta,
1 per rad de sexe.

e Normativa Internacional

La inclusié del principi d’igualtat de dones i homes en I'ordenament juridic internacional esta
marcada per la Carta de les Nacions Unides de I'any 1945 en la qual es prohibeix la discriminacio
per raéd de sexe.

L'Assemblea General de les Nacions Unides va proclamar, el 1967, la Declaracio sobre I'eliminacio
de la discriminacié contra la dona, precursora de la Convencié sobre I'eliminacié de totes les
formes de discriminacié contra la dona (CEDAW) de I'any 1979 i que entra en vigor en forma de
tractat internacional I'any 1981.

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferéncies mundials sobre la dona. Especialment
rellevant va ser la IV Conferéncia Mundial sobre la Dona, celebrada a Beijing I'any 1995, en que es
va aprovar la Declaracié de Beijing i la seva Plataforma d’Accié, que reconeixien la necessitat
d’incorporar politiques que integressin la perspectiva de génere i que analitzessin I'estructura de
la societat i les relacions entre dones i homes.

Normativa a la Unié Europea

A nivell Europeu, el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes esta present en els
diferents tractats de la UE.

El Consell d’Europa va adoptar la Carta Social Europea, el 1961, la qual constitueix un instrument
important en matéria de proteccié dels drets fonamentals de les dones, com el dret al treball.
Reconeix els drets de les persones treballadores d’ambdds sexes a una igual remuneracid i fa
referéncia als treballadors i les treballadores amb responsabilitats familiars. La Carta Social
Europea de I'any 1996, en substitucié de la de 1961, prohibeix la discriminacio, directa o indirecta,
per rad de sexe i ofereix una proteccio especial en cas d’embaras i maternitat.
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La Comunitat Europea incorpora el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en
diferents tractats, d’entre els quals destaquen el Tractat d’Amsterdam de I'any 1999, que avanga
en aquest principi sobretot pel que fa a la igualtat de tracte entre treballadors i treballadores, i,
'any 2001, el Tractat de Niga, que reconeix la necessitat d’emprendre accions positives per
fomentar la participacié de les dones en el mercat laboral.

La versio consolidada del Tractat de la Unié Europea, de I'any 2012, converteix el principi d’igualtat
d’homes i dones en un valor comu de la UE que els Estats membres han de respectar i garantir. En
I'article 3, estableix que la UE ha de fomentar la igualtat d’homes i dones.

La Carta dels drets fonamentals de la Unid Europea recull en un Unic text el conjunt de drets civils,
politics, economics i socials de la ciutadania de la Unié Europea i de les persones que hi viuen,
conté un capitol titulat “Igualtat” que inclou els principis de no discriminacio, igualtat de dones i
homes i diversitat cultural, religiosa i lingiiistica.

La Directiva 2006/54, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de dones i homes en matéria de
treball i ocupacié. Aquesta directiva prohibeix les discriminacions, directes i indirectes, entre
homes i dones pel que fa a les condicions de contractacié, acomiadament, formacié i promocié
professional, aixi com afiliacio a les organitzacions de persones treballadores o empresaries.

Normativa estatal

La Constitucid Espanyola, a I'article 1.1, estabieix la igualtat com a valor superior de 'ordenament
juridic espanyol. A l'article 14 proclama el dret a la igualtat i fa una prohibicié expressa de la
discriminacio per rad de sexe.

Tot desenvolupant aquesta obligacié constitucional, aixi com les derivades del marc normatiu
comunitari en matéria d’igualtat, I'any 2007 es va aprovar la Liei organica 3/2007, del 22 de marg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH). L’article 5 d’aquesta liei estableix la igualtat
tracte i d’oportunitats pel que fa a I'accés a I'ocupacid, la formacié i la promocid professionals,
‘aixi com les condicions de treball, tot piegat aplicable tant-en I'ambit de I'ocupacié privada com en
8l de I'ocupacié publica.

D’aquesta Llei cal destacar, també, els articles 45 i 46, la redaccié dels quals s’ha vist modificada
pel Reial decret-llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 'ocupacié. Es en aquests articles on queda
detallat que es considera un pla d’igualtat, quins aspectes s’han de considerar i quins apartats i
informacions han de contenir necessariament. Finalment, el Real Decret 901/2020 n’estableix
I'obligatorietat per a empreses per a més de 50 treballadors i treballadores.

Normativa a Catalunya

El reconeixement de la igualtat de dones i homes també esta recollit en diversos textos de
'ordenament juridic catala.
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L’Estatut d’Autonomia de Catalunya de I’any 2006 incorpora la igualtat i els drets de les dones en
diversos punts de I'articulat. Cal destacar I'article 19 del capitol I. Drets i deures de I'ambit civil i
social:

1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat personal, i
a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotacié, maltractaments i de tota mena

de discriminacid.
2. Les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en tots
els ambits publics i privats.
També cal destacar I'article 45, que insta els poders publics a adoptar les mesures necessaries per
a garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors i treballadores: “Els poders publics han
N

d’adoptar les mesures necessaries per a garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors, han

d’impulsar i han de promoure’n la participacié en les empreses i les politiques d’ocupacié plena,

de foment de I’estabilitat laboral, de formacid de les persones treballadores, de prevencio de riscos
| laborals, de seguretat i d’higiene en el treball, de creacié d’unes condicions dignes al lloc de treball,
de no discriminacié per raé de genere i de garantia del descans necessari i de les vacances
retribuides”.

L'any 2015 es va aprovar, per unanimitat, al Parlament de Catalunya, la Llei 17/2015, del 21 de
juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, que té com a objecte establir i regular els mecanismes
i els recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacié per radé de sexe en tots els
ambits, etapes i circumstancies de la vida.

x 7.- LINIES D’ACTUACIO DE L’ASSOCIACIO AREMI

1. Atendre ales persones amb Paralisi Cerebral i discapacitats similars, al llarg de tot el cicle vital
persona.

2. Sensibilitzar a la societat a través d’accions diverses, aliances amb empreses i altres entitats.

3.

Ser un espai professional de suport a les families i a I'entorn de la persona amb discapacitat.

4. Fomentar linies de desenvolupament i investigacié relacionades amb la Paralisi Cerebral i la
Pluridiscapacitat.

5. Fomentar accions de voluntariat.

6. Vetllar per la igualtat d’oportunitats i per la integracié per les persones usuaries dels serveis
de I'Entitat.

7. Impulsar la incidencia politica a nivell local, per impulsar politiques que garanteixin tots els
drets de les persones amb Paralisi Cerebral i pluridiscapacitat.

gmentar |’associacionisme i sumar-se als ODS per a I’Agenda 2030.
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8.- CARACTERISTIQUES DEL PLA

El Primer Pla d’lgualtat de dones i homes de I’Associacié AREMI, és un document estrategic, que
es planteja com un conjunt de mesures a aplicar, havent realitzat un estudi i diagnostic de I'estat
de la igualtat efectiva a I'entitat.

Al Pla s’estableixen els objectius que vol aconseguir aquesta eina, aixi com les mesures per a poder-
los fer efectius i poder valorar-los. | tot des d’uns requisits que han de ser:

o Viables i realistes
e Adaptables a la realitat i les circumstancies de I’entitat
e Concrets i mesurables

Les caracteristiques que defineixen el primer Pla d’lgualtat de I’Associacié AREMI son:

o TRANSVERSALITAT. Sera aplicable a tots els nivells, serveis, categories professionals, politiques,
projectes, documents, etc.

o AVALUABILITAT: En el pla es detallen indicadors que permeten la valoracio del mateix Pla i de
cadascuna de les mesures que contingui.

GENERALITAT: El Pla d’lgualtat s’elabora des de la perspectiva dels dos géneres. No esta pensat
per a dones u homes. Es de caire general.

PARTICIPATIU: S’informa del pla a tots i totes les treballadores de I'entitat. L'objectiu és que
tothom n’estigui informat i se’n senti part implicada i protagonista

DIDACTIC: es el resultat d’un procés participatiu, horitzontal i paritari en qué s’ha volgut
ela Funa eina facil i entenedora per a tothom.

ARANTISTA: L’entitat garanteix els recursos necessaris per poder fer una correcta
implementacid de tot el Pla d’lgualtat.

o VISIBILITZADOR: de totes les maneres d’actuar que ja s’han estat desenvolupant al llarg de la
historia de I’entitat, que ara es redacten i s’incorporen formalment i explicitament, en una eina
que ha de servir per garantir la continuitat d’aquesta bona practica.

o FLEXIBILITAT | ADAPTABILITAT: La societat i el tercer sector aniran requerint canvis, que
s’hauran d’anar incorporant a aquesta eina, de manera que sigui dinamica i reculli els avengos
que en materia d’igualtat es vagin produint.

10
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9.- DETERMINACIO DE LES PARTS QUE EL CONCERTEN

Aquest Pla d’igualtat ha estat concertat per una part empresarial i per una part social.

La part social esta representada per 3 membres del Comite d’empresa:
e Judith Falco
e Ma Carmé Pallisé
® Emilia Cuenca

La part empresarial esta representada per 2 membres de la Junta Directiva i la Direccié General:
® Ma Merce Batlle
® Santiago Atienza

\ ® Elisenda Ros

10.- ESTRATEGIES

Aquest procés comporta I'is d’'unes estratégies que permetin la incorporacio de la perspectiva de
génere en tots els processos de gestid de I'entitat:

1. Implantar un sistema de registre de dades disgregades per sexes, amb la finalitat de poder
comprovar la seva distribucié equilibrada. En cas de detectar desequilibri, caldra buscar-ne les
causes per poder aplicar les mesures oportunes per corregir el desequilibri.

2. Sensibilitzar i informar. Fomentar accions de sensibilitzacié i formacié per capacitar a les
persones que formen part de tots els serveis, sobre la necessitat de dur a terme la seva tasca
amb una correcta perspectiva de genere i poder-la desenvolupar.

Assignar una persona de cada servei per poder liderar, desenvolupar i vetllar per a la inclusié
rspectiva de génere.

4. Realitzar un seguiment continuat i la posterior avaluacié de les accions que es desenvolupin
en mateéria d’igualtat d’oportunitats, incorporant a I'avaluacid indicadors sensibles al genere.

5. Protocol-litzar el compromis explicit de I'entitat en I'ambit de la igualtat d’oportunitats per a
dones i homes, aixi es garantira la incorporacié progressiva de la perspectiva de génere,
sistematitzant-lo i incorporant-lo a la gestid i a la cultura empresarial.

Envers la vinculacié del pla amb la politica estratégica de I’associacié:

e Transversalitzar la igualtat a tots els ambits de I’Associacid, incorporant la perspectiva de
genere a tots els nivells, documents, projectes, comunicacions, etc.

e Coordinar la politica de igualtat amb altres politiques estrategiques.

11
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11.- INFORME DEL DIAGNOSTIC

Les desigualtats de génere es reprodueixen i configuren a través de les estructures formals i
informals de les organitzacions mitjangant les regles, politiques, procediments de trebali,
normes i relacions espontanies que sorgeixen entre les persones que componen les entitats.Es
per aquest motiu que els objectius del Pla d’lgualtat tenen la intencié principal de promoure
I'equitat des de la perspectiva de génere, per tal de generar un canvi en l'organitzacié formal

i informal de les entitats.

L'objectiu general de la diagnosi és identificar la situacié en la que es troba I’Associacié Aremi
en relacié amb la igualtat entre dones o homes, i de forma especifica:

- ldentificar amb quina mesura la iguaitat de tracte i oportunitats entre dones i homes té
relacié amb I'organitzacié interna i la gestié de I'entitat.

- Fer visible la situacié de génere de la plantilla, motivant una possible segregacio.

- Analitzar els efectes que per dones i homes tenen el conjunt de les activitats, I'empresa
del treball i les condicions en que es realitza.

- Detectar si existeixen discriminacions o desigualtats en les practiques de gestié de
recursos humans.

- Formular i aplicar mesures i recomanacions per tal de corregir les desigualtats o
necessitats detectades i determinar ambits prioritaris d’actuacid.

DIAGNOSI DEL PLA D’IGUALTAT PER AMBITS

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

A I’Associacié Aremi tenim un clar posicionament en relacid a la igualtat d’oportunitats, des del
punt de vista que no se li coneix cap mena de mala praxis en aquesta qliestid. Anterior a aquest
Pla d’lgualtat ja disposava d’'una comissié d’igualtat i d’'un protocol per a la prevencid i actuacié
davant I'assetjament sexual. Finalment, el present Pla d’igualtat és una mostra més del compromis
de la nostra organitzacié amb la promocio de la igualtat de genere.

La Comissio d’igualtat esta constituida per cinc dones i un home. Malgrat la manca de paritat en

quan a l'equitat de génere entre els seus membres, la part social ha estat escollida lliure i
democraticament entre la plantilla d’acord a les candidatures presentades.
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La comissid negociadora és fruit d’'un acord en el marc de la comissié d’igualtat, a través del comite
d’empresa, previ consens i comunicaciod a les persones representades per aquests organs.

Cultura i gestio organitzativa
Punts forts Propostes de millora
Compromis de I'organitzacio en el pro de la Fomentar la coresponsabilitat de I’'home en
igualtat de genere i la no discriminacio les responsabilitats familiars i domestiques.
No es té coneixement de males praxis (ACCIO 3)
Disposem d’un protocol per a la prevencio i Reforgar la comunicacid interna i externa
actuacioé davant I'assetjament sexual. (ACCIO 5)

REPRESENTACIO DE DONES | HOMES, CONDICIONS LABORALS

En el nostre sector de treball, el sector social (especificament el suport i acompanyament de
les persones amb paralisi cerebral i altres discapacitats afins) esta fortament vinculat a les
tasques de cura, tasques que normalment han desenvolupat les dones, de la mateixa manera
que passa en els ensenyament professionals i universitaris on apliquen majoritariament
estudiants dones. Aquest fet, és posa en evidencia a la nostra Associacié on el 84% de la
plantilla sén dones (1 en xifres i 2 en percentatges), i que és el motiu de que en molts dels
ambits d’analisi del present document es biaixos en sentit contrari al que és habitual.

Resultats:

(1) Total dones en plantilla 106

Total homes en plantilla 20

Percentatge de dones i homes a la plantilla

m Dona = Home

(2)

Hi ha una evident feminitzacioé de la plantilla a I’entitat, com es reprodueix a tot el tercer sector.
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Distribucié dones i homes segons l'edat
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20
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5
. | F I b
(\ <25 26-35 36-45 46-55 56-65
mDona ®Home
(3)
(4) (5)
I’/\ PERCENTATGE DONES SEGONS PERCENTATGE HOMES
A\ L'EDAT SEGONS L'EDAT

i La mitjana d’edat de les persones que formen part de la plantilla és de 36,23 anys, amb

independéncia del seu sexe (3,4,5)

e la mitjana d’edat de les 106 dones en plantilla és de 36,91, mentre que la dels 20 homes és de
33,65. Considerem que aquesta diferéncia pot respondre al canvi de paradigma,, promogut per
’ V'interés dels homes en una vessant formativa de caire social i assistencial, i que considerem

una tendeéncia creixent al nostres sector (3)

e Laproporcié de dones és forca equilibrada respecte a la d’homes en la major nombre de franges
d’edat de les destinacions de plantilla, a excepcioé del tram de 36 a 45 que hi ha una diferencia
del 10% i del tram de 56 a 65, donat que no hi ha cap home en plantilla dins d’aquesta franja
d’edat. No obstant aixo, les diferéncies per trams d’edat sén superiors al 5 %. (4,5)

\
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(6)

Les condicions laborals sdn aquelles que determini el conveni que correspongui a cada servei. Als
centres de treball (6) de la nostra entitat, son d’aplicacié els seglients:

e Conveni col-lectiu de treball per al sector d’escoles d’educacié especial (Codi de conveni
num.79000215011994) és d’aplicacio al Centre d’educacié Especial AREMI.

Conveni col-lectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat
intel-lectual de Catalunya (Codi de conveni num.79000805011995). Es d’aplicacié al
Centre ocupacional AREMI

Conveni: XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981) Es d’aplicacié a la Residéncia.
Conveni col-lectiu de treball de Catalunya d’associacions per a centres de formacio,
rehabilitacid, orientacid, valoracié, autonomia personal, proteccié i atencid a
discapacitats per als anys 2013-16 (codi conveni niim.79002795012009). Es d’aplicacié
per a la resta de la plantilla, administracio i direccid, i personal vinculat a programes.

Garantim el compliment de mesures de conciliacid, d’acord als convenis de referéncia i
. t de treballadors. Alguns exemples sén:

e Reduccio de la jornada per lactancia (art. 37.4 ET) i dels convenis respectius. Es concreta com
un dret individual garantint la possibilitat d’acumular aquest permis per gaudir-lo a la
finalitzacié de la suspensié per maternitat.

e Possibilitat de la reduccid de jornada de persones dependents, d’acord amb I’Estatut dels
treballadors i els convenis respectius.

e Possibilitat de flexibilitzar I's dels dies de permis, regulats a I'article 37 de I’Estatut dels
Treballadors.

e Es garanteix el dret de reserva del lloc de feina, durant tot el temps d’excedéncia per tenir
cura de fills o filles o bé de persones dependents. (art. 46.3 ET) segons els convenis subscrits.
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(7)
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Distribucio dones i homes segons

jornada
43
32 31
6 5 9
- [l
100% Jornada Jornada Parcial Jornada Parcial

>80% <80%

W Dona mHome

Altres garanties que son d’aplicacié propies, en quant a condicions laborals:

e Possibilitat d’adaptacié de la jornada i organitzacié de la feina
e Establir un interval de temps flexible per a 'entrada i la sortida de la feina, aixi com per
a I'hora dels apats. Sempre que no comporti problemes per a I'organitzacié.

e Possibilitat d’adaptacié6 de la jornada sense fer reduccid, per als treballadors
treballadores que tinguin persones dependents a carrec seu, sempre i quant el seu lloc

\ de feina ho permeti.

e Eliminar, tant com sigui possible, la prolongacié de la jornada ordinaria de feina. En cas
d’haver-se de realitzar, es compensara amb temps lliure.

e Convocar les reunions de feina durant I’horari laboral.

e FEs permet I'adaptacié de la jornada laboral per possibilitar I'assistencia a cursos de
formacié. Sempre i quan estiguin relacionats amb la millora de la feina que es

desenvolupi a I'entitat.

Es possibilita que els treballadors i treballadores de residéncia, amb fills o filles o

persones dependents al seu carrec, tinguin preferéncia a I'hora d’escollir el torn de
vacances, per a que puguin coincidir amb els periodes de vacances escolars.

30

%V
3 -
P

(8)

Distribucié dones i homes segons tipus de

contracte

26
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10 9
1 11 l 1 11 I l 1 W1
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(9)

Segons les dades recollides en referéncia a les condicions seguents: tipus de contractes, categories
i nivells professionals, tipus de jornada, preséncia de dones i homes en els diferents llocs de treball;
estan exemptes de discriminacio per radé de genere. Segons els resultats obtinguts en aquests
aspectes, no és necessari aplicar mesures correctives.

Representacié de dones i homes, condicions i conciliacié laboral

Punts forts Propostes de millora
Alta preséncia de dones a la plantilla.
Els biaixos que s’aprecien no tenen cap La infrarepresentacié d’homes, que pot ser
relaciéo amb el genere. revertida tot garantint I'equilibri i la no
Garantim I’aplicacié dels convenis de discriminacio en processos de seleccié (Accié 4)

referencia per a cada servei.
Mesures de conciliacié propies.

Y ACCES A L’ASSOCIACIO | EXTINCIO DE LES RELACIONS LABORALS

\Tot procés de seleccio personal té com a objectiu identificar les candidatures idonies per a un lloc
de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cada tasca professional
garantint que el sexe no condiciona I'eleccié de la persona contractada.

Constatem que a la nostra associacié no s’ha detectat cap tipus de biaix en aquest sentit. Malgrat
tot, i tenint en compte que s6n majoritariament dones (10) les que presenten candidatures, ja es
presta especial atencié a les ofertes que siguin publicades a fi de no feminitzar les persones
seleccionades per tal de garantir I'equilibri i la no discriminacié en els processos de seleccio,
sempre prioritzant les capacitats i els valors de les persones.
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[ Resultats:

o Les condicions del centre de treball i els recursos assignats sén els mateixos tant pels
homes com per les dones.

e En els centres, llocs de treball i altres espais compartits no hi ha un tracte diferenciador.
Es valora de forma positiva I'adequaci6 de llocs de treballs iguals per a home i dones.

e Les contractacions efectuades per ocupar llocs d’atencié directa sempre han estat
majoritariament a dones

e Amb la intencié d’equilibrar la plantilla i fomentar la incorporacié d’homes, davant un
mateix perfil professional s’opta per la candidatura de ’home, sempre que hi hagi igualtat
de meérits i valors en el curriculum de la persona candidata.

o Les ofertes de feina s’han publicat utilitzant un llenguatge no sexista

Accés a ’associacié i extincié de les relacions laborals

Punts forts Propostes de millora

Les ofertes de feina es redacten amb Garantir I'equilibri i la no discriminacié en els
- llenguatge respectuds, inclusiu i adequat. processos de seleccié en base a les capacitats i
] En els processos de seleccio, es presenten els valors de les persones, posant atencio a les

(@ més dones que homes. ofertes laborals publicades.
No s’han detectat biaxos en relacio a tipus Registrar la proporcié d’homes i dones que es

de contractes, categories i nivells presenten a processos de seleccid.
professionals, tipus de jornada (ACCIO 4)
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FORMACIO CONTINUA

La formacié millora les competéncies professionals del personal, alhora que I'associacié es
beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. L’associacioé ha de garantir I'accés i que
es tinguin en compte les necessitats formatives de dones i homes en igualtat d’oportunitats per
realitzar la formacid. Hem estudiat la participacié formativa de dones i homes durant el 2022 (11).

Percentatge de participacio en formacio

mDona mHome

! (12)
Resultats:

I e lgualtat d’accés a la formacié continuada oferta per I’Associacio a través del cataleg formatiu
de les entitats de 2n i 3r nivell a les quals estem adherides.

S’imparteix la formacié, sempre que sigui possible, en horari laboral per tal de facilitar
I’assisténcia de les persones amb responsabilitats familiars.

El 2022, un total 50 persones de la plantilla van participar en alguna formacid, 37 dones i 13
homes (11).

S’observen diferéncies significatives sent les dones les que han participat en major grau.
Aquestes diferéncies s’expliquen, ja que el 65% de la plantilla son dones, la formacié ha estat
adrecada en la seva majoria a les persones d’atencié directa, en que també el percentatge de
dones és més elevat.

La formacio vinculada al desenvolupament del lloc de treball, és un dels vehicles principals
omocid laboral.

Formacio continua
o Punts forts Propostes de millora
La participacié en formacio és correlatiu al nombre de
persones que componen la plantilla en cada sexe. No procedeixen

Amplia oferta formativa en tots els ambits.
Facilitats en I'acces i la promocié
Difusié del cataleg formatiu especific Confed. Aspace
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PROMOCIO PROFESSIONAL

En aquest ambit s’avalua la presencia del principi d’igualtat d’oportunitats en la promocid interna
i el desenvolupament professional. Aquest analisis es necessari per valorar la presencia de barreres
que dificultin I'accés de les dones en la promocio i/o desenvolupament.

Promocio interna

s Dona = Home
(12)
‘ Resultats:
N\ |
AN
4
% e En cas de vacants, aquestes son comunicades a tota la plantilla de manera interna a través
/\ del correu electronic, presentant el lloc a promocionar. Es poden presentar totes aquelles

persones que reuneixin les condicions que requereix el lloc de treball.
e El 2022, van promocionar internament dues persones, una dona i un home (12), tots dos
llocs a ocupar eren al centre d’educacio especial de I'entitat.

Promocié professional
Punts forts Propostes de millora
Les responsabilitats familiars no influeixen en la decisio de les No procedeixen
romocions.

No s’ha detectat cap cas de discriminacié de genere o
%iscrepéncia en relacié a una promocio professional.
S’aposta per la promocié interna del personal vinculat a
I'entitat.
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RETRIBUCIO | AUDITORIA RETRIBUTIVA

S’estudia la politica retributiva de "associacid, les retribucions de dones i homes i caicul de la
possible bretxa salarial segons conveni d’aplicacio. El personal de I’Associacié Aremi, en funcié
del servei on treballi, tindra unes taules salarials, triennis, complements o altres conceptes,
com permisos, que seran diferents a radé del conveni que sigui d’aplicacio al servei que
correspongui, sempre de forma equitativa.

e Periode de referéncia:
- Data d’inici: 01/01/2022
- Data fi: 31/12/2022

e Personal inclos: Tota la plantilla que hagi estat en situacié d’alta durant el periode de
referéncia, amb independéncia de si han causat baixa o no abans d’acabar I'anualitat.

e Normativa aplicable: En compliment de I'article 28 del Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23
d’octubre, pel que s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors i Seccié 12
del Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, del
registre amb els valors de mitjana de salaris, complements salarials, i altres percepcions
desagregats per génere i distribuits per grups professionals.

| En lelaboracié d’aquesta auditoria s’han tingut en compte els seglients criteris:

Si el resultat és negatiu: Mitjana de la retribucid de la dona és superior a la de ’home
Si el resultat és positiu: Mitjana de la retribucié de I’home és superior a la de la dona
100%: No existeix una mitjana de retribucio de la dona per comparar

Quan el resultat de la férmula sigui superior al 25%, donat que I'entitat té més de 50
treballadors es justificara que el biaix existent no es per raons de génere (d’acord a
I'establert en I'art. 28.3 de I'Estatut dels treballadors).

e Les dades en percentatge es mostren disgregant per sexe cada escala.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

L'auditoria retributiva té per objectiu obtenir lainformacié necessaria per a comprovar si el sistema
retributiu de I'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb l'aplicacié efectiva del
principi d'igualtat entre dones i homes en materia de retribucié.

La vigéncia de l'auditoria retributiva sera la mateixa que el present pla d'igualtat d'oportunitats
entre dones i homes. Emprant l'eina del registre retributiu hem obtingut l'informe d'auditoria

< retributiva.

El registre retributiu ordena i calcula les bretxes en atencidé als grups professionals segons
s'estableixi en el conveni. En l'auditoria s'usen les mateixes dades del registre retributiu, pero
s'ordena i agrupa els empleats i empleades amb les escales dels grups professionals d'igual valor.
~ Aquestes escales s'enumeren atenent la valoracié que realitza I'empresa dels seus llocs de treball.
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VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL

La valoracio dels llocs de treball té per objectiu realitzar una estimacio global de tots els factors
que concorren o puguin concérrer en un lloc de treball, tenint en compte la seva incidencia i
permeten l'assignacié d'una puntuacié o valor numéric a aquest. Es consideren de manera
objectiva i estan vinculats de manera necessaria i escrita al desenvolupament de ['activitat laboral.

La valoracié dels llocs de treball s'ha realitzat atenent les families de factors proposats en la guia
del Ministeri d'lgualtat, amb una adaptacié a la nostra realitat i factors concrets que apliquen a

I'associacio:
A. CONEIXEMENTS | FACTOR 01 FORMACIO ACADEMICA
APTITUDS FACTOR 02 EXPERIENCIA
FACTOR 03 CATALA | CASTELLA
FACTOR 04 HABILITATS DE CURA | ATENCIO A LES PERSONES
FACTOR 05 CAPACITAT HUMANA | VALORS
FACTOR 06 CONEIXEMENTS INFORMATICS
i\ B. RESPONSABILITAT FACTOR 07 ORGANITZACIO DEL TREBALL
FACTOR 08 RESPONSABILITAT SOBRE LES PERSONES
FACTOR 09 SUPERVISIO
FACTOR 10 CAPACITAT DE TREBALL EN EQUIP
( FACTOR 11 MOTIVACIO
| .
j D. CONDICIONS DE FACTOR 12 POLIVALENCIA
/ i TREBALL FACTOR 13 DISPONIBILITAT HORARIA
(O ‘
\\ ‘\ A continuacid, es mostren els biaixos entre dones i homes per cada escala de llocs de treball d'igual
W\ alor. També es mostren en salari equiparable atés que n’extreu dades realment comparables. Els

LA i)iaixos en imports efectivament percebuts no tenen en compte les situacions particulars de cada
3
persona treballadora.

Resultat Auditoria Retributiva

(13) MITJANA PANTILLA - BIAIX

—— Sexe Mitjana Totals
Hombre 18.977,69
Mujer 19.313,60
Biaix
| Total | 1,77 |

Pel que fa a la mitjana de retribucions totals anuals del conjunt de la plantilla, entre dones i homes,
(13) s’observa una bretxa salarial del -1,77%, significant aixo0 que les dones cobren aquest
percentatge major enfront els homes. Aquesta diferéncia respon a que, si bé els complements son
iguals per a dones que per a homes, I'antiguitat, els estadis etc, originen aquest petit biaix, que no
va

lorem com a significatiu.
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BRETXA | MITJANA SALARIAL

(14)

Grup Professional Biaix Salaris Mitjana Salari Home Mitjana Salari Dona
1 29,81 21.584,88 11.880,12
2 -48,25 8.335,03 15.770,26
4 -9,36 17.957,56 18.415,46
5 0,00 0,00 13.249,21
6 -5,66 11.879,89 11.880,00
7 0,00 0,00 11.946,62
9 0,00 11.400,60 0,00
10 0,00 0,00 11.398,62

Resultats:

Com a resultat de les dades recollides per grup professional de forma desagregada, observem (14):

- Pel que fa a la mitjana de retribucions totals anuals de dones i homes no es presenten
bretxes salarials significatives, tot i que cal destacar la bretxa salarial dels grups 1i 2. En
relacié al grup 1, el biaix del 29,81% es deu al fet que el Director General és un home i arad
d’aquest té un plus superior per ocupar un carrec de gran responsabilitat.

- Respecte el grup 2, el 48% de biaix respon a que els 2 homes contractats tenen una jornada
molt inferior a la de les dones del mateix grup.

- En relaci6 als grups 4 i 6, s’observa una bretxa del 9,36% i del 5,66%, en tots dos casos el

motiu del biaix respon donat que responen a antiguitats o altres que venen determinats per

conveni i no pas pel fet que el treballador/a sigui dona o home.

En relaci6 als grups 5, 7 i 10, no existeix bretxa donat que cap home ocupa un lloc de treball

i per tant no pot haver-hi comparativa, i el mateix passa amb el grup 9 on cap dona ocupa

un lloc en aquesta categoria.

La retribucid es fixa o es determina pel lloc de treball que s'ocupa, independentment de si la
persona que I'ocupa sigui home o dona, en compliment de la normativa i de la politica de
recursos humans de I’Associacié Aremi, per garantir la no discriminacidé i la igualtat
d’oportunitats i amb I'objectiu de mantenir una equitat interna raonable.

La retribucié de les persones treballadores d’Aremi, és la que estableix el conveni
d’aplicacié en el seu centre de treball. De totes maneres, hi ha persones treballadores que
reben complements en funcié del lloc que ocupen, ja sigui per responsabilitat o per la tasca
que realitzen o per productivitat, i finalment en motiu de la seva antiguitat.

Hem de destacar que el conveni d’educacio, és de per si més elevat que la resta de convenis
aplicats, i reconeix complements que no contemplen la resta de convenis. Aixo és veu
reflectit en les avaluacions de lloc de treball i els biaxos que aixo genera respecte al mateix
/érup en un altre centre que es regeix per un conveni diferent.
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Grupo Mitjana Total Mitjana Total General Biaix de

Professional General Home Dona mitjana
1 42.000,00 24.899,71 40,71
2 19.728,76 22.845,27 -15,80
4 21.514,54 24.208,13 -12,52
5 0,00 17.194,28 0,00
6 16.805,95 17.573,33 -4,57
7 0,00 15.970,42 0,00
9 14.369,14 0,00 100,00
10 0,00 16.737,90 0,00

Resultats:

- Pel que fa a la mitjana de retribucions totals anuals de dones i homes no es presenten
bretxes salarials significatives, tot i que cal destacar la bretxa salarial dels grups 1i 2. En
relacié al grup 1, el biaix de mitjana del 40,71% es deu al fet que el Director General és un
home i a radé d’aquest té un plus superior per ocupar un carrec de gran responsabilitat.

- Respecte el grup 2, el -15,80% de biaix respon a que els 2 homes contractats tenen una
jornada molt inferior a la de les dones del mateix grup.

- Enrelacio als grups 4 i 6, s'observa una bretxa del -12,52% i del -4,57%, en tots dos casos
el motiu del biaix respon donat que responen a antiguitats o altres que venen determinats
per conveni i no pas pel fet que el treballador/a sigui dona o home.

- En relacid als grups 5, 7 i 10, el resultat és 100 donat que no existeix una mitjana de
retribucié per comparar donat que cap home ocupa un lloc de treball.

- En relacié al grup 9 el resultat és 100 donat que cap dona ocupa un lloc en aquesta
categoria.

JUSTIFICACIO:

L’Associacio AREMI vetlla per la igualtat salarial, aplicant els seglients convenis segons centre:

- Centre d’educacié Especial AREMI Conveni col-lectiu de treball per al sector d’escoles
d’educacio especial (Codi de conveni num.79000215011994)

- Centre ocupacional AREMI Conveni col-lectiu de treball del sector de tallers per a
persones amb discapacitat intel-lectual de Catalunya (Codi de conveni
num.79000805011995).

- Residéncia Conveni: XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad (cédigo de Convenio 99000985011981)

- Per a la resta de la plantilla, administracio i direccio, i personal vinculat a programes
Conveni col-lectiu de treball de Catalunya d’associacions per a centres de formacio,
rehabilitacid, orientacid, valoracié, autonomia personal, proteccié i atencid a
discapacitats per als anys 2013-2016 (codi de conveni nim. 79002795012009).
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Com a conclusid del diagnostic de retribucio i auditoria retributiva realitzat, podem dir que les
bretxes salarials resultats de I'auditoria no son per rad de sexe, sind que responen al carrec
de responsabilitat del Director General, que el 84% dels llocs sén ocupats per dones i a
complements en concepte d’antiguitat o altres segons conveni d’aplicacié per sempre en
igualtat de condicions davant un mateix lloc de treball, i independentment que qui I'ocupi
sigui una dona o un home.

Retribucio
Punts forts Propostes de millora
No s’han detectat bretxes injustificades. Generar dades
Les retribucions i complements es modulen en funcié del promitjades al tipus de
conveni, tasques i responsabilitats. jornada i categoria salarial
Dins el mateix centre de treball, conveni, jornada, per detectar, si procedeix,
categoria i antiguitat, garantim la igualtat salarial possibles biaixos.
entre dones i homes. (ACCIO 1)
Presencia de dones contractades i homes contractats Establir i implementar
en els diferents llocs de treball sense cap mena de mecanismes per corregir
discriminacio. possibles biaixos salarials
No existeixen biaxos salarials per raé de genere. (ACCI0 2)
-El nombre de dones que treballen a la nostra entitat
és del 84% respecte el 16% d’homes.

COMUNICACIO NO SEXISTA

El llenguatge i la comunicacio, sén un vehicle social d’expressié d’idees, actituds i comportaments.
El fet que les dones no tinguin una representacié o preséncia adequada a la llengua contribueix a
ocultar-les o excloure-les, Per aquest motiu les politiques d’igualtat de les darreres décades han
posat I'émfasi en I'ts inclusiu del llenguatge.

Resultats:

Analitzades les diverses evidéncies de comunicacié interna, no s’han identificat indicis de
discriminacio entre sexes. L’Us del llenguatge no només és respectuds i adequat, siné que fem

un clar émfasi en I'ts del llenguatge inclusiu. Les comunicacions son realitzades amb mots
neutres i sense expressions sexistes, tot i aixi, creiem que aquest podria ser millorable i per
aquest motiu un dels objectius especifics és treballar en aquesta linia.

‘ e S’informa a tota la plantilla dels canvis produits a I'Estatut dels Treballadors i els convenis
sectorials, per a la igualtat efectiva de les dones i els homes en assumpte com la reduccié de
la jornada laboral i les excedéncies per a la cura i 'atencié de persones, aixi com els permisos.

; garanteix que aquests drets siguin accessibles a tots-els membres de la plantilla de I'entitat

amb independeéncia de I'edat i el sexe.
/
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Comunicacid no sexista
Punts forts Propostes de millora

Llenguatge que utilitzem és adequat i Millorar el llenguatge vers la diversitat

respectuds en les comunicacions internes i d’identitats, tenint en compte col-lectius
externes de I'associacié. No sexista i inclusiu. LGTBIQ+ i fent Us del nom sentit.
La comunicacio visual i escrita en totes les Diversificar la galeria d’imatges de les
xarxes socials no perpetua estereotips de publicacions relacionades amb les cures i
génere. I’atencio, atés que generalment sén dones.
(ACCIO 5)

SALUT LABORAL

S’analitza com es gestiona la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de
génere, l'analisi d’accident de treball, malaltia professional i contingéncia comuna amb

enfocament de génere.

Accidens amb i sense baixa

W Dona ®Home

Accidents amb baixa Accidents sense baixa

e L'any 2022 el nombre total d'accidents ha estat de 8, tot dones i amb les lesions habituals

en el sector. D’aquests 8 accidents laborals, 4 han estat amb baixa i els altres 4 no.

e Les dades obtingudes no son significatives en haver més preséncia de dones que d'homes.
-Tots els accidents laborals amb baixa s'han donat en el marc de l'atencid directa a les
persones usuaries.

Salut laboral

Punts forts

Propostes de millora

L’accidentabilitat va lligada al lloc de treball i no al genere,
Adaptem les condicions de treball quan es viable
Es té cura de la salut de les dones embarassades i es posen

No procedeixen
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PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | ’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

En aquest ambit es pretén valorar les mesures adoptades per I'empresa per prevenir, evitar i
eliminar les actituds sexistes i I'assetjament. | I’actuacié en cas que es produeixin.

Resultats:

e No es té coneixement de cap situacié d’assetjament sexual o d’altra indole.

e L’Associaciéo AREMI disposa d’un protocol per a la prevencid i abordatge de I'assetjament i
violéncia en el treball. Inclou les conductes d’assetjament sexual, per rad de sexe,
orientacio sexual i/o identitat de génere. D’acord amb els principis establerts en el protocol
d’aquesta associacio, I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacid sexual i/o identitat
de génere, o de qualsevol altra indole, no seran permesos ni tolerats sota cap
circumstancia. Per tant, no seran ignorats i s’actuara amb contundéncia.

Prevencié i actuacié davant de I’assetjament sexual i I’assetjament per rad de sexe
Punts forts Propostes de millora
Disposem d’un protocol de prevencid i actuacio No procedeixen
davant I'assetjament sexual i per rad de genere

CONCLUSIONS GENERALS DEL DIAGNOSTIC

El primer objectiu del diagnostic era determinar si I’entitat gaudeix de bona salut quant a igualtat
entre dones i homes i en quina mesura. En aquest sentit, es constata que les diferéncies d’accés
de les dones al mercat laboral que es donen a la societat de forma habitual no es trasllada al nostre
cas.

Aix0 es deu, com s’ha destacat al llarg de tot el document, a la preséncia més gran de dones en el
sector social i en particular en el sector d’atencio a les persones dependents. Es per aixd que les

A \0 dades analitzades de la nostra entitat no mostren biaixos greus.
e

g

[ “Com ;conclusié del diagnostic retributiu i auditoria retributiva, podem dir que les bretxes
salarials resultats de l'auditoria no sén per rad de sexe, siné que responen al carrec de
esponsabilitat del Director General, que el 84% dels llocs s6n ocupats per dones i que
antiguitat i que quan son negatius i que apliquem correctament el que s’estableix a cada
conveni en igualtat de condicions independentment que es tracti de dones o homes.

Es recullen a continuacié els diferents objectius que s’han fixat en aquest pla, aixi com les accions
dissenyades (i que hem vinculat a les propostes de miliora identificant I'accid ) per a cada ambit,
les persones responsables, el periode d'implantacid i els documents de seguiment i avaluacio.
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12.- OBJECTIUS ESPECIFICS, PLA D’ACTUACIO | CRONOGRAMA

OBJECTIUS ESPECIFICS

Els objectius especifics d’aquest pla d’igualtat, queden definits a I’apartat 11 i sén:

1. Analitzar les dades mitjanes dels registres salarials al tipus de jornada i categoria salarial per
detectar, si procedeix, possibles biaixos
2. Establir i implementar mecanismes per corregir possibles biaixos salarials.
3. Fomentar que ’home pugui fer Us dels permisos, per fomentar la corresponsabilitat en les
responsabilitats familiars i domeéstiques entre els homes i les dones
4. Garantir I'equilibri i la no discriminacié en els processos de seleccid i incorporacié en base a
les capacitats i valors de les persones.
5. Comunicacio interna i externa inclusiva, es fara us del llenguatge verbal i visual igualitari i
orientat a combatre els estereotips sexistes.
La consecucid d’aquests objectius especifics es desenvolupa en un pla d’actuacié amb uns eixos
estratégics i unes accions que responen als resultats obtinguts mitjangant el diagnostic citat.

2

CRONOGRAMA
ANUALITAT | SEMESTRE

Identificacio
de l'accio

ACCIO 1

ACCIO 2

\ ACCIO 3

Inici

ACCIO 4 Marg Maig
A ln/ici’ “Final
ACCIO 5 ‘Febrer Maig
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PLA D’ACTUACIO: MESURES

Accio 1:
Objectiu especific

Analitzar les dades promitjades dels registres salarials al tipus de
jornada i categoria salarial per detectar, si procedeix, possibles
biaixos

Document

Auditoria retributiva anual

Descripcid actuacions

IAnalisi de I'auditoria retributiva

Responsable

Departament d’administracio

Data d'inici

Juny 2023/24/25/26 (anuaiment)

Data fi

Octubre 2023/24/25/ Maig 2026 (anualment)

Comunicacio i difusio

Amb les revisions del Pla

avaluacio

Indicadors de seguiment

Dades recollides i tractades, darrer exercici tancat, Informe final
d’auditoria retributiva realitzat / Percentatges

Recursos humans,
materials i econdomics

Departament administracid, Direccié General i Comissid
negociadora i serveis professionals externs (Gestoria).

IAccid 2:
Objectiu especific

Establir i implementar mecanismes per corregir possibles biaixos
salarials.

Mesura
complementaria

Aplicar, si procedeix, mesures correctores sobre els possibles biaixos
amb I'objectiu de seguir garantint la no discriminacié salarial.

Descripcié de les
actuacions

Analitzar comparativament les retribucions rebudes per les dones i els
homes en les mateixes categories laborals, per tipus de jornada,
beneficis socials, i complements. Definici6 i implementacié de
mecanismes correctors dels possibles biaixos detectats.

Complir amb el que determina el conveni d’aplicacié a cada centre de|
treball, tant pel que fa a taules salarials, com pel que a drets i deures.

Responsable

Departament d’Administracio i direccié general.

Data d'inici

Gener 2024

Data fi

Juny 2025

Comunicacio i difusio

Document intern d’instruccio

Mesures correctives implementades. Mecanismes de control
establerts. Igualtat retributiva assolida.

Departament d’administracid, direccié general i serveis professionals

externs (Gestoria)

: Indicadors de
. seguiment i avaluacio
Recursos humans,
materials i economics
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Acci6 3:
Objectiu especific

Fomentar que I'home pugui fer Us dels permisos, per fomentar la
coresponsabilitat en les responsabilitats familiars i domeéstiques entre els
homes i les dones

Mesura
complementaria

Aplicar, si procedeix i es detecta la necessitat, mesures formatives
sobre aquests possibles biaixos amb I'objectiu de seguir garantint la
no discriminacio salarial.

Descripcié de les
actuacions

Analitzar comparativament les baixes i permisos gaudits per les
dones i els homes en les mateixes categories laborals, convenis, per
tipus de jornada, beneficis socials, i complements. Definicié i
implementacié de mecanismes correctors si es detecten biaixos.
Garantir el compliment del que determina el conveni d’aplicacié a
cada centre de treball, tant pel que fa a taules salarials, com pel que|
a drets i deures.

Responsable

Direccions tecniques

Data d'inici

Marg 2024

Data fi

Octubre 2025

Comunicacio i difusio

Document intern

Indicadors deseguiment
i avaluacid

Mesures formatives implementades i mecanismes de control
establerts.

Recursos humans,
materials i economics

Departament d’administracio, direccié general i serveis professionals

externs (Gestoria)

Accio 4:
Objectiu especific

Garantir I’equilibri i la no discriminacié en els processos de seleccio i
incorporacio en base a les capacitats i valors de les persones.

Mesura
complementaria

Aplicar, si procedeix i es detecta algun biaix, mesures correctives amb
I’objectiu de garantir la igualtat i la no discriminacid.

Descripcio de les
actuacions

Elaborar models d’ofertes laborals sense fer Us d'un llenguatge]
sexista, neutres de génere, independentment de la categoria laborali,
convenis, per tipus de jornada, beneficis socials, i complements..
Registrar la proporcié d’homes i dones que es presenten a processos|
de seleccié. Registrar les dades desagregades de les contractacions.

Responsable

Direccions técniques

Data d'inici

Marg 2024

Data-fi—

Maig 2026

omunicacio i difusié

Ofertes laborals publicades als taulells d’anuncis i web

lhdicadors deseguiment
i avaluacié

Mecanismes de control de la documentacié i registre del Nombre de
persones que es presenten a processos de seleccio desglossats per
sexe, i els que guanyen el lloc de treball. Periodicitat: anual.

Nombre de persones que es presenten i guanyen el lloc de treball.
Periodicitat: anual

Recursos humans,
materials i economics

Departament de comunicacié, administracid i direccions técniques
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Accid 5: Comunicacid interna i externa inclusiva, es fara us del llenguatge
Objectiu especific verbal i visual igualitari i orientat a combatre els estereotips sexistes.
Mesura Aplicar, si procedeix, mesures formatives sobre possibles missatges
complementaria que garanteixin la no discriminacié per raé de génere.
Descripcié de les Elaborar publicacions, informes i altra documentacié sense fer Us
actuacions d’un llenguatge sexista i discriminatori. Revisar i actualitzar

I’argumentari de I’associacio, per garantir que es té en compte la
perspectiva de genere. ‘

Dissenyar accions comunicatives per difondre el nou argumentari.
Tenir en compte el col-lectiu LGTBIQ+. Fer Us del nom sentit.

Responsable Departament de Comunicacio
\ |  |Data d'inici Febrer 2024
Data fi Maig 2026

Comunicacid i difusi6  [Documents interns, web, notes de premsa, projectes...
Indicadors deseguiment |Mesures formatives i mecanismes de control interns

i avaluacié
\ Recursos humans, Departament de comunicacid, d’administracié i projectes, direccié
materials i economics |general i Direccions tecniques

14.- COMPOSICIO | FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO

COMPOSICIO:

La comissio responsable de la gestid, aplicacio i seguiment del Pla ‘lgualtat és una comissio
egociadora formada pels seglients membres:

La part social esta representada per 3 membres del Comite d’empresa:

e Judith Falco
e Ma Carmé Pallisé
® Emilia Cuenca

a part empresarial esta representada per 2 membres de la Junta Directiva i la Direccié General:
® Ma Merce Batlle

® Santiago Atienza
e . Elisenda Ros
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PRINCIPIS:
La Comissid actua sota els principis de:

Solidaritat
Voluntariat
Igualtat

No discriminacié

0O 0 0O

La participacié a aquesta comissid negociadora és voluntaria tant en el seguiment com en
Vaplicacié del pla d’igualtat. S’ha tingut en compte tenir una minima formacié en lIgualtat
d’oportunitats, entre dones i homes o bé en perspectiva de genere.

FUNCIONAMENT

e Les decisions de la Comissié s’aprovaran per majoria sempre que estiguin representades
totes les parts implicades.

e Totes les persones que la conformen, respectaran el principi de confidencialitat a les
reunions.

o S’ha d’aixecar acta de cada reunid.

e La comissid es reunira, un cop aprovat el Pla d’lgualtat, com a minim 1 vegada a I'any per

fer un correcte seguiment i avaluacié d’aquest, prévia convocatoria escrita per la persona

assignada mitjangant correu electronic com a minim 5 dies habils amb antelaci6 a la data

prevista de la reunid.

e Per acada convocatoria de reunid, s’adjuntara I'ordre del dia, I’acta de la reunié anterior i

ualsevol documentacié que afecti la convocatoria.

Durant la revisid es procedira a actualitzar els segiients punts:

Indicadors quantitatius recollits i analitzats

Iindicadors qualitatius recollits i analitzats

Accions planificades per I'any segiient

Pressupost de les accions planificades per I'any seglient

]

noves versions del Pla d’lgualtat.

’aquesta revisié anual se’n derivara un informe anual que ha de servir per a proximes revisions i
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FUNCIONS
Les competencies de la Comissio negociadora del Pla d’lgualtat sén:

a) La negociaci6 i I'elaboracié del diagnostic, aixi com sobre la negociacié de les mesures que
integren el pla d’igualtat.

b) Uelaboracié de V'informe dels resultats del diagnostic.

c) La identificacié de les mesures prioritaries, en vista del diagnostic, el seu ambit d’aplicacid, els
mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacid, aixi com les persones o els 6rgans
responsables, incloent-hi un cronograma d’actuacions.

d) L'impuls de la implantacié del pla d’igualtat en 'empresa.

e) La definicid dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d’informacié necessaris
per fer el seguiment i I'avaluacié del grau de compliment de les mesures del pla d’igualtat
implantades.

f) Totes les altres funcions que li puguin atribuir la normativa i el conveni col-lectiu aplicables, o
que acordi la mateixa comissio, inclosa la tramesa del pla d’igualtat que s’aprovi davant I'autoritat
laboral competent als efectes del registre, el diposit i la publicacid.

Envers la vinculacié del pla amb la politica estratégica de I'associacio, es tindra en compte:

e latransversalitat de la igualtat a tots els ambits de I’Associacid, incorporant la perspectiva de
génere a tots els nivells, documents, projectes, comunicacions, etc.

e Coordinar la politica de igualtat amb altres politiques estratégiques.

RENOVACIO DE LES PERSONES MEMBRES

La durada com a membre d’aquesta comissié sera de quatre anys, encara que podra ser
prorrogada.

15.- SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO

L’avaluacié del pla és una fase important en el pla d’igualtat, atés que ens permet avaluar el grau
de compliment dels objectius definits i de les mesures del pla executades.

Els principals objectius de la valoracio del pla sén:

Coneixer el grau de compliment del plai el seu desenvolupament.

Comprovar si el pla ha aconseguit els objectius proposats.

Valorar I'adequacié de recursos, metodologies, eines i estratégies utilitzades en la seva
implementacio.

o Identificar les Arees de millora o noves necessitats que requereixin la modificacié de
mesures adoptades o el disseny de noves actuacions.
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Les persones i drgans que intervindran en I'avaluacio del pla d’igualtat son:

® La comissié negociadora té entre les seves comeses, l'analisi continua dels resultats del
procés de seguiment i avaluacid, aixi com l'orientacié o reorientacié de les accions i
activitats. També la proposta i aplicaciéo de mesures correctores, en cas que fos necessari,
que quedaran reflectides en els informes d'avaluacié. | també, avaluara qualsevol altra
informacio relativa a I'execucié del pla al llarg de tota la vigencia.

e Laplantilla podra participar en lacomplementacié de qiiestionaris i entrevistes que recolzin
I’elaboracié de I'informe d’avaluacio.

A més del seguiment i I'avaluacié de les accions, també sera responsabilitat de la Comissio
negociadora la coordinacié del Pla, inclosa I'elaboracié i suports necessaris, i la redaccié dels
informes de les avaluacions intermedies i la final.

Avaluacio
final

Seguiment i
avaluacio

Proposta
del Pla

Diagnostic
inicial

W\FASES D’EXECUCIO DEL PLA

Aprovacio,
vigencia i

inscripcié

e En la fase de seguiment i avaluacié posaran en funcionament totes les mesures definides
en el Pla, per a cada area d’actuacid, d’acord amb la planificacié prevista en el cronograma
del present pla. Les persones responsables de cada una de les mesures seran les
encarregades de desenvolupar les actuacions descrites en les fitxes de mesures
incorporades al present pla.

e Seguiment del pla: El seguiment és part del disseny inicial i ha de realitzar-se en paral-lel a
I’'execucié. Amb ell es realitza el control i verificacié de que I'execucié de mesures s’ajusta
ales previsions del pla i a la vegada serveix per detectar desajustos i poder adoptar mesures

m correctores.

W Avaluacid/revisi6 del pla: En paral-lel a I'execucid i seguiment de les mesures es procedira

a la seva revisié amb I'objectiu d’afegir, reorientar, millorar, corregir , intensificar, atenuar
i inclas, deixar d’aplicar alguna d’elles, si s’aprecia que la seva execucié no esta produint el

efectes esperats en relacié als objectius proposats. La revisié es realitzara en els terminis
previstos en el propi pla. La revisi6 comportara I'actualitzacié de la diagnosi, quan per
circumstancies degudament motivades resulti necessari, aixi com de les mesures del pla
d’igualtat, en mesura que sigui necessari.
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e Redaccié de linforme i fitxes de seguiment: L'informe de seguiment resumira tota la
informacié necessaria sobre I'execucié de les accions i indicara quines accions estan
executant-se o retardant-se, i a través de les fitxes d’avaluacié en quines arees és necessari
actuar, quins obstacles s’estan presentant, el grau de participacions, quins canvis o
avantatges s’estan produint. Es redactara un informe de seguiment anual, durant la
vigencia del pla, que servira per I'avaluaciod del pla d’igualtat.

CALENDARI DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO DEL PLA

El pla parteix d'un diagnostic inicial i de dos diagnostics o avaluacions intermédies, que contindran
les fitxes de seguiment i mesures correctores si s’escau.

1. Diagnostic inicial: Realitzat per poder elaborar el pla amb tots els inputs necessaris.
S’ha diagnosticat I'exercici 2021

2. Proposta del Pla

3. Aprovacid, inici vigéncia i inscripcié* del Pla d’lgualtat: 01/06/2022

4. Avaluacié/ diagnostic mig 1: A realitzar el segon semestre de I'any 2023
Avaluacid/ diagnostic mig 2: A realitzar el segon semestre de I'any 2024

5. Avaluacié/ diagnostic final: S’iniciara el primer trimestre de 2026

Fi de vigéncia de I'aplicacié del Pla: 31/05/2026

*Als efectes de la inscripcié del present Pla d‘lgualtat, no s’han tingut en compte en el calendari
els possibles requeriments i esmenes derivats del procés de registre i diposit a la plataforma

REGCON.

Per al seguiment de les accions corresponents als successius programes de treball, s’"han dissenyat
unes fitxes especifiques per a I'avaluacié del grau de compliment, adaptades a cada accié.

Aquestes fitxes, ens permetran coneixer i deixar constancia del grau de compliment i de satisfaccio
aconseguit per a cada accid. També es passaran qliestionaris de satisfaccié al personal.

CONTINGUT DE LES FITXES DE SEGUIMENT | AVALUACIO:
identificacid de I'accid

. Titol de 'accio

. Objectius

Responsable de I'accié
Persones destinataries
Temporitzacio

35




N

ASSOCIACI®
AREMI y
Parding Ceredial § Shaapaciels vmiian

Avaluacié i desenvolupament de I'accio
1. Descripcié de la metodologia emprada
2. Grau d’assoliment dels objectius (escala de I'1 al 5, essent el nimero 1 la
puntuacié més baixa i el 5 la més alta)
Grau de satisfaccid per part del personal
a. Suggeriments i/o observacions

Per a l'avaluacid final, que incloura les avaluacions intermedies, es podran utilitzar eines
complementaries de consulta del personal i la junta directiva de I’Associacié6 AREMI per a obtenir
informacié qualitativa sobre I'impacte real i el grau de satisfaccio aconseguits.

Les conclusions de l'Informe d'Avaluacié Final orientaran el segon Pla d'lgualtat de I’Associacio
AREMI.

16.- PROCEDIMENT DE MODIFICACIONS | RESOLUCIO DE DISCREPANCIES

MODIFICACIONS

|
/\ ' Enelcasde ser precis modificar el Pla d’lgualtat, les modificacions seran acordades per la Comissié

\\h
t k \ negociadora, que escometra els treballs que resultin necessaris d’adaptacié de la diagnosi i de les
' J, esures d’actuacid.

Sense perjudici dels terminis de revisié que puguin contemplar-se de manera especifica, i que
hauran de ser coherents amb el contingut de les mesures i objectius establerts, el pla d’igualtat ha
de revisar-se quan concorrin les seglients circumstancies previstes en el article 9.2 del R.D.

901/2020:

-sigui necessari com a conseqtiéncia dels resultats del seguiment i avaluacié. També es

valorara I'adaptacio de les mesures i objectius del pla en cas que es constitueixi un nou centre de

treball.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d’adequacié als requisits legals i reglamentaris o la seva

insuficiéncia com a resultat de I'actuacié de Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

c) En els suposats de fusid, absorcid, transmissié o modificacié dels estatuts juridics de I'empresa.

~d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de 'empresa, els

seus meétodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, inclosos les inaplicacions de convenis
i les modificacions substancials de les condicions de treball o les situacions analitzades en la
diagnosi de situacio que hagi servit de base per la seva elaboracio.

e) Quan una resolucio judicial condemni a 'empresa per discriminacio directa o indirecta per raé
de sexe quan determini la falta d’adequacié del pla d’igualtat als requisits legals o reglamentaris.

'
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RESOLUCIO DE POSSIBLES DISCREPANCIES

Quan en la comissié de seguiment es plantegin discrepancies en I'ambit del seguiment o de
I'avaluacié del Pla d’lgualtat es convocara a la Direccio de I'empresa, i al Comité d’Empresa en
paritat per arribar a un acord sobre la mateixa.

En cas de desacord, la comissié negociadora d’aquest Pla d’Igualtat podra acudir als procediments
i organs de solucié autonoma de conflictes. Aixi, en cas que hi hagi discrepancies en el si de la
Comissio respecte a l'aplicacio del pla, sempre i quan no es respecti a la resolucié de les mateixes
o no s’arribi al menys a una majoria simple en el si de la propia Comissié, es podran solucionar
d’acord amb el procediment de conciliacié regulat en el VI Acord sobre Solucié Autonoma de
Conflictes Laborals (0 acord que el substitueixi), tal i com preveu I'art. 4.3.k):

“seran susceptibles de sotmetre’s als procediments previstos en aquest Acord (...) qualsevol altra
discrepancia en la negociacié col-lectiva o en la seva aplicacid, inclosos els diagnostics i plans
d’igualtat que, a judici de les parts, mereixin noves possibilitats de negociacid. Es voluntat de les
organitzacions firmants d’aquest ASAC superar la limitada concepcio del nostre sistema com un
mer tramit previ a la via processal, conformant la voluntat real d’impulsar plantejaments que
afavoreixin acords totals o parcials”.

17.- GLOSSARI

ANDROCENTRISME
Enfocament de la recerca i els estudis d'una perspectiva del genere masculi. En una societat

androcentrica el masculi es pren com a model referent que cal imitar.

ACCIO POSITIVA
Mesures adregades a un grup determinat amb les quals es vol suprimir i prevenir la discriminacio
mpensar els desavantatges resultants d'actituds, comportaments i estructures existents.

ANALISI DE GENERE
Estudi de les diferéncies en les condicions, necessitats, indexs de participacid, accés als recursos,
control d'actius, poder en la presa de decisions, etc. entre homes i dones, a causa dels rols que

tradicionalment se’ls assignen.

BARRERES INVISIBLES
Obstacles als plens drets de les dones, fonamentats en les estructures i costums socials.

BONES PRACTIQUES

Accions positives realitzades per aconseguir la igualtat d'oportunitats per a les dones. La seva

aplicacio i resultats serveixen de model a organismes i entitats per a futures planificacions i
37
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CAPACITACIO
Procés d'accés a recursos i desenvolupament de les capacitats personals per poder participar
activament i modelar la propia vida i la de la comunitat en termes socials, politics i economics.

COEDUCACIO. EDUCACIO EN IGUALTAT
Una educacié centrada en lI'alumnat, considerant a tots dos grups en igualtat de drets i

oportunitats.

QUOTA _
Proporcié dels carrecs, escons o recursos que han de ser atribuits a un col-lectiu especific. Amb
aquesta mesura es pretén corregir un desequilibri anterior, generalment en posicions que
comporten presa de posicions en relacié a I'accés a les oportunitats de formacio i als llocs de

treball.

DEMOCRACIA PARITARIA

Concepte de societat integrada a parts iguals per homes i dones en la qual la representacio
equilibrada de tots dos géneres en les tasques decisories de la politica, és una condicié prévia per
a l'aprofitament ple i en igualtat de la ciutadania.

DISCRIMINACIO DIRECTA
Situacié en la qual es tracta una persona, en rad del seu sexe, de manera desfavorable.

DISCRIMINACIO INDIRECTA
Situaci6 en la qual una llei, politica o acci6 aparentment neutral, té un impacte

desproporcionadament advers per als membres de I'un o l'altre genere.

APODERAMENT
Concepte que té una doble dimensid, una d'individual de recuperacié de la propia dignitat de cada

dona com a persona; i una altra de col-lectiva, de caracter politic, que pretén que les dones siguin
presents en els llocs on es prenen les decisions, és a dir, que exerceixin el poder.

IGUALTAT ENTRE HOMES | DONES
Es pot tractar d'igualtat en el tracte o d'un tracte diferent, perd que suposa una equivaléncia en
termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

ESTEREOTIPS
epresentacions generalitzades i culturalment acceptades sobre les funcions socials i els

comportaments que homes i dones han d’adoptar.

FEMINITIZACIO DE LA POBRESA
Tendéncia en 'augment de la incidéncia i la permaneéncia de la pobresa entre les dones.

IGUALTAT ENTRE SEXES

Situacié en qué totes les persones son lliures de desenvolupar les seves capacitats personals i
prendre decisions, sense les limitacions degudes als rols tradicionals.
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Tenir en compte, valorar i potenciar d’igual manera, les diferents conductes, aspiracions i
necessitats dels homes i les dones.

IGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES
Absencia de tota barrera sexista en la participacié economica, politica i social.

TRANSVERSALITAT
Integrar sistematicament les situacions, prioritats i necessitats dels homes i les dones en totes les

politiques, amb l'objectiu de promoure la seva igualtat recorrent a totes les accions politiques i les
mesures adequades.

MAINSTREAMING
Relatiu a l'organitzacid, millora, desenvolupament i avaluacié dels processos politics de manera

que la igualtat de genere s'incorpori a totes les politiques, en tots els nivells i en totes les etapes
per part de persones involucrades en la presa de decisions.

PARITAT
Representacié equitativa dels homes i les dones en tots els ambits socials, fonamentalment els

politics.
PERSPECTIVA DE GENERE

Tenir en consideracid i fixar-se en les diferencies entre dones i homes en qualsevol activitat o ambit
d'una politica promotora de la igualtat d'oportunitats.

POLITIQUES D'IGUALTAT

\ Marcs referencials d'actuacio politica que contemplen el principi d'igualtat de tracte, a través de

I'elaboracié d'estrategies basades en el dret de les dones a ser tractades com a ciutadanes i
proposen solucions per a resoldre les desigualtats per raé de sexe.

SEGREGACIO HORITZONTAL
Concentracid de dones i homes en sectors especifics.

GREGACIO VERTICAL
Concentracié de dones i homes en nivells especifics de treball o responsabilitat.

'SEXE/GENERE

El concepte de génere fa referéncia a les diferéncies socials per oposicié a les biologiques entre
homes i dones (sexe). Aquestes diferéncies muten amb el temps i presenten grans variacions tant
entre diverses cultures com dins d'una mateixa cultura.

SEXISME
Conjunt de metodes integrats en el si de la societat androcentrica que determinen una situacié

d'inferioritat, subordinacio i explotacié del col-lectiu femeni o masculi.
El sexisme abasta tots els ambits de la vida i de les relacions humanes; el llenguatge és un factor
important de la seva superacio.
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SOSTRE DE CRISTALL
Barrera invisible resultant d'una complexa trama d'estructures en les organitzacions dominades

pel col-lectiu masculi que impedeix a les dones accedir a llocs destacats socialment.

TRANSVERSALITAT
Incorporacié del principi d'igualtat d'oportunitats a tota mena de projectes publics o privats en

diferents ambits: educatiu, economic, cultural, politic, social...

VIOLENCIA DE GENERE
La societat androcéntrica fonamentada en una relacié de desigualtat entre els géneres masculi i

femeni va assentar, tradicionalment, maneres de relacié entre les persones injustificables.

VIOLENCIA DOMESTICA
Fa referéncia a les agressions contra les persones que conviuen sota un mateix
sostre. Es una violéncia considerada un problema d’Estat.

VISIBILITZAR/ VISUALITZAR
Fer visibles les dones i les seves aportacions a la cultura, a la ciéncia, I'esport i en I'ambit educatiu.

Llista de referéncies i webs consultades:

Per ala V.1: “Recomendacions para unha linguaxe non discriminatoria na administracion publica” 2a Edicio Servicio Galego de Igualdade;
Perala V.2: Grupo 2000 éCoémo hacer y regjstrar un plan de igualdad en tu empresa? Adaptado al RD 90112020 https://www.qrupo2000.es/como-

debe-hacerse-el-plan-de-iqualdad-y-registro-de-salarios/

Lleida, 31 de gener de 2024
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