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1. Introducció 
 

1.1 Context inicial i antecedents 
 
La igualtat de gènere és un dels principis estratègics de la política corporativa de la Fundació 

IRES i, especialment de l’àrea de persones. És per això que IRES vetlla per l’efectiva igualtat 

d’oportunitats entre les seves treballadores i treballadors com a principi bàsic i transversal 

que afecta tots els departaments i categories professionals, i l’adopta com a objectiu clau en 

la política de recursos humans de la fundació. A més, és un dels Objectius de 

Desenvolupament Sostenible (ODS), conjuntament amb l’objectiu de reducció de les 

desigualtats, amb els quals l’entitat està compromesa.   

 

Des d’aquest compromís de la Fundació IRES amb la igualtat de gènere, es desenvolupa en 

el 2010 el I Pla d’Igualtat, que es va revisar en 2015. Tot i no ser obligatori a escala normativa 

en aquells anys pel volum de la plantilla, la fundació pren aquesta decisió per avançar cap a 

una cultura organitzativa més justa i alhora més competitiva. Amb la intenció de posar a les 

persones al centre de l’organització, propiciant una major implicació, compromís i aprofitant 

tot el talent disponible. Alhora, també es considera la Igualtat com a distintiu important en 

el Tercer Sector i davant l’administració, les empreses i la societat en general, de manera que 

pot proporcionar un avantatge competitiu i alhora atreure més recursos personals i 

materials.  

 

Ara, amb l’aparició del Reial Decret-llei 6/2019 d’1 de març, de mesures urgents per a 

garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i l’ocupació, 

que obliga a les empreses de més de 50 treballadors a tenir un pla d’igualtat i estableix els 

criteris per la seva elaboració, des de la Fundació IRES es veu com una oportunitat per a 

renovar el compromís amb la igualtat de gènere i la no discriminació en l’organització i 

elaborar un nou pla després de deu anys de la implementació de l’anterior amb noves 

accions que ajudin a tenir una Fundació més justa i lliure de discriminacions. 

  

A més, es vol aprofitar l’ocasió per a incorporar la mirada de la diversitat sexual i de gènere 

per tal d’anar treballant en la igualtat d’oportunitats i la no discriminació per raó d’orientació 

sexual, identitat de gènere  o expressió de gènere, amb el fi d’erradicar l’LGTBIfòbia. De fet, 

aquesta obertura cap al treball per la igualtat d’oportunitats del col·lectiu LGTBI, haurà 

d’implicar en un futur ampliar la mirada cap a altres diversitats com la funcional o la diversitat 

cultural, entre altres diversitats.  
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1.2 Marc legal i polític 
 
Durant les darreres dècades, el principi d’igualtat entre dones i homes ha anat evolucionant 
i desenvolupant un marc normatiu a nivell internacional, a la Unió Europea, a l’Estat 
Espanyol, a Catalunya i a Balears que actua com a marc de referència d’aquest II Pla 
d’Igualtat. 
 
NORMATIVA INTERNACIONAL  
 
L’Organització de les Nacions Unides (ONU), des dels seus inicis posa èmfasi en la inclusió del 
principi d’igualtat entre dones i homes en  l’ordenament jurídic internacional. Concretament, 
ho trobem en els següents documents: 

• La Carta de les Nacions Unides (1945) on es prohibeix per primer cop la discriminació 

per raó de sexe.  

• La Declaració sobre l’eliminació de la discriminació contra la dona (Assemblea 

General de les Nacions Unides a l’any 1967), precursora de la Convenció sobre 

l’eliminació de totes les formes de discriminació contra la dona (CEDAW) de l’any 

1979 i que entra en vigor en forma de tractat internacional l’any 1981.   

• S’ha realitzat 4 Conferències Mundials sobre la Dona, especialment important la IV 

Conferència Mundial sobre la Dona de Beijing (1995), que reconeix la necessitat 

d’incorporar polítiques que integrin la perspectiva de gènere i que analitzin 

l’estructura de la societat i les relacions entre dones i homes. Posteriorment s’han fet 

altres conferències de seguiment de la declaració de Beijing cada 5 anys.  

 
NORMATIVA A LA UNIÓ EUROPEA  
El principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes està present en diferents tractats 
de la Unió Europea (UE):  

• La Carta Social Europea del 1961 adoptada pel Consell d’Europa que, entre d’altres 

drets, reconeix els drets de les persones treballadores d’ambdós sexes a una igual 

remuneració. La revisió de la Carta a l’any 1996 incorpora la prohibició de 

discriminació, directa o indirecta, per raó de sexe i ofereix una protecció especial en 

cas d’embaràs i maternitat.  

• El Tractat d’Amsterdam (1999) avança en el principi d’igualtat d’oportunitats, 

sobretot pel que fa a la igualtat de tracte entre treballadors i treballadores.  

• El Tractat de Niça (2001) reconeix la necessitat d’emprendre accions positives per 

fomentar la participació de les dones en el mercat laboral.  

• El Tractat de la Unió Europea (2012) converteix el principi d’igualtat de homes i 

dones en un valor comú de la UE, que els Estats membres han de respectar, garantir 

i fomentar. 

• La Carta dels drets fonamentals de la Unió Europea recull en un únic text el conjunt 

de drets civils, polítics, econòmics i socials de la ciutadania.  



 

 4 

• La Directiva 2006/54, relativa a l’aplicació del principi d’igualtat de dones i homes 

en matèria de treball i ocupació, prohibeix les discriminacions, directes i indirectes, 

entre homes i dones pel que fa a les condicions de contractació, acomiadament, 

formació i promoció professional, així com afiliació a les organitzacions de persones 

treballadores o empresàries.  

 
NORMATIVA A L'ESTAT ESPANYOL  

 
Pel que fa a la normativa estatal, ja a la Constitució Espanyola (1978) a l’article 1.1, estableix 
la igualtat com a valor superior de l’ordenament jurídic espanyol. A l’article 14 proclama el 
dret a la igualtat i fa una prohibició expressa de la discriminació per raó de sexe.  

 
Aquesta obligació constitucional, així com les derivades del marc normatiu comunitari 
anterior, és desenvolupa en l’aparició de la Llei orgànica 3/2007, del 22 de març, per a la 
igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH).  L’article 5 d’aquesta llei estableix la igualtat 
de tracte i d’oportunitats pel que fa a l’accés a l’ocupació, la formació i la promoció 
professionals, així com les condicions de treball, aplicable tant en l’àmbit de l’ocupació 
privada com en el de l’ocupació pública. Destaquem per al context dels Plans d’Igualtat els 
articles 45 i 46, la redacció dels quals s’ha vist modificada pel Reial Decret-llei 6/2019, d’ 1 
de març, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones 
i homes en el treball i l’ocupació, i l’article 47 de la LOIEDH: 

• L’article 45 concreta les obligacions de les empreses en matèria d’igualtat.  

• L’article 46 defineix el concepte i contingut dels Plans d’igualtat de les empreses  

• L’article 47 sobre la transparència en la implantació del Pla d’igualtat.  

 
NORMATIVA A CATALUNYA 
El reconeixement de la igualtat de dones i homes també està recollit en diversos textos de 
l’ordenament jurídic català:  

• L’Estatut d’Autonomia de Catalunya (2006) incorpora la igualtat i els drets de les 

dones en diversos punts. Destaquen l’article 19, on estableix que les dones tenen 

dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en tots els 

àmbits públics i privats; i l’article 45, on s’insta els poders públics a adoptar les 

mesures necessàries per tal de garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors 

i de les treballadores.  

• La Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes estableix i 

regula els mecanismes i recursos per a fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-

discriminació per raó de sexe en tots els àmbits, etapes i circumstàncies de la vida. 

 

NORMATIVA A BALEARS 
 
Pel que fa a Balears, el reconeixement de la igualtat està regulada per la Llei 11/2016, del 28 de juliol, 
d’igualtat de dones i homes , que regula les polítiques públiques impulsades per a erradicar les 
desigualtats de gènere. Especialment important per els Plans d’Igualtat és l’article 40 que regula 
aquests plans i la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el sector empresarial.  
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NORMATIVA EN RELACIÓ A LA DIVERSITAT SEXUAL I DE GÈNERE 
 
En relació a la diversitat sexual i de gènere, actualment l’ordenament jurídic que regula els 
drets de persones LGTBI i l’erradicació de la discriminació i violència contra aquest col·lectiu 
és a nivell autonòmic.  
 
D’aquesta manera, a escala de Catalunya tenim la Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a 
garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgèneres i intersexuals i per a erradicar 
l'homofòbia, la bifòbia i la transfòbia. És al capítol III on trobem la regulació específica del 
mercat de treball, especialment rellevant l’article 20 on s’insta a impulsar de manera 
voluntària plans d’igualtat en aquest àmbit. 
 
Pel que fa a Balears, trobem la Llei 8/2016 per garantir els drets de lesbianes, gais, trans, 
bisexuals i intersexuals i per erradicar l’LGTBI-fòbia. Aquesta llei dedica el capítol III a l’àmbit 
del mercat de treball. 
 

1.3 La fundació IRES 

 
Constituït l’any 1969, l’Institut de Reinserció Social és actualment una fundació. Treballa en 
l’atenció integral a les famílies en situació de vulnerabilitat a través d’ecosistemes de 
projectes socials  sincronitzats entre ells que es desenvolupen en territoris.  
 
Des de la Fundació IRES creiem que l'entorn familiar determina el desenvolupament de la 
persona i condiciona les oportunitats per sentir-se integrada en la societat. Pensem que, si 
intervenim amb algun membre de la unitat familiar, es generarà un impacte dins de la 
mateixa i en el context més proper. 
 
Hem desenvolupat metodologies enfocades a atendre de forma integral a les famílies en 
situació de dificultat personal i/o social i treballar els vincles i els recursos que les 
enforteixen. 
 
Ho fem a través d’un ecosistema entès com un espai on conflueixen projectes  i serveis de 
l’entitat. I, en col·laboració amb altres serveis de la comunitat on plantegem intervencions 
transversals i personalitzades, que tenen l’objectiu de promocionar i potenciar el 
desenvolupament dels itineraris vitals de les persones (personal, familiar i relacional; 
formatiu-laboral; material, de salut, cultural i esportiu) procurant donar una atenció holística 
a les famílies i persones que atenem, acompanyant-les en els processos vitals a través 
d’equips especialitzats en l’àmbit social, psicològic i educatiu. 
 
A més, treballem la recerca i la formació, creant models innovadors d’intervenció, i també 
desenvolupem campanyes de sensibilització i d’incidència per a fer visibles els problemes i 
les necessitats socials. 
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Metodologia de l’ecosistema de projectes  
 
La metodologia de treball de la Fundació IRES  incideix directament en aquelles necessitats 
que podem millorar des de la prevenció, i l’abordatge global. Des de la nostra particularitat 
introduïm canvis des del principi fins al final del procés d’estada en els projectes i serveis de 
l‘entitat.  
 
L’ecosistema de la Fundació IRES té com a premissa principal facilitar la  circulació entre els 
projectes  segons les necessitats que presentin les persones. 
 
Des de la Fundació IRES centrem els esforços a promoure que les persones siguin subjectes 
en primera persona dels seus propis processos d’emancipació, creixement, recuperació i 
articulació social. Alhora, creiem important que les persones que arriben als serveis de la 
fundació tinguin un referent que les acompanyi pels diferents moments/etapes del  procés. 
És una atenció 360°, caracteritzada per promoure i cuidar la connexió amb el nostre context 
i les persones que el formen, en clau d’apoderament i de transformació social. 

Cartera de serveis i projectes 
 
La Fundació IRES gestiona una àmplia cartera de serveis, projectes i equipaments de caràcter 
residencial, preventius, d'atenció comunitària, de capacitació i orientació sociolaboral, de 
participació i de dinamització social. Tanmateix, gestionem serveis amb un alt nivell 
d'especialització responent a l'especificitat del col·lectiu al qual s'adreça i a l'encàrrec del 
mateix servei. Entre s especialitzats destaquen els orientats a l'acompanyament i el suport a 
les víctimes de violència de gènere, l'atenció a homes agressors, l'atenció en el situacions de 
conflicte provocat per qualsevol mena de violències i, el Lot núm. 1 del programa de Mesures 
Penals Alternatives. 
 
Aquest conjunt de serveis i projectes es despleguen a Catalunya i a les Illes Balears, 
conformant ecosistemes específics que donen resposta a les necessitats pròpies del territori 
on s'ubiquen. 
 
Des de la Fundació IRES desenvolupem projectes i serveis  centrats en 4 línies de treball:  

 
▪ Acompanyament a famílies, infants i joves 
▪ Promoció de la inclusió social 
▪ Atenció i prevenció en situacions de conflicte i violències 
▪ Intervenció comunitària a l’àmbit judicial. 
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 CATALUNYA ILLES BALEARS 

Projectes i serveis  
  

Acompanyament a famílies, infants i joves 
Casal en Família    
Centre Obert les Fades   

Taula Proinfància    
Serveis d’adopció d’infants amb necessitats especials   

Servei d’acolliments familiars   

Famílies que acullen famílies   

Projecte Click   
Pis d’inclusió de dones   

Tarda Jove   

Tallers d’afectivitat i sexualitat als centres de 
secundària de la comarca del Garraf i a Cornellà de 
Llobregat  

  

Servei d’educadors de carrer del barri de la Mina   

Psicojove de Matadepera    

CRAE Prim   

Atenció i prevenció en situacions de conflicte i violències 

Programa Fils   

Servei d’atenció a homes per a la promoció de relacions 
no violentes (SAH) 

  

Servei d’informació i atenció a les dones Matadepera 
(SIAD)  

  

Pis de dones    

Serveis comunitaris de  Matadepera   

Servei d’atenció integral a la violència de gènere   
Servei d’assistència psicològica a dones víctimes de 
violència de gènere i a les seves filles i fills 

  

Vincula’t   

Pisos Servei d’acolliment substitutori de la llar del 
Gironès  (SAS)  

  

Pis Servei substitutori de la Llar (SSLL)    

Relacions Sanes: agressors part forana i violència 
intragènere 

  

Programa col·lectiu de dones Venus sense canon   
Promoció de la inclusió social 

Aferra’t   

Impulsa Granollers   
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Trobem-nos (Gestors de la Renda Garantida)   

Al barri ens cuidem   

Més Lluny. Programa formatiu d’auxiliar de restauració 
i bar 

  

Intervenció comunitària a l’àmbit judicial 

Servei de mesures penals alternatives   

Pis de Joves   

Programes formatius en matèria de violència de gènere 
en el marc de Justícia Juvenil 

  

Servei d’Atenció Social als jutjats   
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2. Definició i àmbits d’actuació 
Tal com es defineix els Plans d’Igualtat a la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la 
igualtat efectiva entre dones i homes defineix a l’article 46, que ha estat modificat pel Reial 
Decret-llei 6/2019,  aquests “són un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de 
realitzar un diagnòstic de situació, tendent a assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre 
dones i homes i a eliminar la discriminació per raó de sexe. Els plans d’igualtat fixaran els 
objectius concrets d’igualtat a assolir, les estratègies i pràctiques a adoptar per a la seva 
consecució, així com l’establiment de sistemes eficaços de seguiment i avaluació dels 
objectius fixats”. Per tant, esdevé la principal eina per incorporar la igualtat en la gestió i la 
cultura de la fundació. 
 
Seguint el document marc proposat per la Generalitat de Catalunya (2017, revisat en 2019)1 
desenvoluparem el pla d’igualtat seguint les següents fases: 

1. La iniciativa: Formalització del compromís i la iniciativa de la direcció  i renovació de 

la Comissió d’igualtat i l’Agent d’Igualtat.  

2. La diagnosi: Analitzar la situació de l’empresa en matèria d’igualtat de dones i homes 

i identificar els punts forts i àrees de millora. 

3. Dissenys del Pla d’Acció: A partir dels resultats de la diagnosi, es definiran els 

objectius i les mesures que constituiran el pla d’igualtat. Definició dels indicadors per 

tal d’avaluar cadascuna de les mesures. 

4. Implementació: L’execució del pla d’igualtat a partir de la implantació de les mesures 

definides a la fase anterior. 

5. Seguiment i avaluació: valorar el procés d’implantació del Pla, les repercussions, 

l’impacte de cada acció i els resultats obtinguts.  

 
A més, organitzarem el Pla seguint els àmbits de treball que s’explicita Reial Decret-llei 
6/2019, d’1 de març, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats 
entre dones i homes en el treball i l’ocupació:  

10. Cultura i gestió organitzativa 

11. Condicions Laborals 

12. Accés a l’organització 

13. Formació interna i/o contínua 

14. Promoció i/o desenvolupament professional 

15. Retribució 

16. Temps de treball i corresponsabilitat 

17. Comunicació no sexista 

18. Salut laboral 

19. Prevenció i actuació davant de l'assetjament sexual i/o per raó de gènere 

 
Finalment, s’estableix un període de vigència per al Pla d’Igualtat de quatre anys des de la 
seva aprovació.  

                                                        
1 Guia pràctica de diagnosi. Igualtat de dones i homes a empreses i organitzacions. Generalitat de Catalunya (2017, revisat al 2019). 
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3. Fase I: La iniciativa 

 
La primera fase d’aquest II Pla d’igualtat implica l’assumpció i materialització del compromís 
del Consell Directiu de la Fundació IRES per a treballar la igualtat de gènere i la diversitat 
sexual i de gènere. Seguidament, es constitueix la Comissió d’Igualtat i l’Agent d’Igualtat, que 
seran responsables de l’elaboració, implementació i seguiment del II Pla d’Igualtat 
 
 
Formalitzar el compromís i la iniciativa del Consell de Direcció 
En el cas de la Fundació IRES, no es tracta tant de formalitzar el compromís sinó de la seva 
renovació, ja que al 2010 ja es va comunicar a la plantilla arran de l’elaboració del I Pla 
d’Igualtat. Aquest nou compromís es va comunicar a la plantilla l’11 de maig del 2020 
mitjançant la llista de distribució dels treballadors i treballadores de l’entitat (veure Annexa 
I) i es va demanar la col·laboració de la plantilla a través de la realització d’una enquesta. 
 
Designar l’Agent d’Igualtat 
En paral·lel a la formalització del compromís, es va designar una nova agent d’igualtat donat 
que en aquest moment aquesta figura estava mancada de funcions específiques. Cal 
recordar que el I Pla d’Igualtat del 2010 ja explicitava que la figura d’Agent d’Igualtat era la 
Responsable de l’Àrea de Persones.  
 
D’aquesta manera, de cara a la implementació del II Pla d’igualtat de la Fundació IRES, l’Agent 
d’Igualtat serà la Joana Llovera Martorell. Les funcions concretes d’aquesta figura forma part 
de la primera acció detallada al Pla d’Acció i es definiran en el si de la Comissió d’Igualtat. 
 
Constituir la Comissió d’igualtat 
El pas següent ha estat constituir la Comissió d’Igualtat com a equip mixta de treball que té 
com a objecte vetllar pel compliment del principi d'igualtat d'oportunitats i no discriminació 
de gènere entre dones i homes, així com per diversitat sexual i de gènere a la Fundació IRES. 
Especialment constituïda per a la creació, desenvolupament i implementació del II Pla 
d'igualtat de gènere i per la diversitat sexual i de gènere. 
 
De nou, aquesta Comissió ja estava prevista al I Pla d’Igualtat, però s’ha cregut convenient 
renovar-la per donar-li un nou impuls amb una duració de 4 anys, coincidint amb la vigència 
del mateix pla. Aquesta comissió està formada per 3 representants de l'empresa, 2 
representants legals de les persones treballadores i un 1 professional extern que lidera 
l’elaboració del II Pla d’igualtat2.  
 
Formen part de la Comissió d'igualtat de la Fundació IRES: 

• Joana Llobera: Agent d’igualtat de la Fundació IRES i membre de l’equip de Comitè 
de Balears. 

• Emilio Mercader: Membre de l’equip de Comitè de Barcelona 

• Patricia Porteros: Responsable de Comunicació 

                                                        
2 Un cop finalitzada l’elaboració del II Pla, el professional extern deixarà de formar part de la comissió. 
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• Bernat Aguiló: Coordinador de projectes a Balears 

• Ariadna Antequera: Directora de l’Àrea de Persones 

• Aharon Fernández, col·laborador extern, expert en igualtat i gènere 
 
 
Les funcions, definides en el reglament de funcionament de la Comissió d’Igualtat (veure 
Annex II), es detallen a continuació: 

1. Vetllar perquè a la Fundació IRES es compleixi el principi d’igualtat de tracte i 
oportunitats entre homes i dones i per diversitat sexual i de gènere. 

2. Participar en l’elaboració de la diagnosi de situació de la Fundació IRES en matèria 
d’igualtat i la seva aprovació posterior 

3. Participar en l’elaboració de les accions del II Pla d’igualtat. 
4. Aprovar i posar en marxa el II Pla d’Igualtat de la Fundació IRES. 
5. Impulsar la difusió del Pla d’Igualtat entre les treballadores i els treballadors de la 

fundació.  
6. Elaborar estudis, informes i/o propostes per a fer efectiu el contingut del pla. 
7. Recollir i canalitzar les iniciatives i suggeriments proposats per la plantilla en relació 

amb la igualtat d'oportunitats d'homes i dones i per la diversitat sexual i de gènere. 
8. Realitzar el seguiment i avaluació del II Pla d'igualtat d'oportunitats. 

 
 

4. Fase II: La diagnosi 
Diagnosi d’igualtat de gènere i diversitat sexual i de gènere3 
 
Definició 
Una diagnosi d’igualtat és un estudi detallat sobre la situació de dones i homes a una 
organització. Aquesta anàlisi recull informació quantitativa i qualitativa que permet detectar 
les desigualtats existents i formular propostes d’actuació correctores. Els objectius de la 
diagnosi són: 

• Proporcionar informació sobre les característiques i necessitats de la plantilla. 

• Identificar l’existència de discriminacions, directes o indirectes, per raó de gènere. 

• Servir de base per establir les prioritats, definir els objectius i accions del pla d’igualtat 

d’oportunitats entre dones i homes.  

 
Per tant, una diagnosi completa és clau en el disseny i qualitat del Pla d’Igualtat, ja que els 
resultats de la mateixa marcaran el camí a l’hora de generar unes accions adaptades a la 
realitat de la Fundació IRES. 
 
 
 

                                                        
3 La diagnosi s’ha realitzat en base al document “Guia pràctica de diagnosi. Igualtat de dones i homes a 
empreses i organitzacions” (actualitzat al 2019) editat per la Direcció General d’Igualtat del Departament de 
Treball, Afers Socials i Famílies de la Generalitat de Catalunya. 



 

 13 

Fonts d’informació 
La informació recollida en la diagnosi mostra una fotografia real de la situació de 
l’organització en matèria d’igualtat de dones i homes i en diversitat sexual i de gènere. És 
per això que s’ha intentat obtenir el màxim d’informació segregada per sexe per poder 
detectar si existeixen desigualtats en tot el que estem mesurant. Concretament, s’ha 
obtingut el següent tipus d’informació: 
 

• Informació qualitativa:  

o A través d’una enquesta a tota la plantilla per obtenir la seva percepció sobre 

la temàtica. 

o Entrevistes o converses personals amb persones claus de l’organització que 

faciliten informació per a fer la diagnosi. 

o Valoració de la documentació corporativa i procediments de gestió (tant de 

caràcter intern com públic). 

 

• Informació quantitativa:  

o Informació per fer l’anàlisi de les dades de què disposa l’organització per a 

cadascun dels àmbits específics.  

 
Anàlisi de dades 
Una vegada recollida la informació que hem detallat a l’apartat anterior, s’ha analitzat les 
dades amb perspectiva de gènere per tal de conèixer la situació de dones i homes a 
l’organització en cadascun dels 10 àmbits.  
 
A l’informe es presentaran els resultats tan de l’anàlisi qualitatiu com quantitatiu. En quan 
als primers, es mostraran majoritàriament a través de preguntes i respostes en format taula 
amb les respostes amb color verd, taronja i vermell en funció de si es compleix o no aquell 
aspecte.  
 
Pel que fa als resultats quantitatius, es mostraran segregats per sexe per tal de poder fer un 
anàlisis comparatiu i determinar com és la participació de les dones i els homes en els 
diferents àmbits de l’organització i detectar possibles desigualtats.  
 
En alguns casos, els resultats es presentaran en percentatges de presència de cada sexe i en 
altres en percentatges de dones o homes sobre el total de cada sexe per a valorar si tenen 
una representació igualitària, o no (un recurs especialment adient en el nostre anàlisis donat 
que és una organització feminitzada).  
 
Enquesta sobre igualtat de gènere i diversitat sexual i de gènere a la Fundació IRES 
 
Dins de la Fase II, es va enviar una enquesta a tota la plantilla per copsar la seva percepció al 
voltant de com incorpora la Fundació IRES la igualtat de gènere i la diversitat sexual i de 
gènere (veure Annex III), així com algunes dades relatives a la formació en perspectiva de 
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gènere de la plantilla, el grau de coneixement de la documentació interna sobre la temàtica 
o l’existència de casos de discriminació o violència per raó de sexe, gènere o diversitat sexual. 
 
L’11 de maig del 2020 es va enviar l’enquesta  a tota la plantilla a través d’un correu 
electrònic per part de la Direcció de la fundació amb el link per realitzar-la de manera 
telemàtica i anònima. Es va deixar oberta durant 1 mes, realitzant diferents recordatoris. 
 
En total s’han rebut 93 respostes d’una plantilla de 193 persones. Això suposa una 
participació del 48,2% de la plantilla. D’aquestes respostes, el 83,9% eren de dones, el 15,1% 
d’homes i només 1 % ha indicat sexe no binari (1 resposta). 
 
 

 
 

  

83,9%

15,1%

1,1%

Participació de la plantilla segons sexe

Dones Homes No binari
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4.1. Cultura i gestió organitzativa 
 
La cultura organitzativa és la forma de ser i fer de l’entitat, és a dir, aquells supòsits, normes, 
preocupacions i creences compartides per les persones d’una organització.  Així doncs, en 
aquest àmbit mesurarem el grau d’integració del valor de la igualtat d’oportunitats entre 
dones i homes en el si de l’organització, la implicació de la direcció en la promoció d’una 
gestió que fomenti la igualtat, la percepció de les persones que componen la plantilla i com 
aquesta participa en les mesures d’igualtat que desenvolupa l’empresa. En aquest apartat 
també es valorarà com s’està integrant la diversitat sexual i de gènere en aquesta cultura 
organitzativa. 
 
 

4.1.1 Treball previ en igualtat d’oportunitats entre dones i homes.  
Valorar si, prèviament a la diagnosi, ja s’ha elaborat un Pla o accions concretes per la igualtat.  
 

Existència d’un pla d’igualtat previ i/o un pla de responsabilitat social corporatiu 

que incorpori la igualtat de gènere 
SI 

La Fundació IRES compta amb un Pla d’Igualtat entre homes i dones des del 2010. Un pla que 

es va implementar per voluntat pròpia de la fundació arran de la Llei orgànica 3/2007 per la 

igualtat efectiva de dones i homes, sense tenir cap obligació legal per volum de plantilla. Al 

2015, es va revisar aquest pla actualitzant la diagnosi, impulsant aquelles accions no 

realitzades i incorporant noves accions.  

 

La majoria de les accions plantejades a l’anterior pla s’han realitzat però la voluntat de la 

Fundació és donar-li un nou impuls, ampliar les accions i continuar amb la promoció de la 

igualtat entre els homes i les dones de la plantilla. A més, es vol anar incorporant 

paulatinament la mirada de la diversitat sexual i de gènere per promocionar la igualtat i la no 

discriminació d’aquests col·lectius. 

 

S’ha rebut alguna certificació o premi relacionat amb la promoció de la igualtat de 

gènere? 
SI 

Aquest compromís amb la promoció de la igualtat s’ha vist reconegut amb dos premis a 

serveis específics per l’abordatge de la violència de gènere a la seu de Balears però no com a 

entitat en la seva globalitat.    

• Medalla al mèrit policial amb distintiu blanc de la Policia Local de Palma al Servei 

d’Atenció Integral a Víctimes de Violència de Gènere de l’Ajuntament de Palma, gestionat 

per la Fundació IRES en qualitat d’entitat adjudicatària. 24 d’abril de 2014. 

• Premio Meninas de la Delegación del Gobierno de Illes Baleares al Servei d’Atenció 

Psicològica a Dones Víctimes de Violència de Gènere i als seus fills i filles de l’Institut 

Balear de la dona,  gestionat per la Fundació IRES en qualitat d’entitat contractada. 23 de 

novembre de 2016. 

 

No s’han rebut certificacions o premis en l’àmbit autonòmic de Catalunya o a nivell estatal. 
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La Fundació IRES vetlla pels drets laborals de les dones víctimes de violència de 

gènere 
SI 

Tot i que no s’ha reportat cap cas en els darrers anys, l’àrea de persones coneix allò que 

disposa la Llei Orgànica 1/2004 de mesures de protecció integral contra la violència de gènere 

i la Llei 5/2008 del dret de les dones a erradicar la violència masclista.  Les mesures que 

proposa l’entitat davant un cas de violència de gènere són les següents: 

• Dret a la reducció o reordenació del temps de treball. La reducció horària implicarà 

reducció salarial. La persona afectada decidirà el temps de reducció. 

• Dret a la mobilitat geogràfica. Trasllat a un altre centre durant sis mesos amb reserva 

de lloc de treball. Als sis mesos es pot tornar al lloc inicial o continuar en el nou, 

perdent-se en aquest cas la reserva del lloc de treball. 

• Dret a la suspensió del contracte de treball amb reserva del lloc de treball. La víctima 

de violència de gènere té dret a suspendre durant 6 mesos el seu contracte laboral, 

amb reserva del lloc de treball, podent-se prorrogar mensualment fins a un màxim de 

18 mesos.  

• Dret a l'extinció del contracte de treball.  

• Justificació d'absències o faltes de puntualitat al treball. Si són motivades per situació 

física o psicològica derivada de la violència de gènere es consideraran justificades. 

• Acomiadament nul. Les absències de treball motivades per violència de gènere no 

s'utilitzaran per a justificar un acomiadament per absentisme laboral. Si una 

treballadora/r es acomiadada/t mentre exerceixi els drets derivats de la Llei Orgànica 

1/2004 de Mesures de Protecció Integral contra la violència de gènere, 

l'acomiadament serà declarat nul i la treballadora/or haurà de ser readmès/sa. 

 

Existència de serveis que promocionen la igualtat de gènere i la diversitat sexual i 

de gènere 
SI 

Històricament, la Fundació IRES ha estat una de les entitats pioneres en el tercer sector en la 

creació i implementació de serveis específics que treballen per a la promoció de la igualtat de 

gènere, la diversitat sexual i de gènere i la prevenció de la violència masclista.  

Concretament, ha estat pionera en l’abordatge integral de la violència masclista amb la 

creació de serveis específics per a l’atenció de la violència amb les dones que la pateixen,  els 

i les infants també víctimes d’aquesta violència i amb els homes que l’exerceixen. També, des 

dels serveis d’adopcions i acolliments s’atenen diferents tipologies de famílies i, per tant, 

incorporen una mirada des de la diversitat sexual i de gènere en les seves intervencions. 

Recentment, s’ha creat un servei específic per atendre al col·lectiu LGTBI. 
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4.1.2 Gestió organitzativa i relacions laborals 
Diagnosticar si, a la informació, els procediments o els documents corporatius està recollida 
de manera explícita la igualtat de dones i homes.  
 
Documentació corporativa 
 

A la documentació corporativa està recollida explícitament la igualtat de dones i 

homes? 
SI 

Podem trobar referències a la igualtat de gènere en els següents documents: 

• “Cercle d’or d’IRES”, un document transversal d’accés general a totes les treballadores i 

treballadors de l’entitat.  

• Memòria anual: S’expressa en el document Memòria de sostenibilitat de la Fundació IRES 

i es pot trobar la darrera versió a la nostra web. La propera està prevista per ser publicada 

al juliol 2020. 

• Manual d’acollida: Manual de Benvinguda antic (2016) també s’hi incorpora un apartat 

d’Igualtat dins de la secció “Polítiques de l’entitat” on es menciona l’antic Pla d’Igualtat, 

vigent en el moment, i també en l’apartat de “Persones”. 

• Normativa interna: S’expressa en els documents de protocol que es troben a la intranet 

de la Fundació IRES (IREScloud). 

   

 
Procediments i sistemes de gestió 

Existència de clàusules, disposicions o mesures específiques relatives a la igualtat 

als convenis col·lectius de referència. 
SI 

A la Fundació IRES coexisteixen en el moment de la diagnosi dos convenis en funció del 

territori. En concret, a la seu de Barcelona i Girona s’aplica el Conveni col·lectiu de treball de 

Catalunya d’acció social amb infants, joves, famílies i d’altres en situació de risc per als anys 

2013-2018; mentre que a la seu de Baleras s’aplica el Convenio colectivo estatal de acción e 

intervención social 2015-2017. 

 

En aquests convenis es fan mencions específiques a la igualtat de gènere en diferents articles 

o proposant mesures que l’afavoreixen, sobretot a nivell de condicions laborals i conciliació. 

En concret, l’article 64 del conveni català i l’article 61 del conveni estatal promouen la 

implantació d’un pla d’igualtat a les organitzacions.  

 

Recull de dades relatives a la plantilla segregades per sexe SI 

Les dades de la plantilla es recullen de forma segregada per sexe i així es presenten en tots 
els documents interns i externs on es faci referència a la informació sobre aquesta. 
 

A la documentació relativa als processos de selecció, contractació, etc., es preveu 
la igualtat de dones i homes 

SI 

En tots els processos de selecció es preveu la igualtat de dones i homes mitjançant la 

publicació d’ofertes que explícitament incloguin els dos sexes (sense descartar persones no 

https://www.fundacioires.org/quienes-somos/transparencia/
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binàries) en el llenguatge utilitzat. Tot i així, hi ha processos no paritaris per requeriment 

explícit del client, ja que poden demanar una parella educativa o terapèutica, o bé perquè es 

demana un determinat sexe per motius relacionats directament amb la intervenció.  

 

Inclusió d’indicadors per a la mesura de la igualtat entre homes i dones dins dels 
sistemes de gestió de qualitat 

SI 

Es van incorporar els indicadors de mesura detallats en el I Pla d’Igualtat de la Fundació IRES 
realitzat al 2010 i revisat al 2015 
 

 
 

4.1.3 Estructura i participació 
 
Existència d’estructures que tinguin com a objectiu treballar i vetllar per la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes.  
 

Existència d’una estructura destinada a treballar la igualtat d’oportunitats entre 

dones i homes: Comissió d’Igualtat 
NO 

L’existència de la Comissió d’Igualtat es contempla des de la implementació del I Pla d’Igualtat 

del 2010 però no ha tingut un funcionament periòdic i no estava activa abans de l’inici 

d’aquesta diagnosi. Actualment, arrel de la realització del II Pla d’Igualtat, s’ha constituït una 

nova comissió que estarà activa durant la diagnosi, implementació, seguiment i avaluació del 

nou pla. 

 

Existència de la figura de l’Agent d’Igualtat SI 

De la mateixa manera que la Comissió d’Igualtat, la figura de l’agent d’igualtat es contempla 

en I Pla d’igualtat i recau en la responsable de l’Àrea de Persones. Malgrat que no es detallen 

en cap document les seves funcions, ha estat l’encarregada de la implementació del I Pla 

d’Igualtat i de la seva posterior revisió en 2015.  

 

Tot i l’existència de la figura, no ha estat activa ni ha tingut funcions específiques més enllà 

que l’Àrea de Persones sigui l’encarregada de la implementació i seguiment del I Pla d’igualtat. 

 

L’Àrea de persones compta amb personal format en igualtat SI 

Recentment (desembre del 2019), s’ha iniciat un procés per tal de formar a la majoria de 

professionals de la fundació en perspectiva de gènere on gran part de les professionals de 

l’àrea de persones van participar en aquesta formació. Així i tot, fins a finals del 2019, les 

professionals de l’Àrea de Persones no havien rebut formació actualitzada específica i 

transversal en matèria d’igualtat. 

 

Participació de la plantilla als projectes que tenen com a objectiu treballar la 

igualtat d’oportunitats 
SI 
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Tot i que no s’han impulsat projectes específics sobre igualtat on participés la plantilla, en la 

majoria d’accions de l’àrea de comunicació sobre sensibilització de gènere i diversitat sexual, 

promoció de la igualtat i/o prevenció de la violència masclista hi participen professionals de 

la plantilla. 

 

 
Nivell de participació de la plantilla i/o representació legal de treballadors i treballadores 
 

Composició de la Comissió d’Igualtat SI 

Existeix un equilibri en la Comissió d’Igualtat pel que fa a la presència d’homes i dones (3 

dones i 3 homes). 

 

Composició de la representació legal de treballadors/es SI 

• Comitè de Balears: existeix equilibri pel que fa a la presència d’homes i dones. 

Concretament, està format per 2 dones (66,6%) i 1 home (33,3%). 

• Comitè de Barcelona: existeix equilibri pel que fa a la presència d’homes i dones. 

Concretament està format per 4 dones (57%) i 3 homes (43%). 

 

 
 

4.1.4 Comunicació i imatge corporativa 
Valoració dels missatges interns o externs sobre igualtat que l’entitat comunica. 
 

Difusió de continguts específics d'igualtat de dones i homes, inclosos els 

continguts contra la violència masclista 
SI 

Es programen publicacions relacionades amb la visibilitat de les dones, la igualtat de gènere, 

el foment de les masculinitats alternatives i publicacions de manifest de rebuig a la violència 

masclista i prevenció de la mateixa. Per fer-ho, es vehiculen les aportacions de les i els 

professionals de l’entitat. 

 

Els missatges es difonen a través de tots els canals de l’entitat: WEB corporativa, Butlletí 

institucional mensual i xarxes socials. 

 
Tipus de continguts i exemple: 

• Adhesió a manifests, campanyes i visibilització en dies internacionals com el 8M 

• Creació d’un canal específic de sensibilització contra les violències masclistes: 
https://www.fundacioires.org/ca/amb-el-8m-reclamem-la-sostenibilitat-de-la-vida/ 

• Campanya a Twitter “Tenim un pla” on es generen continguts I es difonen accions internes 
relacionades amb el feminisme, la igualtat I la llibertat envers les violències masclistes. 

 

L’organització fomenta o participa en activitats de promoció de la igualtat de 

dones i homes (jornades, seminaris, programes públics, etc.)?  
SI 

https://www.fundacioires.org/ca/amb-el-8m-reclamem-la-sostenibilitat-de-la-vida/
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S’han organitzat formacions i seminaris al voltant de la promoció de la igualtat de gènere i la 

prevenció de la violència masclista. A més, es realitzen campanyes de difusió específiques per 

a sensibilitzar tant a la mateixa plantilla com als diferents agents socials. També, com a entitat 

o com a servei específic participem en jornades o congressos sobre la temàtica. 

 

En 2020, per primer cop, l’entitat ha participat en la Primera fira de les dones a Manacor. 

https://www.fundacioires.org/ca/participem-de-la-fira-de-les-dones-a-manacor/ 

 

L’organització informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de dones i 

homes a les empreses amb les quals col·labora? 
SI 

Com a pràctica de transparència, a través de la web i la Memòria de l’activitat, s’exposen 

dades sobre la integració de la igualtat d’oportunitats entre homes i dones de l’entitat com a 

principi bàsic i transversal que afecta a tots els departaments i categories salarials, i l’adopta 

com a objectiu clau en la política de l’Àrea de persones de la Fundació. S’exposen dades com 

percentatges de plantilla desglossada per sexes. 

 

Es requereix el compliment normatiu en matèria d'igualtat de dones i homes a les 

empreses amb les quals col·labora (ETT, proveïdores, etc.)? 
SI 

Dins de les polítiques aprovades pel patronat (2018), s’especifica els criteris de selecció de 

proveïdors i d’aprovisionament, on s’especifica que s’hauran d’aplicar criteris d’objectivitat, 

professionalitat, integritat i igualtat d’oportunitats. A més, és prioritzen aquelles empreses 

que apliquin polítiques de RSC i les que disposin d’un pla d’igualtat.  

 

 
 

4.1.5 Comportaments contraris al valor de la igualtat 

 
Segons la informació contrastada amb l’Àrea de Persones, des de la implementació del I Pla 
d’igualtat al 2010 no s’ha reportat cap conflicte o queixa en relació a la vulneració del principi 
d’igualtat entre homes i dones. De la mateixa manera, no s’han reportat casos de 
discriminació per raó de sexe, gènere o orientació sexual, ni cap cas d’assetjament sexual. 
Abans del I Pla d’igualtat es va reportar un cas d’assetjament sexual que va ser abordat des 
de direcció amb una resolució satisfactòria.  
 
Tanmateix, entre els resultats de l’enquesta trobem les respostes d’algunes dones (sis en 
total) que afirmen que han patit algun comportament contrari al valor de la igualtat. En el 
cas de tres d’elles, ho van posar en coneixement de les seves responsables però aquesta 
informació no va ser traslladada a l’Àrea de Persones. 
 
 
 
 
 

https://www.fundacioires.org/ca/participem-de-la-fira-de-les-dones-a-manacor/
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4.1.6 Percepció, creences i mentalitat de les persones de la plantilla. 
 
Pel que fa a la percepció de la plantilla en aquesta àrea, un dels primers indicadors de la 
necessitat de treballar aquest tema en el si de l’organització és el nivell de participació. Com 
ja s’ha comentat anteriorment, la participació ha estat mitjana amb un 48,2% de respostes. 
Potser, un indicador remarcable és la participació dels homes que ha estat més baixa (15,1%) 
en relació a la proporció d’homes a l’entitat (22,3%). 
 
Observem que pràcticament la totalitat de les respostes a la pregunta 2 indiquen que a la 
Fundació IRES és té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, bastant 
(51,6%) o molt (44,1%). Resultats que indiquen el alt grau d’integració de la igualtat de 
gènere en la cultura de la organització. Si analitzem les dades segregades per sexe, la 
diferència més significativa és que les dones són les úniques que han respost poc (3,8%) o 
gens (1,3%), mostrant-se més crítiques en aquest aspecte. 
 

 
 

 
 
De la mateixa manera, analitzant les respostes a la pregunta 4, una àmplia majoria de la 
plantilla creu que a la Fundació IRES es té en compte la diversitat sexual i de gènere (LGTBI) 
entre molt (33,3%) i bastant (53,8%). Tot i així, en comparació amb les respostes a la 
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pregunta anterior, en aquest cas hi ha més persones que creuen que es té poc en compte 
(10,8%) o gens (2,2%).  
 

 
 

 
 
En aquesta línia, pràcticament la totalitat de la plantilla que ha respost l’enquesta (91,4%) 
considera que és necessari tenir un pla d’igualtat a la fundació (pregunta 5). Si segreguem 
les dades per sexe, observem diferències significatives pel que fa als percentatges de 
resposta de cada sexe, ja que el 21,4% dels homes consideren no necessari un pla d’igualtat 
envers el 6,4% de les dones. Per tant, caldrà fer un especial èmfasi en els homes de la plantilla 
a l’hora de comunicar la necessitat d’un pla d’igualtat. 
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Tot i la necessitat de tenir un pla d’igualtat per part de la plantilla, trobem que el 38,7% 
afirmen no conèixer el I Pla d’igualtat encara vigent de la fundació (pregunta 4), indicant la 
importància de poder col·lectivitzar aquests documents i fer un pla de difusió adequat. 
 

   
 
En relació a haver viscut un conflicte relacionat amb la vulneració del principi d’igualtat 
(pregunta 18), el 93,55% de les respostes a l’enquesta han respost de manera negativa. Tot 
i així, hi ha un 6,45% (6 respostes) han indicat que sí. D’aquestes respostes, 3 es va posar en 
coneixement dels càrrecs responsables (50%) i d’aquestes només 1 es va donar una resposta 
adequada per part de la fundació. No hi ha diferències en funció del sexe. 
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Si analitzem la vulneració del principi d’igualtat per raó d’orientació sexual, identitat de 
gènere o expressió de gènere, observem que només 1 persona (dona) de les que ha respost 
el qüestionari afirma haver viscut aquest conflicte que el va posar en coneixement de les 
persones responsables i es va donar una resposta adequada.  
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Finalment, en relació a la pregunta sobre el coneixement dels drets laborals de les 
treballadores víctimes de violència masclista, es destacable que el 46,24% de les respostes 
no coneixen aquests drets. No hi ha diferencies significatives en funció del sexe. 
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Finalment, cal destacar que ha hagut molts suggeriments i observacions en l’enquesta que 
anava en la línia de continuar amb el treball que s’està fent, reafirmant el fet que la igualtat 
d’homes i dones forma part de la cultura de l’organització. Fins i tot, insistint en la 
responsabilitat social corporativa de la fundació per sensibilitzar i promoure la transformació 
social en relació al gènere i la diversitat sexual. Per exemple, posant en el centre la cura.  
 
Tot i així, alguns dels comentaris anaven en la línia de millorar la comunicació interna i 
externa que es fa del Pla d’Igualtat i d’aquests temes en general, la manca de formació 
relacionada o la necessitat d’incorporar explícitament la perspectiva de la diversitat sexual i 
de gènere.  
 
 

4.1.7 Conclusions de l’àmbit de cultura i gestió organitzativa 
 
L’anàlisi realitzat en aquest primer àmbit confirma un grau elevat d’integració del valor de la 
igualtat d’oportunitats entre homes i dones en el si de l’organització. La direcció mostra 
explícitament la seva voluntat i compromís en la promoció de la igualtat entre els seus 
equips, impulsant la incorporació de la perspectiva de gènere en les seves diferents àrees, 
una voluntat que s’ha reafirmat en els darrers mesos.  
 
Cal tenir present que la Fundació IRES, des de principis dels anys 90, ha tingut serveis 
específics per  a la prevenció i l’abordatge integral de la violència masclista a Barcelona i 
Girona (i a partir del 2008 a Balears), així com la promoció de la igualtat de gènere. Pel que 
fa a la perspectiva de la diversitat sexual i de gènere, des dels serveis d’Adopcions i 
Acolliments hi treballen des d’aquesta mirada per acompanyar diferents tipologies de 
famílies, entre elles famílies LGTBI. A més, a la seu de Balears està funcionant un servei 
d’atenció específic al col·lectiu LGTBI amb l’objectiu de prevenir i abordar situacions de 
violència en la parella; més enllà que a cada servei o projecte també s’incorpori aquesta 
mirada. 
 
Malgrat tot, es detecten alguns punts febles a l’hora de manifestar-se aquesta cultura en les 
pràctiques diàries i les estructures de participació que haurien d’implicar a tots i totes les 
treballadores en el seu impuls i consolidació.  Això és més evident quan analitzem 
l’organització des de la mirada de la diversitat sexual i de gènere on trobem poques 
referències explícites a la temàtica més enllà dels serveis citats anteriorment. 
 
Punts forts: 

• Treball previ en igualtat de gènere reforçat amb el I Pla d’Igualtat del 2010 (revisat al 

2015) 

• Visibilització de la igualtat de gènere a la comunicació i l’imatge corporativa 

(generació de continguts específics) 

• No es reporten comportaments contraris al valor de la igualtat per part de l’Àrea de 

Persones 
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• Percepció de la plantilla que la igualtat d’homes i dones forma part de la cultura de 

l’organització 

 
Àrees de millora: 

• Poc reconeixement al treball realitzat per la Fundació en matèria d’igualtat 

• No activitat de la Comissió d’Igualtat i l’agent d’igualtat 

• Necessitat d’ampliar la formació específica en matèria d’igualtat i perspectiva de 

gènere per part de l’Àrea de persones  

• Alt grau de desconeixement per part de la plantilla del I Pla d’igualtat 

• Millora del coneixement dels drets laborals de les treballadores víctimes de violència 

masclista 

• Reforçar la integració de la perspectiva de la diversitat sexual i de gènere a la cultura 

de l’organització. 
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4.2. Condicions Laborals 
 
Tot i els avenços significatius aconseguits en matèria d’igualtat d’oportunitats entre dones i 
homes en l’àmbit laboral, les desigualtats continuen existint i es manifesten en menors taxes 
d’ocupació de les dones, en la segregació ocupacional (vertical i horitzontal), el sostre de 
vidre i també el terre enganxifós, la precarització del  treball femení o la bretxa salarial.  
 
Així, per assegurar la igualtat i aprofitar el talent femení i les seves competències, és 
imprescindible que les organitzacions analitzin les condicions laborals de les seves plantilles 
i desenvolupin mecanismes per a garantir la igualtat d’oportunitats i la no discriminació per 
sexe, gènere o diversitat sexual.  
 

4.2.1 Presència de dones i homes 4 a tota l’organització. 
 
A data de 31 de març del 2020, a la Fundació IRES hi treballen 193 persones. De les quals, 
150 són dones (77,7%) i 43 són homes (22,3%). Per tant, ens trobem amb una plantilla on les 
dones estan sobrerepresentades respecte els homes. Una circumstància habitual del Tercer 
Sector que, com indiquen alguns informes5, la contractació de les dones està al voltant del 
70-75% en comparació al conjunt del mercat laboral català on les dones es troben per sota 
del 50% de la contractació.  
 
Si ens fixem en les dades concretes de l’àmbit d’activitat principal de la Fundació IRES, com 
pot ser l’Acció social amb infants, joves, famílies i d’altres col·lectius, les dades dels diferents 
informes indiquen un percentatge del 65% de presència de dones envers el 35% d’homes6. 
Per tant, la composició de la plantilla de la Fundació IRES és similar a la resta d’entitats del 
tercer sector, amb una lleugera major presència de dones en comparació de les dades 
generals.  
 

 
 
 

4.2.2 Característiques generals de la plantilla.  
 

                                                        
4 Les dades es presentaran segregades per sexe de forma binaria donat que no es contempla l’opció de sexe no binari alhora de recollir les dades. 
5 Patronal del Tercer Sector de Catalunya “La confederació” i Dones Directives i Professionals de l’Acció Social en l’informe “L’ocupació en el Tercer Sector 
català des de la perspectiva de gènere” (2018) o l’Observatori del Tercer Sector en el seu informe “Dones i tercer sector” (2015).  
6 Font: Anuari de l’Ocupació del Tercer Sector Social de Catalunya, 2017. 
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No podem analitzar en detall aquest apartat donat que algunes de les dades que 
caracteritzen la plantilla (edat o nivell d’estudis, per exemple) no s’han pogut obtenir ja que 
aquestes es troben bastant disgregades i resulta costós el fet d’obtenir-les segregades per 
sexe. 
 
Tot i així, podem presentar dades sobre l’antiguitat de la plantilla total i segregada per sexe. 
Així, les dades generals indiquen una plantilla bastant estable on el percentatge més elevat 
de la plantilla es troba entre els 2 i els 5 anys d’antiguitat amb un 30,3% de la plantilla. Tot 
seguit trobem uns percentatges similars dels dos extrems, amb un 23,4% de plantilla que 
porta menys d’1 any a la fundació i amb un 21,8% que porten més de 10 anys.  
 
Si analitzem les dades segregades per sexe, observem que la distribució entre les dones i 
entre els homes mantenen aproximada la proporció respecte al total de la plantilla. Tot i així, 
les dades ens indiquen que existeix una major proporció d’homes amb una antiguitat de més 
de 10 anys respecte a les dones (29,3% dels homes envers el 19,7% de les dones). 
Contràriament, les dones tenen un percentatge més elevat en la categoria de menys d’1 any 
(24,5% de les dones envers el 19,5% dels homes). 
 

 
 
 

4.2.3 Distribució de dones i homes en el conjunt de l’organització.  
 
Distribució de la plantilla per centres 
 
Gran part de la plantilla de la Fundació IRES es concentra en la seu de Barcelona amb un 
73,6% dels i les treballadores respecte al 23,3% de Balears o el 3,1% de Girona. Cal tenir en 
compte que Barcelona és la seu central i per tant bona part de l’estructura que es comparteix 
amb les altres seus es troba en aquesta.  
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Si segreguem les dades per sexe, podem observar com la seu de Barcelona té un percentatge 
més elevat d’homes (23,95%) respecte les altres seus, amb Girona amb la seu amb menys 
presència d’homes. 
 

  Dones Homes Total 

 Nombre % % total Nombre % % total Nombre % 

Barcelona 108 76,05 72,0 34 23,95 79,06 142 73,6 

Balears 37 82,22 24,66 8 17,78 18,60 45 23,3 

Girona 5 83,33 3,33 1 16,67 2,32 6 3,1 

Total 150 79,3 100 43 20,7 100 193 100 
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Distribució per àrea de funcionament  
 
La distribució per àrees de funcionament a l’entitat és bastant senzilla donat que el 89,6% 
de la plantilla es troba dins de l’àrea d’acció social, és a dir, directament relacionada amb els 
projectes i serveis de la fundació. La resta de la plantilla es distribueix en un 7,2% d’estructura 
i un 3,1% de l’àrea de direcció.  
 

 
 
Pel que fa a la distribució per àrea de funcionament segregat per sexe, observem que en 
l’àrea social es manté la proporció de dones i homes a la plantilla (77,5% envers el 22,5%) 
però en estructura el percentatge d’homes puja una mica (te a veure en que a sistemes són 
tots homes). Finalment, el 100% de l’àrea de direcció esta representada per dones. 
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Distribució per grup professional  
 
A continuació, presentem l’organigrama de l’organització juntament amb un quadre resum 
dels grups professionals de l’organització on podem observar que  la major part de la plantilla 
(72%) es concentra en personal tècnic. El 3,1% correspon a direcció amb un 10,9% de càrrecs 
intermedis. Finalment, el 10,4% de la plantilla són oficials administratius/ves i auxiliars i un 
1,6% subalterns/es. 
 

 
 

Grup professional Total Percentatge 

Direcció 6 3,1% 

Càrrecs intermedis 21 10,9% 

Personal tècnic 139 72,0% 

Personal qualificat 4 2,1% 

Personal administratius/ves i auxiliars 20 10,4% 

Subalterns/nes 3 1,6% 

Total 193 100% 
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Si segreguem les dades dels grups professionals per sexe, el primer que observem és que el 
100% de la direcció està formada per dones. Un percentatge superior a les dades del Tercer 
Sector7 que està al voltant del 80% de dones. També és destacable que la presència de dones 
al personal d’administració i auxiliar és d’un 90%, molt superior a la distribució general de la 
plantilla i a les dades del tercer sector (82%).  Contràriament, tot i que hi ha més dones 
coordinadores que coordinadors, trobem un percentatge lleugerament més elevat d’homes 
a càrrecs intermedis (28,6%) respecte al percentatge d’homes a l’organització (22,30%) i al 
tercer sector (24%). Pel que fa al personal tècnic, els percentatges d’homes i dones es 
mantenen iguals que a la plantilla total (23% - 77%) però amb un percentatge de dones més 
elevat que a les dades del tercer sector (19% - 81%). Finalment, les dades de personal 
subaltern/a o personal qualificat no són significatives donat el baix número de persones en 
aquests grups (3 i 4 persones respectivament). 
 

 
                                                        
7 Font: Anuari de l’Ocupació del Tercer Sector Social de Catalunya 2017 
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4.2.4 Condicions contractuals de dones i homes 
 
Pel que fa a les condicions contractuals, la Fundació IRES té una plantilla bastant consolidada 
amb un 74,1% de contractes indefinits envers el 20,7% de contractes d’obra i servei i un 5,2% 
d’interinitat. Tenint en compte la sobrerepresentació de les dones a l’organització, resulta 
obvi que aquestes tinguin percentatges molt superiors als homes en tots els tipus de 
contractes.  
 

 
 
Si analitzem les dades segregades per sexe respecte al total de cada grup observem com els 
homes tenen un percentatge de contractes indefinits i d’interinitat majors que les dones en 
proporció i aquestes tenen major percentatge de contractes d’obra i servei que els homes. 
Per tant, existeix més temporalitat en la contractació de les dones treballadores de la 
fundació que en els homes. Una tendència compartida amb les dades generals del tercer 
sector 8 . Tot i així, cal remarcar que la Fundació IRES té un percentatge de contractes 
indefinits molt més elevat que el tercer sector (74,1% a la Fundació IRES envers el 52,1% al 
Tercer Sector). 
 

Tipus de contracte 
Homes Dones Total 

Nombre % % total Nombre % % total Nombre % 

Indefinit 35 24,5% 81,4% 108 75,5% 72,0% 143 74,1% 

Obra i servei 4 10% 9,3% 36 90,0% 24,0% 40 20,7% 

Interinitat 4 40,0% 9,3% 6 40,0% 4,0% 10 5,2% 

 

                                                        
8 “L’ocupació en el Tercer Sector social català des de la perspectiva de gènere. Informe 2018”. La confederació 
Empresarial del Tercer Sector Social de Catalunya i Dones Directives i Professionals de l’Acció Social. 
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Tot i no tenir dades concretes per donar un motiu objectiu, creiem que aquesta diferència 
en el tipus de contracte pot estar relacionada amb l’antiguitat. Habitualment, l’accés laboral 
a l’entitat es dona a través d’un contracte d’obra i servei i amb el temps es passa a contracte 
indefinit. Si anteriorment hem comentat que els homes de l’entitat tenen més antiguitat i 
que les dones estan més representades en proporció en la categoria de menys d’1 any a 
l’entitat (noves incorporacions), això pot ser un dels factors determinants per a explicar el 
fenomen de la major temporalitat de les dones a l’entitat. A més, cal tenir en compte el 
component multifactorial de la qüestió, vinculat amb l’activitat d’atenció a les persones i 
amb la sostenibilitat econòmica dels projectes. 
 

4.2.5 Tipologia de jornada de dones i homes 
 
Tot i que la gran part dels contractes a la fundació IRES són indefinits, ens trobem amb que 
la majoria de les jornades són parcials amb un percentatge del 57% respecte del 43% de 
jornades completes. A la fundació, malauradament hi ha molts contractes a jornada parcial 
perquè tenim difernts projectes de gestió delegada, propis i estrucutra amb pressupostos 
que no donen per a jornades completes. Allò que sí es procura, és que la majoria de 
contractacions a temps parcial puguin ser complementades amb altres de jornada parcial 
d’altre servei o projecte per a completar una jornada i fer-la completa o, aproximar-s’hi.  
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Si analitzem les dades segregades per sexe respecte del total de cada grup observem que 
són les dones les que en major proporció tenen jornades parcials (61,3%) en comparació dels 
homes (38,7%). Per tant, els homes són  proporcionalment els que tenen jornades 
complertes (58,1% envers 38,7% de les dones). Si bé, les dades de les dones són similars a 
les generals del tercer sector, els homes de la fundació tenen més jornades completes 
(58,1%) que les dades generals del tercer sector (53%)9. 

 

 
 
Ens falten dades per poder explicar objectivament aquesta realitat, tot i que podem inferir 
que la parcialitat de les jornades de les dones no només pot estar relacionada amb la pròpia 
configuració de la fundació i el Tercer Sector sinó amb una desigualtat estructural 
relacionada amb el fet que són les dones les que principalment s’encarreguen de les tasques 
domèstiques i les cures. Per tant, seran aquestes les que decideixin agafar més reduccions 
de jornada (com veurem més endavant) o aquelles que decideixen voluntàriament agafar 
contractes a temps parcial per tenir més disponibilitat per a les cures. 
 
Tipus de jornada/horaris 
 
La Fundació IRES, pactant conjuntament amb els clients i l’equip de professionals, promou la 
flexibilitat horària podent fer en ocasions jornada continuada i en altres jornades partides El  

CRAE Prim és l'unic servei que té torns rotatius (i per això té una remuneracó també 
diferent).  

 

 

                                                        
99 “L’ocupació en el tercer sector social català des de la perspectiva de gènere. Informe 2018”. La confederació Empresarial 
del Tercer Sector Social de Catalunya i Dones Directives i Professionals de l’Accio Social 
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4.2.6 Extincions i motius d’extincions de relacions laborals 
 
Com el procés d’extinció de la relació laboral assegura l’absència de motius per raó de 
gènere. 
 

En cas de baixes voluntàries, es fa a la persona una “entrevista de sortida”? No 

Tot i registrar els motius de les baixes, no es té la informació al detall de les baixes voluntàries. 
Per tant, no podem saber si aquestes baixes poden adscriure’s al gènere/sexe, incloent motius 
d’ordenació del temps de treball i la conciliació.  
 

 
Extincions10 
Agafant dades del període 2018-2019, a la Fundació IRES hi ha hagut 86 extincions de les 
quals 66 (76,7%) han estat de dones i 20 (23,3%) d’homes. Per tant, les proporcions 
d’extincions per sexe es mantenen respecte de la presència de dones i homes a la plantilla. 
 

 
  
Motius de les extincions de la relació laboral 
Si ens fixem en els motius d’aquestes extincions, podem observar que la majoria són per 
finalització de contracte (65,1%) seguidament per baixes voluntàries (29,1%). La resta de 
motius són poc significatius per la baixa freqüència.  Si segreguem les dades per sexe, no 
observem diferències significatives entre els diferents motius. 
 
 
 
 

                                                        
10 A efectes d’aquest anàlisi, no es computen les excedències (que s’analitzaran en l’àmbit de conciliació) i/o 
extincions produïdes per violència de gènere o ERO. 

23,3%
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Extincions de la relació laboral

Homes Dones
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Motiu Extinció 
Homes Dones Total 

Nombre % Nombre % Nombre % 

Baixa Voluntària 5 25,0% 20 30,3% 25 29,1% 

Finalització Contracte 13 65,0% 43 65,2% 56 65,1% 

Jubilació 1 5,0% 1 1,5% 2 2,4% 

Acomiadament 0 0,0% 1 1,5% 1 1,2% 

No Superat Període 
Prova 1 5,0% 1 1,5% 2 2,4% 

Totals 20 100% 66 100% 86 100% 

 

 
 

4.2.7. Conclusions de l’àmbit de condicions laborals 
 
Tot i que les dades de desigualtat laboral entre homes i dones a nivell global són evidents, la 
Fundació IRES té la particularitat de tenir una plantilla feminitzada, en un àmbit com és el 
Tercer Sector, també feminitzat. Aquesta situació posa de manifest la segregació de gènere 
horitzontal existent amb una major concentració de les dones en professions relacionades 
amb la cura i l’atenció social a les persones.  
 
Aquesta realitat fa que a priori es detectin menys desigualtats en les condicions laborals 
d’homes i dones dins de la fundació. Tot i així, l’anàlisi de dades i les informacions recopilades 
de les condicions laborals si mostren diferències entre homes i dones on la fundació hauria 
de valorar exhaustivament i treballar per a reduir el seu impacte en les dones de 
l’organització. Així, observem que les dones, tot i ser majoritàries a les plantilles tenen 
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significativament més contractes temporals (obre i servei) i més jornades parcials que els 
homes. Fet que pot generar certa precarització laboral en les dones donat que, per exemple, 
les jornades parcials tenen impacte en les retribucions mitjanes que reben les dones de 
l’organització. 
 
Punts forts 
- Presència a la plantilla de dones i homes en proporcions similars a la distribució global del 
tercer sector. 
- Les dones accedeixen a càrrecs de responsabilitat i decisió (no existència del “sostre de 
vidre”). 
 
Àrees de millora 
- Dificultats per a obtenir algunes de les dades sobre la plantilla segregades per sexe. 
- Existència de grups professionals que no compleixen les proporcions de presència de dones 
i homes a l’organització. 
- Les dones tenen més contractes temporals i més jornades parcials. 
- No sempre es realitzen entrevistes de sortida quan hi ha una extinció i per tant no es poden 
detectar extincions per motius de conciliació o per raó de sexe, gènere o diversitat sexual. 
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4.3 Accés a l’organització 
 
Partim de què la presència de les dones al mercat laboral encara és inferior a la dels homes, 
sobretot en alguns sectors masculinitzats, tal com queda reflectida a les taxes d’ocupació. 
Així, malgrat que els nivells educatius entre homes i dones són similars, l’accés al treball 
remunerat és desigual. Per això, cal fer una revisió amb perspectiva de gènere dels processos 
de selecció de personal per tal de garantir l’aplicació de criteris objectius, garantir un tracte 
igualitari i, a la vegada, trencar amb els estereotips i rols de gènere que sustenten aquesta 
desigualtat. 
 
Aquesta realitat no es dona a la Fundació IRES en aquest sentit donat l’alt grau de 
feminització del sector tal com hem comentat en apartats anteriors.  Per tant, les dones 
tenen un major accés a l’organització i estan més presents en els processos de selecció. Al 
punt de plantejar en aquest pla accions positives per augmentar la presència de més homes 
a la organització.  
 

4.3.1. Percepció de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a 
l’organització.  
 
A partir de la informació de l'enquesta, podem observar que la majoria consideren que 
existeixen les mateixes possibilitats d'accedir a la fundació independentment del sexe amb 
un 91,40% de les respostes. Aquesta percepció és compartida tant per homes com per dones 
i persones no binàries, tot i que el percentatge de respostes negatives a la pregunta és 
lleugerament superior en les dones. Novament, sembla que les dones es mostren més 
crítiques amb la situació. 
 

 
 

8,60%

91,40%

Consideres que a la Fundació IRES homes i dones tenen les mateixes 
possibilitats d’accés als processos de selecció?

No

Si
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En aquest sentit, alguns dels suggeriments recollits a l’enquesta van en la línia de la 
necessitat d’impulsar la contractació de més homes, sempre i que compleixin amb els 
requeriments de l’oferta laboral, per tal d’equilibrar els equips. Tot i que també es planteja 
el fet que això sigui de nou un privilegi masculí més i s’insisteix que es pugui fer sota criteris 
objectius. 
 

4.3.2 Com s’inclou la igualtat d’oportunitats en l’accés a l’organització 
Evidències que la igualtat d’oportunitats es té en compte de manera formal en l’accés a la 
Fundació IRES. 
 

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la selecció de 

personal? 
SI 

Es té en compte a l’hora de promoure la major diversitat per raó de sexe i gènere dins dels 
equips. Sobretot en el cas que aquest equilibri entre homes i dones sigui un requisit de 
compliment de plecs tècnics. En ocasions cal una parella educativa o d’intervenció i per tant 
és més específica aquesta selecció.  
 

Hi ha definicions dels diferents llocs de treball SI 

En totes les definicions dels llocs de treball es fa referència exclusivament a les competències 
professionals, sense entrar en valorar altres aspectes de la vida de la persona. 
 

Hi ha un protocol de selecció? SI 

Si, el PR Captació de talent on es fa especial atenció a la utilització d’un llenguatge inclusiu 
per tal d’obrir les ofertes a totes les persones.  
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S’utilitza un llenguatge inclusiu en les ofertes o convocatòries d’ocupació? SI 

A mode d’exemple: 
 

 
 

 

4.3.3 Com el procés de selecció vetlla per la igualtat d’oportunitats en l’accés 

a l’organització.  
 

Les persones que fan els processos de selecció s’han format en igualtat de dones i 

homes? 
SI 

La captació del talent es fa per part de l’àrea de persones i la coordinació del servei o àrea en 
la qual treballarà la persona seleccionada. L’àrea de persones té formació bàsica en igualtat i 
per part de la coordinació hi ha que tenen formació bàsica i d’altres formació superior. 
  

Les entrevistes les fa i valora més d’una persona (dona i home) SI 

En la mesura del possible, les entrevistes les fa i valora al menys 2 persones: Àrea de persones 
(dona) i coordinació (dona o home depenent del cas). Cal tenir en compte que, degut a la 
baixa presència d’homes a l’organització, sovint resulta difícil la presència d’un home en les 
entrevistes.. 
 

Els continguts de les entrevistes es refereixen exclusivament a l’àmbit professional Si 

S’avaluen competències i coneixements. Aquelles preguntes que es poden fer o pot sorgir 
durant l’entrevista sobre temes personals només són utilitzades per conèixer més a la persona 
seleccionada i saber com pot encaixar en l’equip i a l’entitat. Per exemple: en casos de 
discapacitat s’indaga una mica més per saber quines mesures a nivell de PRL serà necessari 
adoptar en el lloc de feina.  
 

Es té en compte la situació personal o familiar de les candidatures? SI 

Es té en compte conjuntament amb la persona candidata per tal d’informar de les mesures 
de conciliació existents a l’organització, valorar les seves possibles necessitats i poder millorar 
l’adaptació al lloc de feina.  
 

Es té en compte el sexe de la persona com un element a valorar la idoneïtat per a 

un determinat lloc de treball? 
SI 
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Només en casos en que els plecs de contracte ens sol·licita explícitament que hi hagi una 
parella d’intervenció i ja tenim en l’equip un home o una dona. També en serveis específics 
on es valora que la figura d’un home o una dona és més idònia per la intervenció o per facilitar 
la vinculació de les persones al servei (per exemple, en serveis d’atenció a la violència 
masclista). 
  

Es potència la incorporació de l’altre sexe en aquells llocs en què es troba 

subrepresentat? 
SI 

En general, es procura incorporar més homes a l’entitat per poder augmentar el percentatge 
d’homes tot i que no és factor determinant per entrar a formar part de l’equip IRES.  
 

 

4.3.4 Evolució de les contractacions. 
 
A continuació, es detalla el total de les contractacions produïdes en els últims dos anys (2018 
i 2019) en les diferents seus de la fundació i amb dades segregades per sexe per tal de poder 
fer un anàlisi de la seva evolució. En general, els percentatge de dones i homes que han 
accedit a la fundació els darrers dos anys mantenen la proporció de presencia a l’entitat 
d’aquests. Cal dir que el fet que a la seu de Girona només hi hagi dones te relació directa 
amb el servei concret que es gestiona. 
  

Homes Dones Total 

Barcelona 20 64 84 

Balears 8 29 37 

Girona 0 4 4 

Total 28 97 125 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

S’han rebut un nombre similar de candidatures de dones i homes per participar en 

els processos de selecció? 
NO 

Donada la menor presència d’homes en el sector, es reben una major quantitat de 
currículums de dones que d’homes en la majoria de processos de selecció. Malgrat tot, no es 
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disposen de dades quantitatives de les candidatures rebudes segregades per sexe ja que 
aquestes no s’arxiven. 
 

Hi ha equilibri en la contractació de dones i homes? NO 

Pels motius abans exposats, resulta difícil aconseguir un equilibri en les contractacions  
realitzades. El que si es manté són els percentatges de contractació en comparació a la 
presència d’homes i dones a la plantilla actual i en comparació als percentatges generals del 
sector. 
 

Les contractacions realitzades els últims anys han servit perquè la plantilla 

esdevingui més paritària 
NO 

Els percentatges d’homes i dones a la plantilla es manté estable al llarg dels anys. 
 

 
 

4.3.5 Conclusions de l’àmbit d’accés a l’organització 
 
L’anàlisi de les dades recollides confirma que des de la Fundació IRES es fa un esforç perquè 
l’accés a l’organització sigui igualitari a nivell formal i es vetlla perquè així sigui durant tot el 
procés de selecció. Per tant, a no ser que existeixi un requeriment específic en els plecs 
tècnics, el procés de selecció de personal té l’objectiu d’identificar les candidatures més 
idònies al lloc de treball, garantint que el sexe, el gènere o la orientació sexual no condiciona 
l’elecció de qui serà la persona contractada. 
 
La conclusió anterior topa directament amb la important major presència de dones a la 
Fundació IRES (79,30% de professionals dones per 21,70% homes) que indica un baix accés 
dels homes a l’organització tal i com s’ha descrit en l’anàlisi anterior. Així, podríem concloure 
que seria necessari augmentar l’accés dels homes a l’entitat. Però cal tenir en compte que 
aquestes dades responen a la realitat acadèmica del sector, i en conseqüència de la 
composició del mercat laboral, sobre la feminització de determinats estudis, tal i com 
assenyala la OCDE  en el que s’afirma els següent: “Las mujeres por el contrario 
están sobrerepresentadas en titulaciones relacionadas con la educación (suponen el 79% de 
los nuevos estudiantes en España y el 78% en la OCDE), o la salud y el bienestar (un 72% de 
mujeres en España y un 75% en la OCDE)”11). Un fet que reflecteix la segregació per sexe 
tradicional a la societat i que repercuteix directament en l’organització. 
 
Per tant, tot i que sigui a nivell teòric, la correcció unilateral d’aquestes proporcions en 
matèria de contractació, suposaria deixar a altres possibles contractadors, entitats socials, 
amb un nombre menor d’homes disponibles en el mercat laboral i aguditzaria el biaix femení 
en l’àmbit d’acció en què  actua la Fundació IRES. Tot plegat sembla demanar d’accions de 
sensibilització i de caràcter estructural per tal d’assolir la igualtat de gènere en el conjunt de 
titulacions no obligatòries que depassen les capacitats d’una entitat. Igualment, caldrà 

                                                        
11 Panorama de la Educación. Indicadores de la OCDE 2018. Madrid, 2018 
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valorar quines accions es poden realitzar per promoure el trencament amb d’aquesta 
segregació i incorporar més homes a la Fundació IRES. 
 
Punts forts: 

• Percepció d’accés igualitari a l’organització per part de la plantilla 

• Es té en compte la igualtat d’oportunitats entre homes i dones de manera formal en 

l’accés a la Fundació. 

• Procés de selecció inclusiu 

 
Àrees de millora: 

• Dificultats per la contractació d’homes per la baixa presència al sector i per tant, 

l’escassetat d’arribada de CV d’homes. 
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4.4. Formació interna i/o contínua 
 
És evident que la formació de la plantilla millora les competències d’aquesta, alhora que 
l’organització es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits, tot implicant una 
major capacitat de l’organització d’afrontar nous reptes. Cal, però, que la formació respongui 
a les necessitats formatives d’homes i dones i facilitar l’accés a la formació a la totalitat de la 
plantilla sense discriminar per raó de sexe o gènere. 
 
Per tant, resulta imprescindible incorporar la perspectiva de gènere en la planificació, 
organització i desenvolupament de la formació interna i contínua que es realitza a 
l’organització. A més de proposar la realització de formació específica en perspectiva de 
gènere a la totalitat de la plantilla.  
 

4.4.1 Percepció de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a la 

formació interna i/o contínua. 
 
A partir de les dades de l’enquesta, podem observar que la percepció generalitzada és que a 
la Fundació IRES tan les dones com els homes tenen les mateixes possibilitats d’accés a la 
formació. Si segreguem les dades per sexe, observem que les respostes negatives han estat 
donades per dones, indicant potser una mirada més crítica en aquest accés a la formació 
interna.  
 

  
 
A més, en aquest qüestionari s’ha introduït una sèrie de preguntes per a valorar la percepció 
de la plantilla pel que fa referència a la formació específica en perspectiva de gènere. Així, 
les dades mostren que només el 50% de les persones que han respost al qüestionari tenen 
formació en perspectiva de gènere, sense pràcticament diferències per raó de sexe. A més, 
el 85% de les persones desitgen fer més formació en aquesta línia. En aquest sentit, 
observem diferències entre homes i dones on aquestes últimes consideren que necessiten 
més formació en perspectiva de gènere (88,5%) que els homes (71,4%). 
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La detecció de la necessitat de formació en perspectiva de gènere de les persones que han 
respost al qüestionari, confronta amb la percepció d’un 42% de les persones que consideren 
que l’entitat no ofereix una formació adient en aquest sentit. Precisament són les dones les 
que consideren en major percentatge (45%) que la formació no es adient envers el 21,4% 
dels homes. A més a més, moltes de les persones que han respost el qüestionari han insistit 
en aquesta demanda de més formació en perspectiva de gènere en l’apartat de 
suggeriments o observacions (33% de les respostes en aquest apartat). 
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4.4.2 Com s’inclou la igualtat d’oportunitats en la formació interna i/o 

contínua 
 

S’inclou la igualtat de dones i homes (perspectiva de gènere) com un dels objectius 

de la formació interna i/o contínua? 
SI 

Tot i que l’organització programa formacions específiques en perspectiva de gènere, violència 
masclista i igualtat, aquesta sorgeix de les necessitats formatives detectades pels propis 
serveis i solen realitzar-se en el si d’aquets equips, dificultant la presència de professionals 
d’altres serveis.  Això ha canviat durant el 2019 quan s’ha inclòs una formació introductòria 
en perspectiva de gènere dins de l'oferta formativa transversal de la Fundació IRES i, per tant, 
oberta a tota la plantilla. 
 

Hi ha un protocol o procediment que detalli la gestió de la formació SI 

Si. PR Formació.  No s’inclou explícitament la igualtat d’oportunitats entre homes i dones 
donat que tota la plantilla te el mateix accés a al formació i la planificació i organització 
d’aquesta te en compte la necessitats de conciliació de la vida laboral i familiar. 
 

Es té la perspectiva de gènere en les formacions, tant si la persona és interna com 

externa? 
SI 
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Es procura que les persones formadores tinguin perspectiva de gènere i que l’incloguin en les 
seves formacions. Tot i així, no es un requeriment explícit per a seleccionar les formacions o 
els i les formadores   

 

4.4.3 Com la gestió de la formació interna i/o contínua vetlla per la igualtat 

d’oportunitats.  
 

Com es detecten les necessitats formatives 

Es fa una detecció de necessitats formatives a partir de les avaluacions de l’acompliment 
anual, a través de coordinacions d’equips i de les direccions d’àrea.  
Arriba a àrea de persones les peticions i s’analitzen les diferents peticions i pressupost a fi i 
efecte d’elaborar el pla de formació anual que posteriorment serà aprovat per la direcció de 
l’entitat i pels comitès d’empresa.  
 

Com es garanteix que la plantilla conegui l’oferta formativa 

Es comunica a través de: 
1. Direcció – Coordinació – Equip tècnic i administratiu 
2. Comunicació via mailing a tot IRES 

3. Document compartir a Owncloud 
 

El procés d’accés a la formació garanteix que dones i homes tinguin les mateixes 

oportunitats? 
SI 

Tots i totes les professionals de IRES tenen el mateix dret i oportunitats a tenir accés a la 
formació ja que l’oferta es transparent i s’informa sense cap tipis de discriminació per 
categoria professional o lloc de treball. 
 

S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les mateixes 

oportunitats d’accedir a la formació? 
SI 

Tret d’excepcions, les formacions és realitzant generalment en horari laboral, preferiblement 
de matins, per facilitar i garantir la major presència de treballadores i treballadors. En cas que 
la formació sigui demanada explícitament per la persona treballadora, és ella la que pren les 
mesures necessàries per la seva assistència. 
  

Quines són les modalitats de formació interna i/o externa? 

Presencial 
En línia 
Mixta 
Altres 

Lloc d’impartició de la formació 

Per a garantir l’assistència i la conciliació de la vida laboral amb la vida personal i les cures, 
s’intenta que les formacions siguin al mateix centre (sobretot les que són transversals i/o 
demanades pels propis equips. En cas contrari, s’intenta que sigui a la mateixa localitat del 
centre de treball.  
 

La formació es porta a terme en horari laboral? SI 
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Sempre es fa dins de l’horari laboral. Les úniques excepcions són formacions sol·licitades per 
part dels i les professionals que es poden fer fora de l’horari laboral o perquè hi ha torns 
rotatius.  

 

4.4.4 Participació de dones i homes a la formació interna i/o contínua.  
 
L’actual registre de la informació sobre les formacions realitzades a la Fundació IRES no ÉS 
suficient com per fer l’anàlisi exhaustiu i detallat de la participació d’homes i dones a la 
formació interna i/o contínua. Tot i així, com a dades globalS podem indicar que durant el 
2019 es van realitzar un total de 716,5 hores, de les quals les dones han fet 446 hores (62,2%) 
i els homes 270,5 (37,8%). Com ja s’ha indicat, aquesta diferència es deguda a la major 
presència de dones a l’entitat.  
 

 
 
A més, del total de la plantilla que ha realitzat formacions, el 80,4% són dones i el 19,6% 
homes. Uns percentatges similars a la distribució de la plantilla per sexe.  
 

 
 
 
 

62,2

37,8

Percentatge d'hores de formació

Dones Homes

80,4

19,6

Percentatge de plantilla que 
realitza formació per sexe

Dones Homes
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4.4.5 Impartició de formació específica en igualtat efectiva de dones i homes. 
 
Durant el mes de desembre del 2019 es va realitzar per primera vegada dues formacions 
internes específiques en perspectiva de gènere, una a la seu de Barcelona i una altre a la seu 
de Balears, amb el títol “Sensibilització en perspectiva de gènere per al dia a dia”. A 
continuació detallem la informació: 
 

• Destinataris/es: Formació de caràcter voluntària dirigida a la totalitat de la plantilla 

de la Fundació IRES.  

• Difusió: es va informar mitjançant el correu electrònic. 

• Objectius: 

o Analitzar el context social actual en relació a la igualtat i la equitat de gènere. 
o Conèixer els conceptes bàsics de la perspectiva de gènere i com ens afecta en 

el dia a dia, tant en l’àmbit personal com laboral. 
o Facilitar mecanismes d'identificació de possibles desigualtats de gènere a 

diversos àmbits socials 
o Oferir un espai de reflexió i anàlisi pels professionals entorn a la detecció, 

prevenció i intervenció de les violències masclistes i els micromasclismes. 
o Facilitar eines i estratègies per aplicar la transversalitat de gènere en el nostre 

lloc de treball (llenguatge no sexista, mesures per facilitar la cura, prevenció 
de la violència masclista en l’entitat, etc.) 

• Programa: 
o Context inicial: el feminisme com a resposta al patriarcat 
o Conceptes bàsics: la cadena simbòlica. 
o La construcció social del gènere: socialització i conseqüències 
o La masculinitat hegemònica com obstacle per al desenvolupament humà 
o Divisió sexual del treball: coresponsabilitat i conciliació 
o Les desigualtats de gènere, la perspectiva interseccional i l’àmbit social 
o Les violències masclistes en el nostre dia a dia 
o Claus per a l’anàlisi de gènere a les organitzacions: on hem de mirar 

• Satisfacció global: el 60% dels i les participants van valorar la formació com a 
excel·lent i l’altre 40% com a bé (en una escala de Malament, Regular, Bé, Excel·lent). 

 
A nivell quantitatiu, s’han realitzat 16 hores de formació específica en gènere i igualtat (8 a 
la seu de Barcelona i 8 a la seu de Palma). A nivell de participació, globalment van participar 
un total de 17 dones (89,5%) i 2 homes (10,5%), un percentatge d’homes inferior al 
percentatge d’homes a la plantilla. Els dos únics homes participants són de la seu de Balears 
on els percentatges van ser de 77,8% de dones envers el 22,2% d’homes. Aquests resultats 
conjuntament amb els anàlisis fets anteriorment, poden indicar per una banda, un major 
interès de les dones en realitzar formacions en aquesta línia i, per altra banda, la necessitat 
de sensibilitzar als homes en la importància d’aquests temes. 
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4.4.6 Conclusions de l’àmbit de formació interna i/o contínua 
 
A partir de les dades analitzades, podem concloure que la Fundació IRES inclou 
adequadament la igualtat d’oportunitats en la formació interna i/o contínua. A més, vetlla 
per a que tota la plantilla tingui un accés igualitari a la formació interna i/o contínua i vetlla 
per a que així sigui tenint en compte els horaris i el lloc d’impartició de les formacions. Una 
conclusió que coincideix amb la percepció dels i les treballadores que han respost l’enquesta. 
 
Tot i així, creiem important millorar i ampliar la formació en perspectiva de gènere que s’està 
oferint des de la fundació i incloure la diversitat sexual i de gènere entre els seus continguts. 
Una necessitat detectada en l’enquesta on un 50% aproximadament de les persones no 
tenen cap formació en perspectiva de gènere i una demanda expressa reflectida en aquesta 
enquesta.  Per tant, tot i que es valora molt positivament l’inici de les formacions 
introductòries en la temàtica del 2019, es creu necessari ampliar les hores d’aquesta 
formació i fer-la extensible a la totalitat de la plantilla.  
 
 
Punts forts: 

• Percepció de la plantilla de poder accedir a la formació de manera igualitària. 

• Accés universal a les formacions i una gestió de les mateixes que vetlla per la igualtat 

• Primeres formacions introductòries en perspectiva de gènere amb resultats molt 

satisfactoris. 

 
Àrees de millora: 

• La meitat de la plantilla no té formació en perspectiva de gènere 

• Percepció de la plantilla de que no s’està oferint una formació en perspectiva de 

gènere adequada.  

• Baixa participació dels homes de l’entitat en les formacions realitzades en 

perspectiva de gènere. 

  

89,50%

10,50%

Participació en la formació en 
perspectiva de gènere

Dones

Homes
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4.5. Promoció i/o desenvolupament professional 
 
La promoció i el desenvolupament professional fa referència a la possibilitat d’accedir a 
càrrecs de lideratge i responsabilitat i d’avançar professionalment en una mateixa 
organització. A dia d’avui, encara existeixen dificultats per a que les dones accedeixin a 
càrrecs de responsabilitat i lideratge, és l’anomenat “sostre de vidre”. Una sèrie de barreres 
invisibles relacionades amb els estereotips de gènere, privilegis masculins al voltant del 
lideratge, la sobrecàrrega de les tasques de cura en les dones, les jornades extenses, etc.  
Eliminar aquesta segregació vertical és imprescindible per assolir la igualtat efectiva entre 
dones i homes.  
 
De nou, tot i aquesta realitat, a la Fundació IRES no es dona aquesta situació ja que el consell 
de direcció esta format per 6 dones (100%) i el percentatge de dones en càrrecs intermedis 
és del 71,4%. Unes dades que trenquen el “sostre de vidre” a la Fundació IRES. 
 
 

4.5.1 Percepció de les persones pel que fa a les possibilitats de promoció i 

possibilitats de desenvolupament professional en dones i homes. 
 
La percepció majoritària de la plantilla que ha respost l’enquesta és que a la Fundació IRES 
tant les dones com els homes tenen les mateixes possibilitats de promoció i 
desenvolupament professional amb el 92,5% de les respostes. No hi ha diferències 
significatives quan segreguem les dades per sexe. 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

7,5%

92,5%

Creus que dones i homes que tenen les 
mateixes possibilitats de promoció i 

desenvolupament professional?

No

Si



 

 54 

 
 

 

4.5.2 Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a la promoció interna i al 

desenvolupament professional.  
 

S’inclou la igualtat de gènere com un dels objectius de la promoció interna SI 

Quan informem de promocions internes les ofertes estan redactades amb llenguatge inclusiu 
i tenen igualtat d’oportunitat tant dones com homes. 

Existència d’un protocol o procediment que detalli la gestió de promocions i/o 

desenvolupament professional? 
SI 

El mateix procediment de PR Captació del talent on es fa especial atenció a la utilització d’un 
llenguatge inclusiu per tal d’obrir les ofertes de promoció i desenvolupament a tota la plantilla 
independentment del seu sexe i/o les persones.  
 

L’organització ha dissenyat plans de carrera professional? SI 

S’han dissenyat quan s’han necessitat. Per exemple en el relleu de la Direcció General i tots 
els moviments de professionals que van comportar.  
 

 

4.5.3 Com la gestió de la promoció i del desenvolupament professional vetlla 

per la igualtat d’oportunitats.  
 

Com s’identifica el potencial de desenvolupament de les treballadores i dels treballadors 

Anualment es fa l’avaluació de l’acompliment on queda constància del nivell de realització de 
les competències necessàries pel lloc de feina i el grau que l’ostenta la persona avaluada. A 
partir de l’avaluació sorgeixen propostes de millora i s’identifica el potencial de cada 
professional. Paral·lelament cada coordinació va fent seguiment durant tot l’any i existeix una 
comunicació fluida amb l’àrea de persones.  
 

Es garanteix que els criteris emprats als processos de promoció no condicionin 

l’accés d’homes o dones a llocs de responsabilitat 
SI 

7,7% 7,1%
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Creus que dones i homes que tenen les 
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desenvolupament professional?

No
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A  nivell global, els processos de promoció són en funció dels requeriments tècnics i 
competencials del lloc de feina sense importar si és dona o home. Per tant, s’intenta evitar 
criteris concrets que puguin condicionar l’accés d’homes o dones al lloc de treball aplicant 
una perspectiva de gènere. 
 

Es garanteix que la situació familiar de les persones candidates no influeixi 

negativament en la seva promoció a llocs de responsabilitat 
SI 

Com a entitat que treballa per millorar i facilitar la conciliació familiar, podem afirmar que les 
cures i les diferents situacions familiars no influeix negativament en la promoció a llocs de 
responsabilitat. De fet, recentment, s’han seleccionat dones per ser responsables de 
projectes i serveis de l’entitat estant embarassades o la contractació d’una dona en un lloc de 
coordinació amb més de 60 anys, entenent que aquestes situacions en els dones són factors 
que dificulten la seva contractació. L’àrea de persones i la direcció van valorar que eren les 
millors candidates independentment de la seva situació familiar o personal.    
 

Quines persones intervenen en la decisió d’una promoció interna o desenvolupament 

professional 

La Persona responsable directa i l’Àrea de persones. Si és una posició de més responsabilitat 
pot també intervenir la Direcció de l’entitat.  
 

Es comunica a la plantilla l’existència d’una vacant SI 

1. Mailings interns 
2. IRESNews 
3. Publicació a xarxes i web 

 
Davant de processos de promoció a llocs de responsabilitat, hi ha mecanismes per 

fomentar la participació de persones del sexe amb menys presència 
NO 

Es fomenta la participació de tothom per igual.  
 

S’han adoptat mesures per equilibrar la presència de dones i homes als llocs de 

responsabilitat i decisió (processos de mentoria, acompanyament, formació o 

altres) 

NO 

S’han adoptat mesures per seguir promocionant internament amb independència del sexe de 
la persona.  
 

 
 

4.5.4 Participació de dones i homes a la promoció i el desenvolupament 

professional 
 
Tal i com s’ha descrit en l’àmbit de condicions laborals, la major part de la plantilla (72%) es 
concentra en personal tècnic. El 3,1% correspon a direcció amb un 10,9% de càrrecs 
intermedis. Finalment, el 10,4% de la plantilla són oficials administratius/ves i auxiliars i un 
1,6% subalterns/es. 
 



 

 56 

Grup professional Total Percentatge 

Direcció 6 3,1% 

Càrrecs intermedis 21 10,9% 

Personal tècnic 139 72,0% 

Personal qualificat 4 2,1% 

Personal administratius/ves i auxiliars 20 10,4% 

Subalterns/nes 3 1,6% 

Total 193 100% 

 
 

 
 
La distribució de la plantilla per grup professional i sexe segueix la tendència de les dades 
presentades durant l’informe amb un clar desequilibri entre dones i homes, on les dones 
estan més representades en tots els diferents grups professionals. Si ens fixem en cada grup 
professional, observem que el personal tècnic manté les proporcions similar a la distribució 
total de la plantilla. En línia contrària, la proporció de dones en el grup professional d’oficials 
administratiu/ves i auxiliar és més elevat que el general (tenint en compte que es un grup 
professional feminitzat). Pel que fa a la direcció, no hi ha cap homes. Només el grup 
professional de subalterns/es i de personal qualificat tenen un percentatge menor de dones 
que el general.  
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Les dades sobre promoció i desenvolupament professionals recollides no són preu 
exhaustives com per fer un estudi de la seva l’evolució ja que costa extreure dades temporals 
i no es registre l’origen ni destinació d’aquestes promocions. Tot i així, podem observar com 
tant al 2018 com al 2019 el 66,7% de les promocions van ser de dones (8 i 10 dones 
respectivament) envers el 33,3% d’homes (4 i 5 homes respectivament). En comparació amb 
el percentatge d’homes i dones en l’organització, han promocionat més homes que dones, 
tot i que no es veu reflectit en el percentatges d’homes en càrrecs de responsabilitat i/o 
decisió.  
  

Dones Homes Total 

2018 8 4 12 

2019 10 5 15 

Total 18 9 27 
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4.5.5 Conclusions de l’àmbit de promoció i/o desenvolupament professional 

A partir de l’anàlisi realitzat, podem afirmar que a la Fundació IRES no existeixen barreres 
que impedeixin a les dones accedir a llocs de poder i decisió, de fet estan més presents en 
proporció a la distribució global de la plantilla. 
 
Aquesta situació ve marcada principalment per l’alt percentatge de dones a l’organització i 
també pel treball específic realitzat per incorporar la perspectiva de gènere en les pràctiques 
de promoció i desenvolupament professional. 
 
Punts forts 
- Percepció de la plantilla d’igualtat en les possibilitats de promoció i desenvolupament 
professional. 
- Inclusió de la perspectiva de gènere en la promoció interna i el desenvolupament 
professional, així com en la gestió del procés. 
- Percentatge de dones a càrrecs de responsabilitat i decisió més elevat que el percentatge 
general del Tercer Sector. 
 
Àrees de millora: 
- Absència d’homes al Consell de Direcció en proporció a la presència d’homes a l’entitat. 
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4.6. Retribució 
 
La discriminació de determinats grups professionals feminitzats, les jornades parcials o les 
diferències en l’atorgament de complements salarials són els factors principals que 
contribueixen a generar desigualtats en la remuneració. Cal que les empreses treballin per 
evitar que aquesta desigualtat es produeixi en el seu sí. 
 
La desigualtat de remuneració entre dones i homes és un problema persistent arreu del món, 
independentment de l’educació, edat, ocupació, etc. Per poder analitzar la política salarial 
amb perspectiva de gènere s’utilitza el concepte de la “bretxa salarial” entre dones i homes, 
que mesura la diferència entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge 
de les retribucions dels homes. Per exemple, a la UE, la diferència salarial mitjana de sexe és 
del 16%. 
 
Com consta als informes de la UE, la bretxa salarial de gènere és una qüestió causada per 
una sèrie de factors interrelacionats, els més importants dels quals són: discriminació a 
determinades categories laborals i a determinats sectors d’activitat; jornades parcials; 
diferències pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos; infravaloració de les 
aptituds i competències considerades pròpies de treballs més feminitzats, així com la 
necessitat de compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.  
 
 

4.6.1 Percepció de les persones sobre la igualtat salarial entre homes i dones 

a l’organització 
 
Els resultats de l’enquesta indiquen que pràcticament el 85% de les persones que han 
respost l’enquesta creuen que a la Fundació IRES els homes i les dones cobren igual pel 
mateix lloc de treball. El 15% restant tenen la percepció que no és així. Les dades segregades 
per sexe indiquen que no hi ha diferencies en la percepció d’homes i dones respecte a la 
retribució. 
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4.6.2 Com la política retributiva vetlla per la igualtat entre homes i dones 
 

Inclusió de la igualtat de gènere com un dels objectius de la política retributiva a 

l’organització.  
SI 

La política retribució ve marcada pels convenis col·lectius que estableixen les taules salarials 
que són aplicables a tota la plantilla i que és accessible públicament. Per tant, la igualtat 
retributiva entre homes i dones és un dels objectius d’aquests convenis col·lectius. 
 

S’ha portat a terme a l’organització un estudi sobre les retribucions? NO 

No ha calgut donat que els salaris s’estableixen en base a les taules salarials dels convenis 
col·lectius o l’Acord laboral. 
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Es disposa d’un estudi de valoració dels llocs de treball amb perspectiva de 

gènere? 
NO 

No, donat que els salaris es bases en les taules salarials dels convenis col·lectius. 

 
Les retribucions de tots els llocs de treball estan regulades per conveni/acord 

d’aplicació de l’organització? 
Si 

Majoritàriament, a la Fundació IRES coexisteixen dos convenis col·lectius en funció del 

territori. En concret, a la seu de Barcelona i Girona s’aplica el Conveni col·lectiu de treball de 

Catalunya d’acció social amb infants, joves, famílies i d’altres en situació de risc per als anys 

2013-2018; mentre que a la seu de Baleras s’aplica el Convenio colectivo estatal de acción e 

intervención social 2015-2017. A més, hi ha una part de la plantilla amb l’aplicació de l’antic 

acord laboral de l’organització que té una taula salarial diferent als anteriors. 

 

Les retribucions del Consell Directiu estan fora dels Convenis i Acord laboral 

 

Hi ha més d’un conveni de referència en funció de les àrees d’activitat? No 

Hi ha diferents convenis en funció del territori on es presta el servei (Catalunya o Balears) 
però no segons les àrees d’activitat. 
 

Hi ha una avaluació d’acompliment vinculada a les retribucions? Si 

Existeixen professionals que part del seu salari és variable en funció de l’avaluació d’objectius. 
Aquesta retribució variable és exclusivament per al Consell de direcció.  
 

Hi ha una regulació objectiva per determinar els augments salarials? Si 

Quan hi ha augments salarials van associats als canvis de categoria professional i per tant es 
segueix el procediment de promoció interna que comporta un canvi de salari en funció de la 
nova classificació professional. 
 

Quan es retribueixen complements/variables, es garanteix l’objectivitat a l’hora 

de determinar-los? 
Si 

Alguns dels complements venen determinats per pels propis convenis col·lectius i, per tant, 
són objectius i transparents. Ens trobem complements obligatoris per coordinació de serveis, 
projectes o àrees i per valoració i diagnosi (només aplicable al Servei d’Acolliments Familiars 
i a, Servei d’Adopcions de nens i nenes amb Necessitats Especials). Aquest últim també ve 
determinat per les licitacions d’aquests serveis. 
 
A més, existeixen altres complements que venen establerts en les licitacions. Per exemple, al 
Servei d’Atenció a Homes per la promoció de relacions no violentes (Ajuntament de 
Barcelona), al Servei d’Educadors/es de carrer del Barri de La Mina (Ajuntament de Sant Adrià 
del Besós) i al Servei Municipal d’Atenció Integral a la Violència de Gènere (Ajuntament de 
Palma). 

 
Hi ha beneficis socials? Si 
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Es poden beneficiar tots i totes les professionals de la Fundació IRES que tenen un contracte 
(no suplència) vinculat amb la Fundació, indiferentment de la seva categoria, càrrec, funció, 
jornada, sexe, etc. 
 
Aquests beneficis són els següents: 

• Abonament escola bressol 

• Targeta restaurant 

• Targeta transport 

• Assegurança mèdica  

• Formació 
 

 
 

4.6.3 Retribucions de dones i homes i càlcul de la possible bretxa salarial 
 
Tal com s’ha definit anteriorment, la bretxa salarial entre homes i dones és un indicador que 
mesura la desigualtat salarial entre homes i dones12. Tot i que no tota diferència salarial és 
discriminatòria, en cas que existeixi ha de tenir una justificació objectiva i raonable. Aquest 
fenomen és multicausal amb causes directes (visibles) i causes indirectes (invisibles i 
estructurals). Així, les causes de la bretxa salarial, poden ser les següents: 
Causes visibles i invisibles de la bretxa: 

• Sistema d’estructures salarials 

• Treball a temps complert/parcial 

• Segregació laboral 

• Corresponsabilitat i conciliació 

• Estereotips i rols de gènere 

• Infravaloració de les feines i capacitats de les dones  

 
Tal i com s’ha descrit en l’Àmbit 2 de condicions laboral, la Fundació IRES té una realitat 
concreta en relació a la tipologia de de jornada de la seva plantilla que bé marcada per les 
condicions laborals pròpies del Tercer Sector. Així, ens trobem que a la fundació hi ha un 
percentatge molt més elevat de jornades parcials que al mercat laboral català i que aquesta 
parcialitat està més representada en les dones de l’entitat. A més, existeixen grans 
diferències entre les jornades parcials que poden anar des d’unes 5 hores fins a 36 hores. 
També és important tenir en compte el baix nombre d’homes treballant a l’entitat que fa 
que les diferències entre els subjectes puguin generar grans canvis en els resultats. Aquestes 
circumstàncies genera dificultats alhora de poder fer un càlcul de la bretxa salarial amb dades 
que siguin comparables i que reflecteixin la realitat de l’entitat.  
 
Per tant, entenent que caldrà fer un anàlisi més exhaustiu de les retribucions, de cara a fer 
una aproximació de la bretxa salarial de la Fundació IRES per aquesta diagnosi és presentar 
els resultats amb dos càlculs diferents. En primer lloc, es detallen els resultats de les 

                                                        
12 Consell de relacions Laborals de Catalunya, Comissió d’Igualtat i del Temps de Treball (2019). Guia per a l’aplicació de la igualtat 
retributiva entre homes i dones. Barcelona: Generalitat de Catalunya. 
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retribucions tal i com es donen entre la plantilla. En segon lloc, es presenten els resultats 
aplicant un factor corrector que consisteix en igualar les jornades laborals a temps complet. 
Creiem que d’aquesta manera podem extreure més conclusions 
 

Mitjanes de retribucions totals anuals 

L’anàlisi de la mitjana de retribucions total anual de dones i homes amb dades generals indica 
una diferència entre els homes i les dones de 250,60€ anuals en detriment d’aquestes últimes. 
Això suposa una bretxa salarial del 1,29% a la Fundació IRES. Una bretxa salarial molt inferior 
al total de Catalunya que és d’un 23% al 20113 i també inferior a les dades que tenim del 
tercer sector que es situa al voltant del 3% al 20114. 
 
General 
Dones: 19.096,84 
Homes: 19.347,44 
Diferència: 250,60 € 
Bretxa salarial: 1,29% (en detriment de les dones) 
 
Si apliquem el factor corrector i unifiquem totes les jornades a temps complert, el resultats 
de la bretxa salarial és fins i tot contrari situant-se en un -5,5%. Això vol dir que els homes 
cobrarien un 5,5% menys que les dones. Uns resultats relacionats amb el fet que en les escales 
salarials més altes hi ha una major presència de dones que d’homes (100% en el Consell 
Directiu i 71,4% en càrrecs intermedis) i posen de manifest l’impacte en major mesura que té 
en les dones les jornades parcials .  
 
General amb factor corrector: 
Dones: 25.204,48 
Homes: 23.891,70 
Diferència: 1.312,78 € 
Bretxa salarial: -5,5% (en detriment dels homes) 
 

 
Mitjanes del guany salarial brut per hora 

No s’ha calculat la bretxa amb la mitjana del salari brut per hora ja que no es considera 
representativa.  
 

 
Mitjanes de retribucions totals anuals per grup professional 

En el cas del grup professional d’administració i servei, les dades amb l’aplicació del factor 
corrector indica una bretxa salarial baixa del 1,87%. Tot i que augmenta considerablement 
quan traiem el factor corrector establint-se en un 17,5%. Una dada directament relaciona 
amb la parcialitat de les jornades de les dones d’aquest grup.  
  
Administració i Serveis amb factor corrector 
Dones: 14.096,04 € 
Homes: 14.365,40 € 

                                                        
13 Font: Departament de treball, Afers Socials i Famílies. 
14 Font: Anuari de l’Ocupació del tercer sector social de Catalunya, 2018. La confederació. 
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Diferència: 296,36 € 
Bretxa salarial: 1,87 % (en detriment de les dones) 
 
Administració i Serveis sense factor corrector 
Dones: 11.850, 16€ 
Homes: 14.365,40€ 
Diferència: 2515,24€ 
Bretxa salarial: 17,5% (en detriment de les dones) 
 
En el cas del personal tècnic, tant si apliquem el factor corrector com si no, observem una 
bretxa salarial molt superior a la trobada amb les dades generals. Una situació que s’haurà de 
mirar amb molt de deteniment per cercar explicacions. Tot i així, cal tenir en compte que les 
posicions tècniques són les més variables a nivell de jornada laboral i on pot haver-hi millores 
de les condicions salarials dels convenis sectorials si les licitacions dels serveis així ho 
permeten. 
 
Personal tècnic/a amb factor corrector: 
Dones: 17.496,64 € 
Homes: 19.949,72 € 
Diferència: 2,453.08 € 
Bretxa salarial: 12,3% (en detriment de les dones) 
 
Personal tècnic/a sense factor corrector:  
Dones: 16.770,54€ 
Homes: 20.220,59€ 
Diferència: 3.450,05€ 
Bretxa salarial: 17,1% (en detriment de les dones) 
 
Pel que fa als càrrec intermedis, trobem una bretxa salarial contràries a l’anterior on són els 
homes d’aquest grup els que cobren un 23% menys que les dones quan apliquem el factor 
corrector i un 72,6% menys quan no s’aplica. En aquest últim cas, clarament té influència el 
baix nombre d’homes en aquest grup i amb molta variabilitat en les hores de jornada laboral. 
Això fa que un sol subjecte pugui modificar molt la mitjana del grup. 
 
Càrrecs intermedis amb factor corrector 
Dones: 24.869,18 € 
Homes: 20.224,82 € 
Diferència: -4.644,36 € 
Bretxa salarial: -23,0% (en detriment dels homes) 
 
Càrrecs intermedis sense factor corrector 
Dones: 23.949,34 € 
Homes: 13.876,13 € 
Diferència: 10.073,21 € 
Bretxa salarial: -72,6 % (en detriment dels homes) 
 
No sa calculat la bretxa salarial per als grups professionals de la categoria subaltern/a i 
personal qualificat donat que el nombre de persones és tant baix que no seria representatiu.  
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Salari base mitjà de dones i homes per grup professional 

No s’ha calculat la bretxa salarial a partir del salari base donat que aquests venen determinats 
per les escales salarials dels diferents convenis laborals coexistents en la Fundació IRES. Així 
que les possibles diferències a cada grup professional estarien determinats per altres factors 
com el tipus de contracte o la jornada laboral. 
 

  
Retribucions mitjanes de homes i dones en funció del concepte “complements obligatoris” 

i grup professional.  

No s’ha calculat la bretxa salarial en aquests complements donat que s’estableixen a partir 
dels convenis col·lectius o les licitacions i, per tant, són iguals tant per dones com per homes 
i en cada grup professional. Així que les possibles diferencies a cada grup professional estarien 
determinats per altres factors com el tipus de contracte , la jornada laboral o la presència de 
més dones en grups professionals determinats. 
 

 
Retribucions mitjanes de homes i dones en funció del concepte “complements voluntaris” i 

grup professional.  

En general, no s’apliquen complements voluntaris. Excepcionalment, es complementa per 
realitzar una funció específica i molt acurada en el temps o per coordinació d’MPA: 
 

 
Retribucions mitjanes de homes i dones en funció del concepte de “variables” i grup 

professional.  

Les retribucions variables només són aplicables a l’àrea de captació de fons per política 
estratègica de l’entitat. Tot i així, no hi ha comparació possible donat que totes les integrants 
del Consell són dones. 
 

 
Retribucions mitjanes de homes i dones en funció del concepte “hores extraordinàries”  

Tret d’excepcions puntuals, a la Fundació IRES les hores extres no són remunerades sinó que 
es compensen amb dies de descans.  
 

 
Beneficis socials 

A la Fundació IRES existeix una retribució flexible amb alguns beneficis socials que són 
accessibles a la totalitat de la plantilla: 

• Abonament escola bressol, 

• Targeta restaurant 

• Targeta transport 

• Assegurança mèdica  

• Formació 
 
Durant aquests darrers 4 anys (del 2017 al 2020), 71 professionals s’han acollit a algun dels 
beneficis mencionats anteriorment. Si segreguem aquesta dada per sexe observem que un 
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15,5% han estat homes (percentatge inferior a la presència d’homes a l’organització) i un 
84,5% de dones.  
 
Analitzant les dades recollides per tipologia de producte de benefici social i per sexe observem 
que les diferencies són molt grans pel que fa a als percentatges d’utilització d’homes i dones. 
Sobretot aquelles relacionades amb la cura com l’Escola bressol i la targeta de transport. 
 

  

2020-2018 

Dones Homes 

Nombre % Nombre % 

Salut 14 77,8% 4 22,2% 

Escola Bressol 17 100,0% 0 0,0% 

Targeta 
transport 13 92,9% 1 7,1% 

Targeta 
menjador 6 100,0% 0 0,0% 

Formació 5 83,3% 1 16,7% 
 
 

 
 

4.6.4 Conclusions de l’àmbit retribució 
 
En general, podem afirmar que existeix voluntat per part de la Fundació IRES de mantenir 
una política retributiva igualitària, tenint en compte que els salaris es basen en les escales 
salarials dels convenis col·lectius i l’antic Acord Laboral. A igual categoria professional, la 
política de l’entitat és pagar el mateix salari. De fet, majoritàriament, les persones que han 
contestat l’enquesta és que a la Fundació IRES hi ha igualtat salarial. Tot i així, no s’ha 
realitzat cap estudi de les retribucions amb perspectiva de gènere. 
 
Donada la complexitat pròpia de l’entitat (detallada en les condicions laborals) i del tercer 
sector en general, ha resultat difícil extreure explicacions i conclusions dels càlculs de la 
bretxa salarial (tenint en compte els límits propis de la diagnosi). Tot i així, podríem afirmar 
que amb igualtat de jornades, no existeix pràcticament bretxa salarial, però que aquesta 
apareix quan es té en compte les jornades parcials realitzades en major mesura per les 
dones. A més, es detecta un augment de la bretxa salarial quan fem els anàlisis per grup 
professional. 
 
Per tant, després de l’anàlisi de les retribucions de dones i homes i del càlcul de la bretxa 
salarial, es detecta la necessitat de fer, conjuntament amb l’estudi de les condicions laborals 
de dones i homes, un estudi exhaustiu de les retribucions i la bretxa salarial per tal d’explicar 
els resultats dels càlculs i d’eliminar possibles discriminacions directes o indirectes  si és 
necessari.  
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Punts forts 
- La igualtat de gènere com un dels objectius de la política retributiva a l’organització. 
- Les retribucions de tots els llocs de treball estan regulades per conveni/acord d’aplicació 
de l’organització  
- Existència de la retribució flexible amb beneficis socials. 
 
Àrees de millora: 
- No es disposa d’un estudi complet de les retribucions que reben homes i dones. 
- Gran impacte del tipus de jornada en la bretxa salarial en detriment de les dones. 
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4.7. Temps de treball i corresponsabilitat 
  
La necessitat de compatibilitzar el temps de treball remunerat amb les diferents esferes de 
la vida és un tema que cada cop preocupa més la societat i les empreses. Les diferents dades 
existents sobre els usos del temps posen de manifest com encara es manté la divisió sexual 
del treball dins de les llars: les dones dediquen pràcticament el doble d’hores a les tasques 
de la llar i a la cura de la família que els homes. A més de les diferències en la quantitat de 
temps dedicat, també n’hi ha pel que fa al contingut de les tasques realitzades.  
 
La major dedicació de les dones a les tasques de cura és un element central en el 
manteniment dels nivells de discriminació laboral de les treballadores, en l’accés a 
l’ocupació, a la formació, a la promoció, en el reconeixement professional i retributiu i en el 
manteniment de la doble presència i la doble jornada (o triple jornada).  
 
Per tot això, cal que des de les empreses i organitzacions s’ofereixin mesures per conciliar 
els temps de treball, de cura i personal. Però no només això sinó que aquestes mesures han 
d’anar encaminades a potenciar la corresponsabilitat dels homes en les tasques domèstiques 
i de cura (no només de fills/es sinó de persones grans o dependents) per tal que la conciliació 
no suposi una “trampa” per a les dones amb una sèrie de mesures de conciliació perquè les 
dones continuïn responsabilitzar-se de les tasques domèstiques i de cura.  
 

4.7.1 Percepció de les persones pel que fa a l’afavoriment de l’equilibri de la 

vida familiar, personal i laboral a l’empresa.  
 
A partir dels resultats de l’enquesta, podem observar com el 86% de les persones creuen que 
a la Fundació IRES s’afavoreix la conciliació de la vida familiar, personal i laboral. De fet, 
alguns dels comentaris de l’enquesta anaven en aquesta línia, afirmant que més enllà de 
l’aplicació de mesures formals percebien la voluntat no escrita de la fundació per facilitar la 
conciliació a partir del context de cada treballador/a. Si segreguem les dades per sexe, 
detectem que són més les dones (15,4%) les que creuen que no s’afavoreix la conciliació que 
els homes (7,1%). De nou, trobem com les dones es mostren més crítiques o amb més 
consciència de gènere respecte de la temàtica. 
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Tot i la percepció de que la Fundació IRES afavoreix la conciliació, més de la meitat dels i les 
enquestades (57%) no coneixen les mesures de conciliació que s’ofereixen, sense trobar 
diferències en funció del sexe. Tenint en compte els resultats de l’anterior pregunta, 
entenem que aquest percentatge de desconeixement pot tenir relació al fet que n s’hagi fet 
una difusió explícita d’aquestes mesures o que no existeixi un document corporatiu (més 
enllà dels convenir i l’acord laboral) on es faci un recull de les mateixes. De totes les mesures, 
les que coneixen són les següents: 
 

• Flexibilitat horària 

• Teletreball 

• Maternitat 

• Paternitat 

• Permís de lactància 

• Metge fills/es 

15,4%
7,1%

0,0%

84,6%
92,9%

100,0%

0,0%

20,0%

40,0%

60,0%

80,0%

100,0%

120,0%

Dona Home No binari

Creus que s’afavoreix la conciliació de la vida 
familiar, personal i laboral?

No

Si

14%

86%

Creus que s’afavoreix la conciliació de la vida familiar, 
personal i laboral?

No

Si
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• Reunions escolars 

• Reducció de jornada per fills i/o filles a càrrec menors de 12 anys 

• Excedència 

• Permís sense sou 

• Sou flexible 

 
 
 

 
 
 
Analitzant les respostes donades en els apartats de suggeriments i observacions, observem 
com el tema de la conciliació està molt present en la plantilla amb molts comentaris al 
respecte. En concret, vàries respostes van en la línia de poder ampliar les mesures de 
conciliació existents i comunicar la seva existència, per exemple amb una major flexibilitat 
horària o reduccions de jornada per infant a càrrec retribuïts al 100% durant el primer any. 
Però sobretot hi ha una necessitat explicita de varies persones de que s’estableixi el 

57%

43%

Coneixes les mesures de conciliació que ofereix 
la Fundació IRES?

No

Si

57,7% 57,1%

0,0%
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60,0%

80,0%
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Coneixes les mesures de conciliació que ofereix la 
Fundació IRES?

No

Si



 

 71 

teletreball com una mesura clau per facilitar aquesta conciliació. Finalment, trobem 
diferents comentaris de dones que fan referència a com la democratització de les cures i les 
mesures de conciliació poden trencar amb el sostre de vidre i la bretxa salarial.  
 
 

4.7.2 Com la gestió del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats 

entre dones i homes 
 

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestió de 

l’equilibri entre el temps laboral, personal i de cura/familiar a l’organització 
Si 

L’organització del temps més saludable, igualitària i eficient és un compromís ferm de la 
Fundació. Un exemple d’això és la seva adhesió al “Pacte del temps de Barcelona”, un acord 
de ciutat impulsat per l’Ajuntament de Barcelona. En aquest compromís, la perspectiva de 
gènere és fonamental per a l’impuls de mesures concretes per facilitat la conciliació del temps 
laboral, familiar/cura i personal. Aquestes mesures s’emmarquen dins del I Pla d’igualtat de 
l’entitat.  
 

Disposa l’organització de mesures de conciliació? Si 

Jornada laboral i vacances 
- Flexibilitat horària (en general i sobretot en l’entrada i sortida) sempre i quan les necessitats 
del servei i client ens ho permeten. 
- Jornada continuada en període d’estiu sempre i quan les necessitats del servei i client ens 
ho permeten. 
 (1 de juny al 15 de setembre) 
- Ampliació del període de vacances d’estiu (del 1 de junys al 31 d’octubre) sempre i quan les 
necessitats del servei i client ens ho permeten. 
- Possibilitat de fraccionar les vacances en 2 períodes i, per motius de conciliació familiar/cura, 
possibilitat de gaudir de dies de vacances fora del període establert o en més fraccions de 
temps. Previ acord amb coordinació i àrea de persones i sempre i quan les necessitats del 
servei i client ens ho permeten. 
- A banda de les vacances d’estiu, alguns els treballadors/es  que estan inclosos en l’antic 
acord laboral gaudeixen de 4 dies festius laborables en setmana santa i 4 dies festius 
laborables extres pel nadal, un dia extra en les vacances d’estiu així com més dies d’assumptes 
propis. 
 
Permisos retribuïts  
Existeixen diferents permisos retribuïts en funció del conveni o acord laboral d’aplicació. 
Molts d’ells marcat per la legislació vigent.  
 
Excedències i reduccions de la jornada  
Existeix la possibilitat de gaudir d’excedències i reduccions de la jornada tal i com indiquen 
els diferents convenis o acord laboral d’aplicació.  
 
Altres mesures : 
- Reunions per videoconferència 

- Sou flexible 
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A part de les mesures que existeixen a nivell formal, des de la Fundació IRES, a partir de la 
gestió pròpia de cada servei, existeix la voluntat de facilitar la conciliació escoltant les 
necessitats de les treballadores i treballadors. Per exemple, permetre que puguis quedar-te 
cuidant a un fill/a que està malalt sense necessitat de justificar-ho amb la visita del metge o 
facilitant la modificació de l’horari laboral de manera puntual per una situació personal 
concreta.  
 

S’identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en matèria de 

conciliació? 
Si 

Les necessitats de cada treballador/a les recull directament el coordinador/a de cada servei 
que ho pot gestionar internament en funció de les necessitats del servei o bé traslladar-ho a 
l’àrea de persones per donar una resposta. En cas no existir un càrrec intermedis, el 
treballador o treballador comunica la seva necessitat directament a la responsable de 
recursos humans.  

 
L’organització té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i altres 

persones a càrrec) de treballadors i treballadores 
Si 

Es tenen les dades de menors i persones a càrrec a través del formulari 145.  

 

Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de conciliació? Si 

Les mesures de conciliació estan detallades als diferents convenis actius que es poden trobar 
al servidor propi de la fundació. A més, durant el darrer any s'ha posat en marxa un nou pla 
d'acollida per a les persones que s'incorporen a l'entitat. En aquest pla d'acollida hi ha una 
reunió amb Àrea de Persones on s’explica els punts més rellevants del conveni d'aplicació, 
entre d’altres les mesures de conciliació, i s’explica a la persona que s'incorpora on pot trobar 
la diferent documentació.  
 
Tot i així, no s’ha fet cap estratègia de comunicació per actualitzar els coneixements de les 
mesures vigents per a la plantilla que no ha passat per l’acollida. De fet, el 57% dels i les 
enquestades afirmen no conèixer les mesures de conciliació que ofereix l’entitat. 
 

Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per a desenvolupar llocs 

de responsabilitat a l’organització? 
No 

Tal i com s’ha detallat en l’àmbit de promoció i desenvolupament professional, aquest 
processos es realitzen exclusivament a partir de criteris tècnics i el recorregut de la persona 
per la fundació. També s’han posat exemple concrets que donen suport a l’anterior afirmació.  
 

Es potencia l’ús de de les mesures de conciliació en el col·lectiu masculí? No 

Tot i que no hi ha cap impediment en què els homes puguin fer ús de les mesures de 
conciliació, no es realitza cap estratègia específica per a promoure la corresponsabilitat en els 
homes de l’entitat més enllà d’oferir per igual entre homes i dones aquestes mesures. 

  
Quin percentatge d’homes que han esdevingut pares han fet ús del permís de 

paternitat? 
Si 

El 100% dels treballadors que ha esdevingut pares han gaudit del permís de paternitat. 
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El col·lectiu directiu ha fet ús d’alguna de les mesures? Si 

L’equip de direcció gaudeix igual que a la resta de plantilla de les mesures de conciliació. Una 
situació que facilita que altres persones de l’entitat facin ús d’aquestes mesures.  
 

 
 

4.7.3 L’ús que dones i homes fan de les diferents mesures 
 
Pel que fa a la utilització de mesures de conciliació i corresponsabilitat del tipus 1 (totes 
aquelles mesures establertes per llei o conveni), les dades que detallem a continuació ens 
indiquen que les dones continuen utilitzant més mesures de conciliació, sobretot aquelles 
relacionades amb la cura de fills i filles menors d’edat.  
 

Permís de maternitat15 

Durant els últims 3 anys (2017-2019), el 100% de dones que han esdevingut mares han gaudit 
del permís de maternitat (12 dones). Cap home treballador ha demanat l’antiga ampliació del 
permís de paternitat amb la cessió de setmanes per part de la mare. 
 

Permís de paternitat 

En els darrers 3 anys, només 1 home ha estat pare i ha gaudit del permís de paternitat. 
 

Permís per lactància16 

El 100% de les dones que han gaudit del permís de maternitat han gaudit també del permís 
de lactància compactat. Un possibilitat que ofereix l’organització de manera voluntària (no és 
obligatori per llei). Cap treballador home que ha esdevingut pare ha demanat el permís de 
lactància tot i tenir dret a gaudir-ho. 
 

Reducció de la jornada per cura de menors 

Actualment, estan en vigor 11 reduccions de la jornada per cura de menors. D’aquests, 10 són 
reduccions sol·licitades per dones (90,9%) i 1 està sol·licitada per un home (9,1%). 

 

Reducció de la jornada per cura d’altres persones dependents 

No hi ha cap treballador o treballadora que hagi sol·licitat aquest tipus de reducció de jornada. 
 

Excedència per cura de fills/es menors 

Durant el període del 2018-2019, s’han sol·licitat 8 excedències per cura d’infant menor. El 
100% d’aquestes excedències són de dones. 
 

Excedència per cura d’altres persones dependents 

No hi ha cap treballador o treballadora que hagi sol·licitat aquest tipus d’excedència. 
 

                                                        
15 A partir del RDL 6/2019 del 8 de març del 2019, tant el permís de maternitat com el de paternitat passen a anomenar-se “prestació per 
naixement”. Tot i així, utilitzem l’antiga nomenclatura ja que així ho tenim registrat. 
16 A partir del RDL 6/2019 del 8 de març del 2019, aquest permís passa a anomenar-se “permís per la cura de l’infant lactant”. Tot i així, 
utilitzem l’antiga nomenclatura ja que així ho tenim registrat. 
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Excedència per estudis o interès particular 

Durant el període del 2018-2019, s’han sol·licitat 13 excedències voluntàries. D’aquestes, 10 
han estat sol·licitades per dones (76,9%) i 3 per homes (23,1%). A més, s’ha donat una 
excedència forçosa d’una dona. 
 

 
Pel que fa a la utilització de les mesures del tipus 2 (aquelles mesures addicionals no 
recollides per la llei de les que disposa l'entitat) no hi ha dades registrades i per tant no 
podem extreure conclusions.  
 

4.7.4 Conclusions de l’àrea de temps de treball i corresponsabilitat 

 
Després de l’anàlisi de les dades obtingudes, podem afirmar que en general la Fundació IRES 
treballa per a facilitar la conciliació del temps de treball, el temps familiar o de cura i el temps 
personal. Tot i així, hi ha un baix coneixement de les mesures de conciliació entre la plantilla 
i una necessitat de poder millorar i ampliar les mateixes, com per exemple, establint la 
possibilitat de teletreballar quan les característiques dels serveis ho permetin. 
 
Pel que fa a l’ús de les mesures de conciliació, observem com són les dones les que utilitzen 
majoritàriament les mesures relacionades amb la cura. Una realitat global que la Fundació 
IRES hauria de combatre sensibilitzant els homes treballadors i facilitant la seva utilització. 
 
Punts forts 
- El treball per la conciliació i la corresponsabilitat com a aspecte prioritat per a la Fundació 
IRES. 
- Percepció de la plantilla de que a la fundació s’afavoreix la conciliació. 
- L’entitat disposa d’una amplia llista de mesures de conciliació i la voluntat no formal de 
facilitar la corresponsabilitat i la conciliació entre la plantilla. 
 
Àrees de millora 
- Baix coneixement de les mesures de conciliació per part de la plantilla. 
- Utilització limitada d’aquestes mesures per part dels homes de la plantilla. 
- El registre de les dades sobre la sol·licitud de mesures de conciliació és limitada.  
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4.8 Comunicació inclusiva 
 
 
El llenguatge i la comunicació són el vehicle social d’expressió d’idees, actituds i 
comportament, en definitiva, ens ajuden a construir la realitat. Així, l’ús d’un llenguatge que 
invisibilitzi o faci difícil imaginar en un àmbit determinat la presència o l’actuació de les dones 
serà androcèntric. De la mateixa manera, l’ús d’un llenguatge que transmeti els estereotips 
de gènere o que menyspreï o desvalori per raó de sexe, gènere o orientació sexual serà 
sexista o LGTBIfòbic i, per tant, no inclusiu. Aquest ús sexista i androcèntric del llenguatge 
contribueix a perpetuar les desigualtats de gènere i les violències contra el col·lectiu LGTBI.  
 
Per aquest motiu, des de les entitats cal posar èmfasi en la utilització d’un llenguatge inclusiu 
que no reprodueixi estereotips o rols de gènere i que representi la a homes i dones per igual 
així com la diversitat sexual i de gènere. 
 

4.8.1 Percepció de les persones pel que fa a la necessitat de l’ús d’una 
comunicació inclusiva i no sexista 
 
En l’enquesta no s’ha preguntat tant sobre la importància o no de fer un ús no sexista i inclusiu del 
llenguatge i la comunicació ja que, des de l’anterior Pla d’Igualtat, la Fundació IRES ja va realitzar una 
revisió del llenguatge que s’utilitzava en tota la documentació i la imatge corporativa de l’entitat. A 
més, actualment es preveu incorporar en el Pla de comunicació intern i extern futur, seccions 
dedicades especialment a la Comunicació inclusiva. Finalment, va fomentar la utilització del 
llenguatge no sexista a través de les coordinacions dels diferents serveis com un objectiu prioritari 
per a la Fundació.  

 
Per tant, el que interessa és saber la percepció de la plantilla sobre si s’està incorporant o no 
l’ús d’un llenguatge no sexista a l’entitat. Així, els resultats de l’enquesta confirmen que el 
84,9% de les persones consideren que si s’incorpora aquest ús no sexista del llenguatge 
envers el 15,1% de les respostes que perceben el contrari. De nou, ens trobem que les dones 
consideren en un percentatge major que els homes que a la fundació no s’incorpora aquest 
llenguatge de manera òptima (16,7% de dones envers el 7,1% d’homes). 
 

 

15,1%

84,9%

Consideres que l’estil documental i la comunicació 
externa/interna de la Fundacio IRES incorpora el 

llenguatge inclusiu i no sexista?

No

Si
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És interessant destacar com, tot i la valoració positiva de les dades, trobem alguns 
suggeriments i observacions de les persones enquestades que van en la línia de millorar 
aquest àmbit, al punt de considerar-ho com l’àrea més dèbil. Es comenta sobretot el fet de 
poder incorporar aquest ús no sexista i inclusiu no només a nivell formal en tota la 
documentació corporativa, informes, correus, etc., sinó també en aquells espais de 
comunicació oral com ara les reunions, coordinacions, intervencions directes amb persones 
usuàries, etc. És per això que algunes de les respostes fan la demanda de formació en aquets 
àmbit.  
 

4.8.2 Com s’inclou i es treballa la comunicació no sexista a l’organització 
 

La fundació disposa d’un document o protocol on s’estableixen els criteris per una 

comunicació no sexista i inclusiva 
No 

Arran de la implementació del I Pla d’Igualtat es va començar a utilitzar un document publicat 
per l’Institut Català de la Dona17 per establir els criteris per fer un ús no sexista del llenguatge. 
Es va considerar que no feia falta elaborar un manual propi donada l’existència de diferents 
materials sobre la temàtica aplicables a la realitat de la fundació. 
 
Tot i així, es considera un document obsolet, de difícil accés i poc consultat per la plantilla de 
la fundació. A més, no inclou la diversitat sexual i de gènere, entre d’altres diversitats.  
 

El personal responsable en matèria de comunicació interna i externa ha rebut 

formació en igualtat de gènere i en ús de comunicació no sexista i inclusiva? 
SI 

Més enllà de les formacions externes que hagi fet el personal o de l’aprenentatge autònom, 

recentment es va realitzar la I edició de la formació transversal sobre “Sensibilització en 

                                                        
17 Institut Català de la Dona i Secretaria de Política Lingüística (2005). Marcar les diferències: la representació de dones i homes a la 

llengua. Col·lecció Criteris Lingüístics, 6. Barcelona: Generalitat de Catalunya. 
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perspectiva de gènere per al dia a dia” (detallat a l’àmbit de formació) on van 
participar, entre d’altres, el personal de les àrees de persones, de comunicació i 
d’administració i serveis. 
 
Concretament en comunicació i llenguatge no sexista i inclusiu, només s’ha realitzat 
una formació específica a l’Àrea de persones (antic Recursos Humans) durant la 
implementació del I Pla d’igualtat al 2010.  
 

Tant a escala interna com externa, es fa un ús generalitzat d’una comunicació 

inclusiva? 
Si 

Des de la implementació del I Pla d’Igualtat, conjuntament amb la major sensibilitat 
social en relació a la temàtica, la fundació ha fet un treball perquè de manera 
transversal es fes un ús del llenguatge no sexista. Això ha implicat revisar i reescriure 
tota la documentació corporativa amb llenguatge inclusiu i instar a les diferents àrees 
i serveis a aplicar-ho. A més, des de l’Àrea de comunicació es fa una revisió de totes 
les publicacions per assegurar que es fa un ús inclusiu de la comunicació (per exemple, 
en el tipus d’imatges que utilitzen) i del llenguatge.   
 
Tot i així, cal ampliar aquest treball per incloure a la comunicació inclusiva altres 
aspectes com la diversitat sexual i de gènere,  racisme, discapacitat o diversitat 
funcional o salut mental.  
 
Les ofertes de feina es redacten de manera inclusiva? Si 

Si, el PR Captació de talent on es fa especial atenció a la utilització d’un llenguatge inclusiu 
per tal d’obrir les ofertes a totes les persones.  
 

 
 

S’ha sol·licitat a les empreses i proveïdores de productes i/o serveis que facin ús 

d’una comunicació no sexista i inclusiva 
No 

No específicament. Tot i que com s’ha comentat a l’àmbit 1 si que es prioritza aquelles 
empreses que apliquin la igualtat d’oportunitats i que tinguin un pla d’igualtat. 
 

 
 
 



 

 78 

4.8.3 Conclusions de l’àmbit de comunicació inclusiva 
En general, la Fundació IRES utilitza una comunicació inclusiva, fent especialment èmfasi en 
fer un ús no sexista del llenguatge. Aquesta afirmació és reafirmada per la percepció de la 
plantilla que ha respost a l’enquesta. Tot i així, seria interessant poder fer accions concretes 
de sensibilització i formació per a estendre la comunicació inclusiva entre la plantilla. 
 
 
Punts forts 

• Percepció positiva de la plantilla sobre l’ús no sexista i inclusiu que fa la Fundació IRES.  

• Treball previ de sensibilització i conscienciació realitzat a partir  e la implementació del I 

Pla. 

• Actualment ja s’està treballant per fomentar de manera transversal un ús no sexista del 

llenguatge i en la revisió de la documentació corporativa i la comunicació interna i 

externa de la fundació.  

 
Àrees de millora 

• Actualització dels criteris i manual que s’utilitzen per una comunicació no sexista i 

inclusiva. 

• Manca de material propi. 

• Millorar la formació de la plantilla en comunicació i llenguatge inclusiu. 
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4.9. Salut laboral 
 
Donada la massiva incorporació de les dones al mercat de treball remunerat des de fa temps, 
es necessari incorporar la perspectiva de gènere en la salut laboral i la prevenció de riscos 
laborals. D’aquesta manera podem conèixer aquells riscos als quals estan exposats dones i 
homes, així com establir mesures de control específiques. 
 
Tenint en compte que el mercat laboral està segregat per gènere, homes i dones no hi 
desenvolupen les mateixes tasques, els riscos laborals d’uns i altres són diferents. Ser 
conscients que les desigualtats de gènere i saber com influeixen en els riscos laborals ens 
permetrà aplicar polítiques i pràctiques preventives que protegeixin la salut laboral de totes 
les persones treballadores i contribuir, d’aquesta manera, a avançar en la igualtat al treball.  
 
 

4.9.1 Com la gestió de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la 

perspectiva de gènere.  
 

S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i la 

prevenció de riscos laborals (PRL)? 
NO 

No s’inclou com objectiu específic però si que en les diferents accions es té molt present els 
riscos entre homes i dones. Sobretot en matèria de maternitat.   
Es disposa d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de gènere? NO 

Es disposa d’un estudi de riscos laborals de cada lloc de feina tant per homes com per dones 
però no específicament amb perspectiva de gènere. 
 

El personal responsable de la salut de la salut laboral té formació en matèria 

d’igualtat de gènere? 
Alguns 

El comitè de seguretat i salut està composat per 3 persones de l’entitat (amb formació bàsica 
en perspectiva de gènere i una persona amb àmplia formació en la matèria) i 3 persones del 
comitè d’empresa (sense formació bàsica en perspectiva de gènere).   
Es disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de gènere? No 

 

Els treballadors i treballadores coneixen els riscos específics als quals estan 

exposats pel fet de ser dona o home? 
NO 

Els i les professionals coneixen els riscos del seu lloc de feina amb independència de si són 
homes o dones 
 

 

3.9.1 Representació de les dones i homes al Comitè de seguretat i salut 
 
El comitè de seguretat i salut de la Fundació IRES està conformat per 6 persones, 3 membres 
per part de l’entitat (3 dones) i 3 membres per part del comitè d’empresa (2 dones i 1 home). 
Per tant, el 83,4% del comitè està format per dones i només un 16,6% per homes. Realment 
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les dades concorden amb la presència percentual de dones i homes a la plantilla ja que si 
s’afegeix un altre home estaríem per sobre d’aquesta distribució total. 
 

4.9.2 Protecció de la maternitat i del període de lactància.  
 

Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les 

treballadores embarassades o en període de lactància? 
Si 

Es coneixen els llocs de feina i s’estudia el cas particular si s’escau.   
Es preveu mesures específiques per tal de protegir la salut de les 

treballadores embarassades o en període de lactància? 
Si 

S’intenta reubicar dins de l’entitat en altres tasques on no hi hagi risc per a la salut a 

la treballadora i dels infants. En cas de no ser possible es tramita un estudi específic i 

posteriorment una baixa mèdica per risc d’embaràs.   
Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la 

seva feina pot suposar per a la salut en aquests períodes?  
Si 

L’Àrea de persones i les persones responsables directe informa a les treballadores en 

tots els casos.  
 

4.9.3 Anàlisi d’accidents de treball, malaltia professional i contingència 

comuna amb enfocament de gènere. 
 
Accidents de treball 
L’anàlisi dels accidents de treball per sexe indiquen uns percentatges similars a la presència 
d’homes i dones a l’entitat tant en el número d’accidents com en les hores. Tot i així, es 
registren pocs accidents de treball a l’organització.  
 
Període 2018-2019 

Accident de treball Nombres % Hores % 

Dones  7 70,0% 124 82,7% 

Homes 3 30,0% 26 17,3% 

Total 10 100,0% 150 100,0% 

 
Malaltia professional 
No s’ha registrat cap malaltia professional al llarg de l’existència de l’entitat. 
 
Contingència comuna 
Pel que fa a la contingència comuna (malalties), observem dades similars a les proporcions 
de la presència d’homes i dones a l’entitat tant en el número com en les hores de baixa. Tot 
i així, els percentatges de baixes per contingència comuna és lleugerament superior a la seva 
presència en l’entitat.   
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Període 2018-2019 

Contingències comunes Nombres % Hores % 

Dones  177 80,5% 2367 88,9% 

Homes 43 19,5% 296 11,1% 

Total 220 100,0% 2663 100,0% 

 
 

4.9.4 Conclusions de l’àmbit de salut laboral 
 
En general, la gestió de la salut laboral i la prevenció de riscos laborals de la Fundació IRES 
no incorpora la perspectiva de gènere. Per tant, seria interessant poder realitzar un estudi 
de riscos laborals i psicosocials amb perspectiva de gènere per poder valorar la seva aplicació 
dins de la fundació.  
 
Pel que fa a l’anàlisi de les incapacitats temporals, tot i tenir dades quantitatives que 
indiquen poques diferencies entre sexes, seria interessant poder aprofundir a nivell 
qualitatiu per detectar i abordar les situacions amb perspectiva de gènere per evitar 
possibles desigualtats de gènere.  
 
Punts forts 
- Paritat en el comitè de riscos laborals i salut 
- Protecció de la maternitat i la lactància 
 
Àrees de millora 
- No s’ha incorporat la perspectiva de gènere a la PRL. 
- Manca d’un estudi de riscos laborals i psicosocials amb perspectiva de gènere 
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4.10. Prevenció i actuació davant de l'assetjament sexual i/o per raó 
de sexe, gènere o orientació sexual 
 
L’assetjament sexual i l’assetjament per raó de de sexe, són formes de discriminació i 
violència que atempten contra el principi d’igualtat de dones i homes. La llei 5/2008 pel dret 
de les dones a erradicar la violència masclista els emmarca dins la violència en l’àmbit laboral 
en l’article 5 d ela llei. Alhora, la llei 3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva de 
dones i homes, prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que 
evitin aquests fenòmens i, també arbitrar procediments específics per prevenir i per donar 
curs a les denúncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat 
objecte. 
 
De la mateixa manera, les organitzacions han de treballar per eradicar també qualsevol de 
les formes de violències LGTBOfòbiques. Aquesta obligatorietat queda recollida en la llei 
11/2014, del 10 d’octubre, per garantir el dret de lesbianes, gais, bisexuals, transgèneres i 
intersexuals i per erradicar l’homofòbia. La bifòbia i la transfòbia, en l’àmbit de Catalunya; i 
la llei 8/2016, de 30 de maig, per garantir els drets de lesbianes, gais, trans, bisexuals i 
intersexuals i per eradicar l'LGTBI fòbia en l’àmbit de les Illes Balears. 
 

4.10.1  Coneixement que tenen les persones de la plantilla sobre què fer o a 

qui dirigir-se en cas de patir, o haver detectat, assetjament sexual i/o 

assetjament per raó de sexe.  
 
Els resultats de l’enquesta indiquen que pràcticament la meitat de les persones enquestades 
(48,4%) no coneixen què fer o a qui dirigir-se en cas de patir o detectar assetjament sexual 
i/o assetjament per raó de sexe. En aquest sentit, les dades segregades indiquen que els 
homes tenen més coneixement sobre que fer en aquest tipus de casos que les dones (57,1% 
dels homes envers el 50% de les dones) 
 

 
 

48,4%

51,6%

Coneixes què fer o a qui dirigir-te en cas de 
patir, o haver detectat, assetjament sexual 

i/o per raó de sexe a la Fundació IRES?

No

Si
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El desconeixement anterior s’agreuja amb el fet que el 58,1 de les persones enquestades no 
coneixen que a la Fundació IRES existeixi un protocol de detecció i abordatge d’aquest tipus 
de violència. Com a l’anterior anàlisi, les dones tenen més desconeixement de l’existència 
d’aquest protocol que els homes ( 60,3% de les dones envers el 50% dels homes). 
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4.10.2  Adopció de mesures per a la prevenció i l’actuació davant 

l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe.  
 

Existència d’un protocol que estableixi les actuacions qu cal desenvolupar davant 

de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe 
Si 

A la Fundació IRES existeix el “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral 
(PR22)” on s’inclou les actuacions en matèria d’assetjament sexual, per raó de sexe i/o 
orientació sexual. Aquest procediment entra en vigor en data  03/02/2017.  
 

S’ha comunicat aquest protocol a tota la plantilla? Si 

El protocol és accessible a tota la plantilla a través del servidor propi de la fundació. Quan es 
penja un document al servidor es comunica via correu electrònic. A més, durant l’últim any 
s'ha posat en marxa un pla d'acollida per a les persones que s'incorporen a l'entitat. En aquest 
pla d'acollida hi ha una reunió amb Àrea de Persones on s’explica els punts més rellevants 
d’aquest procediment.  
 
Tot i així, no s’ha fet cap estratègia de comunicació per actualitzar els coneixement de la 
plantilla en aquestes situacions. De fet, el 58,1% dels i les enquestades no coneixen el protocol 
i el 48,4% no sabria que fer davant una situació d’assetjament sexual, per raó de sexe i/o 
orientació sexual.   
 

S’ha incorporat el protocol en altres documents de l’organització com el manual 

d’acollida, codi ètic, etc.? 
Si 

El “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” està incorporat en el 
Manual d’Acollida i també s’explica durant el Pla d’Acollida a les noves incorporacions. 
  

S’ha format a la plantilla en prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i 

per raó de sexe? 
No 

No s’ha realitzat formació especifica en aquest àmbit. 
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Hi ha un equip destinat (persones de referència) a l’atenció de les situacions 

d’assetjament? 
Si 

El “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” estableix una 
Comissió per la prevenció de l’assetjament (CPA) formada per un/a tècnica del Servei de 
Prevenció o l’agent d’igualtat de l’entitat, una tècnica de recursos humans i un delegat/da de 
prevenció. Què són els especialistes en el procediment organitzatiu. 
 
A més, s’estableix un Servei de prevenció per donar, si escau, assessorament tècnic i suport 
psicològic a les persones afectades pel possible assetjament. 
  
Actualment, aquests equips no estan actius. 
 

Ha rebut aquest equip (persones de referència) formació en el procediment intern 

com a via de resolució de les situacions d’assetjament? 
No 

El “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” estableix que la CPA 

ha de rebre formació especialitzada sobre el tractament i la intervenció organitzativa en 

matèria d’assetjament laboral i riscos psicosocials. No s’ha realitzat. 

 

 
 

4.10.3  Si han existit situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per raó 

de sexe. 
 
Des de l’Àrea de Persones no s’han reportat casos d’assetjament sexual, per raó de sexe i/o 
orientació sexual des de la implementació del I Pla d’Igualtat. Tot i així, es va decidir 
incorporar en l’enquesta preguntes per detectar possibles casos no reportats d’assetjament. 
Els resultats han mostrat que un 5,38% (5 casos de dones) alguna vegada han viscut o han 
tingut coneixement d’alguna situació d’assetjament. D’aquestes 5 respostes, 3 d’aquestes 
feien referència a que eren coneixedores de situacions i no queda clar si eren de companyes 
de feina o d’usuàries. De les altres 2 no tenim coneixement. Finalment, les dades segregades 
per sexe ens indiquen que són les dones les que ha respost afirmativament. 
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De la mateixa manera, que l’anterior, es va preguntar sobre la vivència o el coneixement de 
situacions de violència LGTBIfòbiques. El 100% de les respostes van ser negatives, sense 
reconèixer cap cas.  
 

4.10.4  Conclusions de l’àmbit de prevenció i actuació davant de l’assetjament 

sexual i per raó de sexe  
 
La Fundació IRES des de fa uns anys compte amb un “Procediment d’actuació i prevenció de 
l’assetjament laboral (PR22)” on s’inclou l’assetjament sexuals i l’assetjament per raó de 
sexe, gènere o orientació sexual. Tot i la seva accessibilitat per a tota la plantilla, aquesta té 
un baix coneixement del mateix i del procediment a seguir en cas d’assetjament. Això pot 
explicar el fet que han aparegut algun cas a l’enquesta que no ha arribat a l’Àrea de Persones 
des d’on s’informa que no han tingut coneixement de cap cas. Per tot, caldria millorar la 
sensibilització i formació de la plantilla en aquest àmbit. 

94,62%

5,38%

Alguna vegada has viscut o has tingut coneixement d’alguna situació 
d’assetjament sexual i/o per raó de sexe a la Fundació IRES?

No

Si
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100,00% 100,00%

6,41%
0,00% 0,00%
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80,00%
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Alguna vegada has viscut o has tingut coneixement d’alguna 
situació d’assetjament sexual i/o per raó de sexe a la Fundació 

IRES?

No

Si
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Punts forts 
- Existència del “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” 
- Incorporació de l’assetjament per orientació sexual dins del procediment 
- No s’han reportat casos en els últims anys 
 
Àrees de millora 
- Desconeixement d’una part de la plantilla del procediment a seguir en cas d’assetjament 
sexual, assetjament per raó de sexe o violència LGTBIfòbica. 
- Desconeixement d’una part de la plantilla del “Procediment d’actuació i prevenció de 
l’assetjament laboral (PR22)” 
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5. Fase III: Disseny del Pla d’Acció 
 
Un cop realitzada la diagnosi de la situació de l’entitat i detectades les necessitats en relació a la 

igualtat i la diversitat sexual i de gènere, en aquest apartat s’estableixen els objectius i les línies 

estratègiques que tindrà el II Pla d’Igualtat de la Fundació IRES i que guiarà les actuacions per 

realitzar. 

 

Estructura del Pla d’Acció 

• Definició de l’objectiu general i dels objectius específics d’igualtat de cada àmbit analitzat. 

• Programa d’accions concretes  que té com a finalitat l’assoliment dels objectius detallats 

anteriorment a partir dels punts forts i les àrees de millora identificades en els 10 àmbits 

analitzats.  

• Definició dels indicadors de seguiment i avaluació així com el calendari d’implementació. 

 

Objectiu general del II Pla d’igualtat 

El principal objectiu d’aquest pla és donar continuïtat al treball iniciat en el I Pla d’igualtat del 2010 

(revisat al 2015), ampliant el programa d’acció a partir de l’actualització de la diagnosi amb la finalitat 

d’incloure la perspectiva de gènere i la diversitat sexual i de gènere a la Fundació IRES per tal de fer-

la més igualitària i eliminar possibles discriminacions i/o violències per aquestes raons.  

 

Objectius específics 

 

Àmbit Objectiu específic 

1. Cultura i gestió 
organitzativa 

1. Reforçar la integració de la perspectiva de gènere i de la 
diversitat sexual a la cultura de l’organització. 

2. Donar a conèixer de manera interna i externa el 
compromís de l’entitat amb la igualtat d’oportunitats. 

 

2. Condicions laborals 3. Millorar el registre de les condicions laborals segregat per 
sexe per poder detectar possibles desigualtats. 

4. Conèixer millor les causes de la major proporció de dones 
amb contractes temporals i jornades parcials. 

3. Accés 5. Potenciar la incorporació de la perspectiva de gènere en 
l’accés a l’organització per tal d’anar reduint la bretxa de 
gènere respecte a la presència de dones i homes a la 
plantilla. 

4. Formació interna i/o 
contínua  

6. Formar als treballadors i treballadores de la Fundació IRES 
en perspectiva de gènere i diversitat sexual i de gènere. 

 

5. Promoció i 
desenvolupament 

7. Garantir el principi d'igualtat d'oportunitats en els 
processos de promoció i/o desenvolupament professional.  

 

6. Retribucions 8. Vetllar per la igualtat en les retribucions i reduir la possible 
bretxa salarial en la fundació.. 
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7. Temps de treball i 
corresponsabilitat 

9. Compromís en la implementació de millores en les 
mesures de conciliació per part de l’entitat 

10. Facilitar el coneixement que te la plantilla de les mesures 
de conciliació existents en l’entitat. 

11. Millorar el registre de dades sobre les mesures de 
conciliació que s’utilitzen per part dels treballadors i 
treballadores de la fundació. 

 

8. Comunicació inclusiva 12. Fomentar una comunicació inclusiva i un ús del llenguatge 
no sexista entre els treballadors/es de la fundació.  

 

9. Salud laboral 13. Incorporar la perspectiva de gènere a la gestió de la salut 
laboral i la prevenció de riscos laborals 

 

10. Prevenció i actuació 
davant de 
l’assetjament sexual 
i/o per raó de sexe, 
gènere o orientació 
sexual 

14. Donar a conèixer i implementar definitivament el 
“Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament 
laboral (PR22)” 

. 
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Àmbit 1: Cultura i gestió organitzativa 
 

Punts forts: 

• Treball previ en igualtat de gènere reforçat amb el I Pla d’Igualtat del 2010 (revisat en 2015) 

• Visibilització de la igualtat de gènere a la comunicació i la imatge corporativa (generació de 

continguts específics). 

• No es reporten comportaments contraris al valor de la igualtat per part de l’Àrea de Persones 

• Percepció de la plantilla que la igualtat d’homes i dones forma part de la cultura de 

l’organització. 

 

Àrees de millora: 

• Poc reconeixement al treball realitzat per la Fundació en matèria d’igualtat 

• No activitat de la Comissió d’igualtat i l’agent d’igualtat 

• Necessitat d’ampliar la formació específica en matèria d’igualtat i perspectiva de gènere per 

part de l’àrea de persones  

• Alt grau de desconeixement per part de la plantilla del I Pla d’igualtat 

• Millora del coneixement dels drets laborals de les treballadores víctimes de violència 

masclista. 

• Menys accions específiques per sensibilitzar al voltant de la diversitat sexual i de gènere i 

incorporar-ho a la cultura de l’organització. 

 

 

Objectiu específic Acció 

1. Reforçar la integració de la 
perspectiva de gènere i de la 
diversitat sexual a la cultura de 
l’organització. 

 

1.1 Impuls de la comissió i l’agent d’igualtat 

 

1.2 Revisió de la documentació corporativa per 

explicitar la promoció de la igualtat d’oportunitats 

 

1.3 Generar un Pla específic per la diversitat 

sexual i de gènere 

 

2 Donar a conèixer de manera interna 
i externa el compromís de l’entitat 
amb la igualtat d’oportunitats 

 

2.1 Estratègia de difusió del II Pla d’Igualtat  
 

2.1 Cercar reconeixement del treball realitzat en 
matèria d’igualtat. 
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ACCIÓ 1.1 Impuls de la Comissió d’Igualtat i la figura de l’Agent d’Igualtat  

Objectiu específic Reforçar la integració de la perspectiva de gènere i de la diversitat 
sexual a la cultura de l’organització. 
 

Descripció de l’acció Impulsar i reforçar les estructures que tinguin com a objectiu 
treballar i vetllar per la igualtat de gènere i la diversitat sexual i de 
gènere. 

• Impulsar la figura de l’agent d’igualtat com a coordinadora de 
la comissió d’igualtat i referent d’igualtat dins de l’entitat.  

o Definir les funcions concretes en el si de la comissió.  
o Estimar les hores de dedicació 

• Donar continuïtat a la Comissió d’igualtat a partir dels 
objectius i funcions descrites en el reglament adjunt a aquest 
pla. 

• Creació de correus específics per aquestes estructures 

• Informar trimestralment de les accions realitzades i les 
proposades per al següent trimestre. 

• Realitzar accions de sensibilització més enllà de les accions 
propostes al II Pla d’Igualtat. 

• Difondre el Pla d’Igualtat entre les treballadores i els 
treballadors de la fundació.  

• Elaborar estudis, informes i/o propostes per a fer efectiu el 
contingut del pla. 

• Recollir i canalitzar les iniciatives i suggeriments proposats per 
la plantilla en relació amb la igualtat d'oportunitats d'homes i 
dones i per la diversitat sexual i de gènere. 

 

Responsable Agent d’igualtat 
Membres de la Comissió d’Igualtat 
 

Cronograma 2020-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Les accions es comunicarà de manera interna en el canals 
habituals: 
- Correu electrònic a tota la plantilla 
- IRESnews (butlletí intern) 
 

Indicadors de 

seguiment i avaluació 

• Nombre de reunions realitzades per la comissió 

• Nombre de consultes per part de la plantilla rebudes 

• Nombre d’accions o campanyes impulsades i realitzades 

• Dades d’impacte de les accions o campanyes impulsades 
(segons el tipus d’acció els indicadors seran uns o altres) 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: No calen 

• Recursos humans: Hores de l’Agent d’igualtat i membres de la 
comissió d’igualtat de l’àrea de persones 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris 
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Comentaris/ 

observacions 

 

 

ACCIÓ 1.2 Revisar la documentació corporativa per explicitar la promoció de la igualtat 

d’oportunitats 

Objectiu específic Reforçar la integració de la perspectiva de gènere i de la 
diversitat sexual a la cultura de l’organització. 
 

Descripció de l’acció Incorporar l’existència del II Pla d’Igualtat a tota la documentació 
corporativa: 

• “Cercle d’or d’Ires” 

• Memòries anuals 

• Manual d’acollida 

• Normativa interna 

• Altre documentació a determinar 
 

Responsable Àrea de persones 
Àrea de comunicació 
 

Cronograma 2020-2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

La documentació modificada es penjarà a l’IREScloud i 
s’informarà a la plantilla per correu electrònic si hi ha canvis 
substancials. 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Detall i nombre de documents modificats 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: No calen 

• Recursos humans: Hores de la persona responsable 
d’incorporar la documentació. 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris 

Comentaris/ 

observacions 
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ACCIÓ 1.3 Generar un Pla específic per la diversitat sexual i de gènere 

Objectiu específic Reforçar la integració de la perspectiva de gènere i de la 
diversitat sexual a la cultura de l’organització. 
 

Descripció de l’acció • Demanar assessorament a professionals expert o experta en 
la matèria. 

• Anàlisi de la situació de l’organització en relació a la 
diversitat sexual i de gènere. 

• Crear un pla d’acció concret per fomentar la igualtat de 
tracte o oportunitat pel col·lectiu LGTBI 

• Fer el seguiment i l’avaluació del mateix. 
 

Responsable Àrea de Persones 
Comissió d’Igualtat 
 

Cronograma 2022-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

S’informarà de manera interna i externa de l’inici d’aquesta acció 
a la resta de la plantilla i es presentarà els resultats posteriors en 
els canals habituals: 
- Correu electrònic a tota la plantilla 
- IRESnews 
-Web corporativa 
- Xarxes socials 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Creació del Pla específic sobre diversitat sexual i de gènere 
en l’entorn laboral (SI/NO) 

• Número d’accions especifiques realitzades 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: No calen 

• Recursos humans: Hores de les persones que lideraren  
aquesta acció.  

• Recursos econòmics: honoraris de la persona experta en la 
matèria.  

Comentaris/ 

observacions 
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ACCIÓ 2.1 Difusió del II Pla d’Igualtat 

Objectiu específic Donar a conèixer de manera interna i externa el compromís de 
l’entitat amb la igualtat d’oportunitats.  
 

Descripció de l’acció • Presentació del II Pla d’Igualtat per donar-lo a conèixer entre 
els treballadors i treballadores de l’entitat. 

 
• Difusió del II Pla d’Igualtat com a una de les accions integrda 

en el Pla de comunicació i posicionament de marca anual de 
la Fundació IRES. 

 

• Calendaritzar i elaborar publicacions a través dels nostres 
canals de comunicació interna i exteran. 
o Crear un apartat específic a la web on estigui visible i es 

pugui consultar el Pla d’Igualtat 
o Definir una secció o temàtica d’Igualtat en la graella de 

publicacions que es fa des de l’Àrea de Comunicació 
o Extreure com a material específic per a la difusió dels 

continguts del document (II Pla d’Igualtat). 
o Aprofitar dies internacionals alineats amb la matèria per 

a sensibilitzar  (ex: Dia internacional de la dona) 
 

Responsable Directora de Comunicació de la Fundació IRES i agent/Comissió 
d’Igualtat d’IRES 
 

Calendari • Presentació a l’últim trimestre del 2020 (un cop aprovat el II 
Pla d’Igualtat) 

• Seguiment i revisió anual: planificació de diferents 
publicacions de difusió interna i externa durant un any. 

 

Canals de comunicació i 

difusió 

INTERNS: Butlletí intern, mailing per part de la Comissió o Agent 
d’Igualtat, reunions, IREScloud. 
EXTERN: Web, Xarxes socials, butlletí extern. 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

Indicadors de compliment amb les accions plantejades: 

• Recompte d’accions de difusió realitzades per any 

• Nº de publicacions, enviaments. 
 
Indicadors d’impacte: 

• Nombre de professionals que reben i obren els butlletins 
amb continguts (recull d’aportacions, observacions, 
comentaris, etc). 

• Anàlisi d’impacte de les comunicacions 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

Recursos materials: Suport informàtic, Web, sistema de mailing, 
XXSS, recursos de disseny gràfic (Adobe, Canva, etc.). 
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Recursos humans: Hores de professionals de l’Àrea de 
Comunicació en el disseny i planificació estratègica de difusió i 
en l’execució.  
Recursos econòmics: recursos interns o externs per l’elaboració 
de material gràfic per a la difusió. 
 

Comentaris/observacions Tenir en compte que assolir objectius dependrà de recursos 
disponibles.  
S’implementarà aquest objectiu dins de la descripció d’objectius 
específics de l’any de l’Àrea de comunicació. 
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ACCIÓ 2.2: Cercar reconeixement institucional al treball realitzat en matèria d’igualtat de gènere 

Objectiu específic Cercar el reconeixement oficial en matèria d’igualtat de gènere 
 

Descripció de l’acció Presentar-se com a mínim a les convocatòries dels següents 
distintius: 

• Distintiu català d'excel·lència empresarial en matèria 
d'igualtat efectiva de dones i homes en el treball (Generalitat 
de Catalunya). 

• Distintiu per a les empreses en matèria d’igualtat (Ministeri 
d’Igualtat, Govern Espanyol). 

 
Cercar altres convocatòries que atorguin reconeixement a 
l’entitat. 
 

Responsable Comissió d’igualtat 
Agent d’igualtat 
Àrea de comunicació 
Oficina de projectes 
 

Cronograma 2020-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Un cop atorgada alguna distinció, es comunicarà de manera 
interna i externa en el canals habituals: 
- Correu electrònic a tota la plantilla 
- IRESnews 
- Pàgina web corporativa 
- Xarxes socials 
 

Indicadors de seguiment 

i avaluació 

• Nombre de presentacions a distintius 

• Nombre i percentatge de distintius atorgats 

• Dades quantitatives d’impacte en la web corporativa i en les 
xarxes socials 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: No calen 

• Recursos humans: hores laborals de l’Agent d’igualtat i les 
diferents àrees implicades.  

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris 

Comentaris/ 

observacions 

Aquesta acció en si mateixa seria una acció de comunicació en el 
moment que es fa difusió externa del reconeixement. 
Aquests distintius poden ajudar a la captació de fons, cerca de 
nous projectes, subvencions, etc. 
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ÀMBIT 2: CONDICIONS LABORALS 

Punts forts 

- Presència a la plantilla de dones i homes en proporcions similars a la distribució global del tercer 

sector. 

- Les dones accedeixen a càrrecs de responsabilitat i decisió (no existència del “sostre de vidre”). 

 

Àrees de millora 

- Dificultats per obtenir algunes de les dades sobre la plantilla segregades per sexe. 

- Existència de grups professionals que no compleixen les proporcions de presència de dones i homes 

a l’organització. 

- Les dones tenen més contractes temporals i més jornades parcials. 

- No sempre es realitzen entrevistes de sortida quan hi ha una extinció i per tant no es poden detectar 

extincions per motius de conciliació o per raó de sexe, gènere o diversitat sexual. 

 

 

Objectiu específic Acció 

3 Millorar el registre de les condicions 
laborals segregats per sexe per poder 
detectar possibles desigualtats 

3.1 Creació d’una base de dades amb les 
condicions laborals segregada per sexe. 

 

3.2 Instaurar l’entrevista de sortida  
 

4 Conèixer millor les causes de la major 
proporció de dones amb contractes 
temporals i jornades parcials 

 

4.1 Realitzar un estudi sobre les condicions 
contractual i tipologia de jornada laboral  
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ACCIÓ 3.1 Creació d’una base de dades amb les condicions laborals segregada per sexes 

 

Objectiu específic Millorar el registre de les condicions laborals segregades per 
sexe per poder detectar possibles desigualtats. 
 

Descripció de l’acció • Crear una base de dades general (o millorar l’existent) 
segregada per sexe on estiguin registrades totes les 
condicions laborals de la plantilla de la fundació per tal de 
detectar possibles desigualtats i que permeti realitzar 
fàcilment les anàlisis pertinents.  

• Optimitzar l’aplicatiu actual per tal que s’adapti millor a les 
necessitats de la Fundació. 

 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2020-2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Pendent d’establir canals de comunicació si escau 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Base de dades creada amb, com a mínim, les variables 
utilitzades en la diagnosi d’aquest pla. (SI/NO) 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: Millorar la subscripció de l’aplicatiu 
actual o obtenir-ne un de nou 

• Recursos humans: Hores de treball de l’Àrea de persones. 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris 

Comentaris/ 

observacions 
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ACCIÓ 3.2 Instaurar l’entrevista de sortida 

 

Objectiu específic Millorar el registre de les condicions laborals segregades per 
sexe per poder detectar possibles desigualtats. 
 

Descripció de l’acció • Instaurar la realització de l’ entrevista de sortida per 
identificar els motius de les baixes voluntària que puguin 
relacionar-se amb el sexe, el gènere o l’orientació sexual. 

• Registrar els motius en la base de dades per al seu posterior 
anàlisis. 

• Establir un procediment concret entre càrrecs intermedis 
(responsables directes de la persona que causa baixa) i l’àrea 
de persones per realitzar aquestes entrevistes. 

 

Responsable Àrea de Persones 
Responsable directe de la persona que causa baixa voluntària 
 

Cronograma 2020-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Pendent d’establir canals de comunicació si escau 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• % d’entrevistes de sortida realitzades  

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no calen recursos materials 

• Recursos humans: Hores de treball de l’Àrea de persones i 
càrrecs intermedis 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris 
 

Comentaris/ 

observacions 
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ACCIÓ 4.1 Realitzar un estudi sobre les condicions contractual i tipologia de jornada laboral del 

treballadors i treballadores  

Objectiu específic Conèixer millor les causes de la major proporció de dones amb 
contractes temporals i jornades parcials. 
 

Descripció de l’acció Realitzar un estudi sobre les condicions contractual i tipologia de 
jornada laboral del treballadors i treballadores per tal de poder 
explicar la major presència de les dones amb contractes 
temporals i jornades parcials i, si es cau, fer accions per accions 
per reparar-ho. 
 

Responsable Àrea de Persones 
Comissió d’igualtat 
 

Cronograma 2020-2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Els resultats es comunicaran de manera interna en el canals 
habituals: 
- Correu electrònic a tota la plantilla 
- IRESnews 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Realització de l’estudi (SI/NO). 

• Informe de resultats (SI/NO)  

• % d’homes i dones amb contractes indefinits, d’obra i servei 
i interinatges 

• % d’homes i dones amb jornades laborals complertes i 
parcials.  

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no calen recursos materials 

• Recursos humans: Hores de treball de l’Àrea de persones i la 
Comissió d’igualtat. 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris 

Comentaris/ 

observacions 
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ÀMBIT 3: ACCÉS A L’ORGANITZACIÓ 
 

Punts forts: 

• Percepció d’accés igualitari a l’organització per part de la plantilla 

• Es té en compte la igualtat d’oportunitats entre homes i dones de manera formal en l’accés 

a la Fundació. 

• Procés de selecció inclusiu 

 

Àrees de millora: 

• Dificultats per la contractació d’homes per la baixa presència al sector i per tant, l’escassetat 

d’arribada de CV d’homes. 

 

 

Objectiu específic Acció 

5 Potenciar la incorporació de la 
perspectiva de gènere en l’accés a 
l’organització per tal d’anar reduint la 
bretxa de gènere respecte a la presència 
de dones i homes a la plantilla 

5.1 Incorporar explícitament la perspectiva 
de gènere en el procés de captació de 
talent.  

 

5.2 Realitzar un seguiment de les taxa de 
feminització dels grups professions per 
tal d’ajustar-ne la seva contractació. 
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ACCIÓ 5.1 Incorporar explícitament la perspectiva de gènere en el procés de captació de talent.  

Objectiu específic Potenciar la incorporació de la perspectiva de gènere en l’accés 
a l’organització per tal d’anar reduint la bretxa de gènere 
respecte a la presència de dones i homes a la plantilla. 
 

Descripció de l’acció • Formació en perspectiva de gènere de tot l’equip captació de 
talent 

• Tenir en compte, en igualtat de condicions, la segregació 
horitzontal per raó de gènere per tal de seleccionar aquell 
candidat o candidata que ajudi a reduir aquesta segregació. 

• Valorar més positivament el fet de tenir formació en 
perspectiva de gènere. 

• Plantejar una acció comunicativa de sensibilització en relació 
a l’increment dels homes treballadors al tercer sector. 
Aquesta actuació es planteja a llarg termini (2023-2024), un 
cop la Fundació hagi avançat en aquesta matèria amb la 
implementació del II Pla. A més, implicarà tant altres àrees 
internes de l’entitat com altres agents externs  

 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2021-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Pendent d’establir canals de comunicació si escau 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• % de professionals de l’Àrea de persones amb formació 
específica en perspectiva de gènere (especificar si és 
formació bàsica o d’aprofundiment). 

• % general d’homes i dones que accedeixen a l’entitat 

• % d’homes i dones per grup professional que accedeixen a 
l’entitat 

• Projecte d’acció comunicativa de sensibilització en relació a 
la incorporació dels homes al tercer sector. (SI/NO) 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no calen recursos materials 

• Recursos humans: Hores de treball de l’Àrea de persones 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris més 
enllà de les formacions externes que pugui rebre l’Àrea de 
Persones 

 

Comentaris/ 

observacions 

Una part de la formació específica en perspectiva de gènere de 
l’Àrea de Persones esta vinculada a l’acció especifica de l’Àmbit 
4 de formació interna i/o externa. 
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ACCIÓ 5.2 Seguiment de les taxa de feminització dels diferents grups professions 

Objectiu específic Potenciar la incorporació de la perspectiva de gènere en l’accés 
a l’organització per tal d’anar reduint la bretxa de gènere 
respecte a la presència de dones i homes a la plantilla. 
 

Descripció de l’acció La Fundació IRES farà un seguiment de les taxa de feminització 
dels grups professions objecte de llur contractació habitual per 
tal d’ajustar-ne la seva contractació.  
 
En la mesura del possible, s’estudiarà la incorporació del sexe 
menys representat sempre que es compleixin els criteris 
objectius per la seva selecció.  
 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2020-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Pendent d’establir canals de comunicació si escau 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• % d’homes i dones a l’entitat. Dades evolutives 

• % d’homes i dones per grup professional. Dades evolutives 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no calen recursos materials 

• Recursos humans: Hores de treball de l’Àrea de persones 

• Recursos econòmics: no calen recursos extraordinaris  
 

Comentaris/ 

observacions 
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ÀMBIT 4: FORMACIÓ INTERNA I/O CONÍNUA 
 

Punts forts: 

• Percepció de la plantilla de poder accedir a la formació de manera igualitària. 

• Accés universal a les formacions i una gestió de les mateixes que vetlla per la igualtat 

• Primeres formacions introductòries en perspectiva de gènere amb resultats molt 

satisfactoris. 

 

Àrees de millora: 

• La meitat de la plantilla no te formació en perspectiva de gènere 

• Percepció de la plantilla de que no s’està oferint una formació en perspectiva de gènere 

adequada.  

• Baixa participació dels homes de l’entitat en les formacions realitzades en perspectiva de 

gènere. 

 

Objectiu específic Acció 

6 Formar als treballadors i treballadores 
de la Fundació IRES en perspectiva de 
gènere i diversitat sexual i de gènere 

6.1 Formació transversal en perspectiva de 
gènere per a tota la plantilla  

 

6.2 Formacions monogràfiques sobre temes 
relacionats amb el gènere, la prevenció 
de la violència masclista i la diversitat 
sexual i de gènere. 
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ACCIÓ 6.1 Formació transversal en perspectiva de gènere per a tota la plantilla 

Objectiu específic Formar als treballadors i treballadores de la Fundació IRES en 
perspectiva de gènere i diversitat sexual i de gènere. 
 

Descripció de l’acció • Oferir una formació bàsica en perspectiva de gènere i 
diversitat sexual amb una per a tota la plantilla. 

• La formació serà transversal i obligatòria per a tota la 
plantilla de la Fundació IRES. 

• La duració serà de 10-15 hores aproximadament. 

• Els grups seran reduïts (màxim 12-15 persones) per poder 
utilitzar una metodologia participativa i experiencial 

 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2020-2022 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Les convocatòries es comunicaran de manera interna en el 
canals habituals: 
- Correu electrònic a tota la plantilla 
- IRESnews 
 
A més, es comunicarà externament a través dels canals 
habituals: 
- Web corporativa 
- Xarxes Socials 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Nombre de formacions realitzades 

• Nombre d’hores de formació realitzades 

• Nombre i percentatges de persones participants 

• Percentatges de persones participants respecte a la plantilla 
total 

• Nombre i percentatge de persones participants per sexe 

• Nombre i percentatge de persones participants per sexe i 
grup professional 

• Resultats del qüestionari de satisfacció amb la formació 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: No calen recursos materials 

• Recursos humans: hores de treball de l’Àrea de Persones. 

• Recursos econòmics: honoraris formador/a  
 

Comentaris/ 

observacions 

Compromís que el 80% de la plantilla rebi la formació bàsica en 
material d’igualtat i diversitat sexual. 
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ACCIÓ 6.2 Formacions monogràfiques sobre la temàtica  

Objectiu específic Formar als treballadors i treballadores de la Fundació IRES en 
perspectiva de gènere i diversitat sexual i de gènere. 
 

Descripció de l’acció Oferir formacions monogràfiques generals o per equips 
professionals en les següents temàtiques: 

• Aprofundiment en la perspectiva de gènere i la diversitat 
sexual 

• Prevenció i abordatge de la violència masclista 

• Prevenció i abordatge de la LGTBIfòbia. 

• Altres temes d’interès 
 
A més, per posar especial èmfasi en la sensibilització dels homes 
de l’entitat, es podrà crear un” Espai grupal d’homes per 
treballadors de l’entitat” per facilitar un treball personal i de 
capacitació en perspectiva de gènere i masculinitats (sempre que 
hi hagi treballadors interessats).  
 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2020-2024 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Les convocatòries es comunicaran de manera interna en el 
canals habituals: 
- Correu electrònic a tota la plantilla 
- IRESnews 
 
A més, es comunicarà externament a través dels canals 
habituals: 
- Web corporativa 
- Xarxes Socials 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• % total de plantilla participant a les formacions 

• % total de plantilla participant a les formacions per grup 
professional 

• % total d’homes i dones participants 

• Número total d’hores realitzades 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: sala per fer les formacions equipada 
amb pc i projector 

• Recursos humans: difusió per part de l’Àrea de comunicació 
i gestió de les inscripcions per part de l’Àrea de Persones. 

• Recursos econòmics: honoraris formador/a  
 

Comentaris/ 

observacions 
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ÀMBIT 5: PROMOCIÓ I/O DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 
 

Punts forts 

- Percepció positiva de la plantilla d’igualtat en les possibilitats de promoció i desenvolupament 

professional. 

- Inclusió de la perspectiva de gènere en la promoció interna i el desenvolupament professional, així 

com en la gestió del procés. 

- Percentatge de dones a càrrecs de responsabilitat i decisió més elevat que el percentatge general 

del Tercer Sector. 

 

Àrees de millora: 

- Absència d’homes al Consell de Direcció en proporció a la presència d’homes a l’entitat. 

 

 

Objectiu específic Acció 

7. Garantir el principi d'igualtat 
d'oportunitats en els processos de 
promoció i/o desenvolupament 
professional  

7.1 Vetllar per la presència masculina i 
femenina en càrrecs de responsabilitat en 
una taxa no inferior a la del conjunt dels seus 
treballadors/es. 
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ACCIÓ 7.1 Vetllar per la presència masculina i femenina en càrrecs de responsabilitat en una taxa 

no inferior a la del conjunt dels seus treballadors/es.  

Objectiu específic Garantir el principi d'igualtat d'oportunitats en els processos de 
promoció i/o desenvolupament professional 
 

Descripció de l’acció La Fundació IRES vetllarà, en la mesura que sigui possible quan 
hi hagi vacants en llocs de treball de direcció i coordinació, la 
presencia masculina i femenina en aquestes posicions en una 
taxa no inferior a la del conjunt dels seus treballadors. 
 

Responsable Àrea de persones 
 

Cronograma 2020-2024 

Canals de comunicació i 

difusió 

No cal comunicar aquesta acció. 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Nombre i percentatge de dones i homes en el consell de 
direcció. Dades anual i evolutives. 

• Nombre i percentatge de dones i homes en càrrecs de 
coordinació. Dades anual i evolutives. 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no es necessari recursos materials 

• Recursos humans: hores de treball de l’Àrea de persones. 

• Recursos econòmics: no es necessari recursos econòmics 
extres.  

 

Comentaris/ 

observacions 
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ÀMBIT 6: RETRIBUCIONS 

Punts forts 

- La igualtat de gènere com un dels objectius de la política retributiva a l’organització. 

- Les retribucions de tots els llocs de treball estan regulades per conveni/acord d’aplicació de 

l’organització  

- Existència de la retribució flexible amb beneficis socials 

 

Àrees de millora: 

- No es disposa d’un estudi complert de les retribucions que reben homes i dones. 

- Gran impacte del tipus de jornada en la bretxa salarial en detriment de les dones. 

 

Objectius específics 

6.3 Vetllar per la igualtat en les retribucions i reduir la possible bretxa salarial en la fundació. 

 

Accions 

- Realitzar un estudi exhaustiu de les retribucions i càlcul de la bretxa salarial de gènere existent per 

poder establir accions per reduir-la. 

 

Objectiu específic Acció 

8. Vetllar per la igualtat en les retribucions 
i reduir la possible bretxa salarial en la 
fundació. 

8.1  Realitzar registre salarial i càlcul de la 
bretxa salarial  
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ACCIÓ 8.1 Registre salarial i càlcul de la bretxa salarial de gènere 

Objectiu específic Vetllar per la igualtat en les retribucions i reduir la possible 
bretxa salarial en la fundació  
 

Descripció de l’acció • Realitzar un estudi exhaustiu de les retribucions dels i les 
treballadores  

• Crear un Registre Salarial (tal i com indica el Reial decret llei 
6/2019, d’1 de març, de mesures urgents per a la garantia de 
la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en 
el treball i l'ocupació) 

• Càlcul de la bretxa salarial de gènere existent per poder 
establir accions per reduir-la. 

 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2020-2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

S’informarà de manera interna i externa (si esclau) a l’inici 
d’aquesta acció a la resta de la plantilla i es presentarà els 
resultats posteriors en els canals habituals: 

• Correu electrònic a tota la plantilla 

• IRESnews 

• Web corporativa 

• Xarxes socials 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Registre salarial i càlcul de la bretxa fet (SI/NO) 

• Difusió dels resultats (SI/NO) 

• Ha generat accions correctores (SI/NO) 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no es necessiten recursos materials 
extres 

• Recursos humans: hores de treball per de l’Àrea de Persones 
i comunicació i difusió per par de l’Àrea de comunicació. 

• Recursos econòmics: no calen recursos extres.  
 

Comentaris/ 

observacions 
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ÀMBIT 7: TEMPS DE TREBALL I CORRESPONSABILITAT 
 

Punts forts 

- El treball per la conciliació i la corresponsabilitat com a aspecte prioritat per a la Fundació 

IRES. 

- Percepció de la plantilla de que a la fundació s’afavoreix la conciliació. 

- L’entitat disposa d’una amplia llista de mesures de conciliació i la voluntat no formal de 

facilitar la corresponsabilitat i la conciliació entre la plantilla. 

 

Àrees de millora 

- Baix coneixement de les mesures de conciliació per part de la plantilla. 

- Utilització limitada d’aquestes mesures per part dels homes de la plantilla. 

- El registre de les dades sobre la sol·licitud de mesures de conciliació és limitada.  
 

 

Objectiu específic Acció 

9. Compromís amb les millores de les 
mesures de conciliació per part de 
l’entitat 

 

9.1 Estudi sobre la viabilitat de la proposta de 
noves millores de conciliació 

 

10. Facilitar el coneixement que te la 
plantilla de les mesures de conciliació 
existents en l’entitat. 

 

10.1 Difusió de les mesures de conciliació 
de l’entitat 

 

11. Millorar el registre de dades sobre les 
mesures de conciliació que s’utilitzen 
per part dels treballadors i treballadores 
de la fundació. 

 

10.2 Millora del registre exhaustiu de 
mesures de conciliació 
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ACCIÓ 9.1 Estudi sobre la viabilitat de la proposta de noves millores de conciliació 
 

Objectiu específic Compromís amb les millores en les mesures de conciliació per 
part de l’entitat 
 

Descripció de l’acció • Disseny d’un estudi per la millora de les mesures de 
conciliació vigents a l’entitat i valoració de la viabilitat 
econòmica de les possibles actuacions. 

• Creació d’un protocol de detecció de necessitats de 
conciliació i prospecció de les responsabilitats familiars i de 
cura de la plantilla per tenir informació per part de la plantilla 
(enquestes, grups focals, etc.) 

• Presentació d’una proposa de millores en les mesures de 
conciliació. 

 

Responsable Àrea de Persones 
 

Cronograma 2020-2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

S’informarà de manera interna i externa (si escau) sobre l’inici de 
l’estudi i demanda de participació en les diferents actuacions per 
recavar informació de la plantilla a través dels canals habituals: 

• Correu electrònic a tota la plantilla 

• IRESnews 

• Web corporativa 

• Xarxes socials 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Creació de l’estudi de viabilitat de les millores de conciliació 
(SI/NO) 

• Creació de protocol de detecció de necessitats sobre 
conciliació (SI/NO) 

• Avaluació quantitativa de les eines de recollida d’informació 
utilitzada 

• Proposta de millores (SI/NO)  
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no es necessiten recursos materials 
extres 

• Recursos humans: hores de treball per de l’Àrea de Persones 
i participació de la plantilla en els grups focals quan es 
demani. 

• Recursos econòmics: no calen recursos extres.  
 

Comentaris/ 

observacions 

La comunicació d’aquesta acció pot estar lligada a la realització 
de l’Acció 7.2 sempre i que les propostes de millora estiguin 
enllestides durant el primer trimestre del 2021. 
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ACCIÓ 10.1 Acció comunicativa de les mesures de conciliació de l’entitat. 

Objectiu específic 

 

Facilitar el coneixement que té la plantilla de les mesures de 
conciliació existents en l’entitat. 
 

Descripció de l’acció Elaborar i difondre un document breu que resumeixi les mesures 
de conciliació entre la vida personal, familiar i laboral que 
proposa l’entitat 
 

Responsable Directora Àrea de Persones 
Comissió d’Igualtat 
Àrea de comunicació 
 

Cronograma 2021: quan s’acabi d’elaborar l’estudi descrit en l’acció 7.1. 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

El contingut serà accessible dins l’espai virtual per a 
professionals de l’entitat (IRESCloud) i es comunicarà en el 
Butlletí intern i per mailing. 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Nº d’enviaments 

• Nº de professionals que reben el document i el descarreguen 

• Avaluació del percentatge de professionals que acaben 
tenint coneixement del document. 

•  

Recursos humans, 

materials i econòmics 

Recursos materials: recursos de disseny gràfic (Adobe, Canva, 
etc.) 
Recursos humans: Hores per a l’elaboració del document 
Recursos econòmics: No calen recursos econòmics extres 
 

Comentaris/observacions L’estudi de la viabilitat s’inclourà dins de difusió de les mesures 
de conciliació sempre que es finalitzi durant el primer trimestre 
del 2021. 
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ACCIÓ 11.1 Millora del registre de mesures de conciliació 

Objectiu específic 

 

Millorar el registre de dades sobre les mesures de conciliació 
utilitzades per la plantilla de la fundació 
 

Descripció de l’acció Creació d’un nou registre de les mesures de conciliació vigents 
que sigui més exhaustiu i es puguin registrar la globalitat de les 
mesures. Les dades es registraran segregades per sexe per 
facilitar els anàlisis.  
 

Responsable Directora Àrea de Persones 
Comissió d’Igualtat 
 

Cronograma 2021: quan s’acabi d’elaborar l’estudi descrit en l’acció 7.1. 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

No cal comunicació ni difusió donat que és una acció interna de 
l’Àrea de persones. 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Creació del registre (SI/NO) 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

Recursos materials: No calen 
Recursos humans: Hores per a l’elaboració del registre 
Recursos econòmics: No calen  
 

Comentaris/observacions Acció vinculada a la finalització de l’estudi de la viabilitat de 
millores en les mesures de conciliació.  
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ÀMBIT 8: COMUNICAICÓ INCLUSIVA 
 

Punts forts 

• Percepció positiva de la plantilla sobre l’ús no sexista i inclusiu que fa la Fundació IRES.  

• Treball previ de sensibilització i conscienciació realitzat arrel de la implementació del I Pla. 

• Actualment ja s’està treballant per fomentar de manera transversal un ús no sexista del 

llenguatge i en la revisió de la documentació corporativa i la comunicació interna i externa de la 

fundació.  

 

Àrees de millora 

• Actualització dels criteris i manual que s’utilitzen per una comunicació no sexista i inclusiva. 

• Manca de material propi sobre comunicació inclusiva i llenguatge no sexista 

• Millorar la formació de la plantilla en comunicació i llenguatge inclusiu. 

 

 

Objectiu específic Acció 

12. Fomentar una comunicació inclusiva i un 
ús del llenguatge no sexista entre els 
treballadors/es de la fundació. 

12.1 Formació sobre comunicació inclusiva i 
ús no sexista del llenguatge 
 

12.2 Anàlisi i foment d’una comunicació 
inclusiva 
 

  



 

 116 

ACCIÓ 12.1 Formació sobre comunicació inclusiva i ús no sexista del llenguatge 

Objectiu específic Fomentar una comunicació inclusiva i un ús del llenguatge no 
sexista entre els treballadors/es de la fundació.  
 

Descripció de l’acció • Formació específica sobre ús no sexista i inclusiu del 

llenguatge per a  l’Àrea de Comunicació com a responsables 

de la seva aplicació a la Fundació IRES. 

• Aquesta formació pot ser proposada internament o cercar 

formacions externes. 

 

Responsable Àrea de comunicació 
 

Cronograma 2020-2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

No cal comunicar aquesta acció 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Formació rebuda (SI/NO) 

• Nombre d’hores de formació realitzades 

• Nombre de persones participants de l’Àrea de comunicació 

• Percentatges de persones participants de l’Àrea de 
comunicació sobre el total de l’Àrea. 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: sala per fer les formacions equipada 
amb PC i projector si escau 

• Recursos humans: cerca de formacions. 

• Recursos econòmics: honoraris formador/a o inscripció a 
formacions externes 

 

Comentaris/ 

observacions 

Aquesta formació permetrà la realització i presentació del 
material detallat en l’acció 12.2 
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ACCIÓ 12.2 Anàlisi i foment d’una comunicació inclusiva 

Objectiu específic Fomentar una comunicació inclusiva i un ús del llenguatge no 
sexista entre els equips de professionals de la fundació.  
 

Descripció de l’acció • Revisió de la documentació corporativa que es generi a partir 

de l’aplicació del pla i dels continguts estàtics de la web per 

aplicar correcció en llenguatge inclusiu. 

• Compartir material divulgatiu sobre comunicació inclusiva i 
ús no sexista del llenguatge. 

• Elaboració d’un material divulgatiu i informatiu d’ús no 

sexista i inclusiu del llenguatge (tipus infografia) amb 

recomanacions sobre com fer un bon ús del llenguatge i amb 

materials per ampliar la informació. 

• Presentació del material elaborat i sessió formativa 

transversal i obligatòria sobre ús no sexista i inclusiu del 

llenguatge per l’aplicació tant a nivell formal (documentació 

corporativa, informes, correus electrònics, etc.) com oral 

(reunions d’equip, coordinacions, conferencies o xerrades, 

etc.). Per a aquesta acció es requerirà prèviament que 

l’equip de l’Àrea de Comunicació hagi rebut formació. 

Duració de 2h 

 

Responsable Directora de l’Àrea de Comunicació  
 

Cronograma Revisió de la documentació corporativa: a partir de l’inici de fase 
d’implementació del Pla d’Igualtat: darrer semestre de 2020 
Elaboració de material divulgatiu: 2021 
Sessions formatives: 2021-2022 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

S’informarà de manera interna i externa a través dels canals 
habituals: 

• Correu electrònic a tota la plantilla 

• IRESnews 

• Web corporativa 

• Xarxes socials 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Creació de material divulgatiu (SI/NO)  

• Resultats de la difusió: descàrregues, compartiments en 
xarxes, etc. 

• Nombre de sessions formatives realitzades 

• Nombre d’hores de formació realitzades 

• Nombre i percentatges de persones participants 

• Percentatges de persones participants respecte a la plantilla 
total 

• Nombre i percentatge de persones participants per sexe 
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• Nombre i percentatge de persones participants per sexe i 
grup professional 

• Resultats del qüestionari de satisfacció amb la formació 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

Recursos materials: Suport informàtic, Web, sistema de mailing, 
XXSS, recursos de disseny gràfic (Adobe, Canva, etc.). 
Recursos humans: Hores de professionals de l’Àrea de 
Comunicació en el disseny i planificació estratègica de difusió i 
en l’execució. 
Recursos econòmics: Una partida pressupostària per al disseny i 
l’elaboració de material gràfic per a la difusió. 
 

Comentaris/observacions La sessió formativa amb la plantilla es realitzarà conjuntament 
amb la presentació del material divulgatiu 
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ÀMBIT 9: SALUT LABORAL 
Punts forts 

- Paritat en el comitè de riscos laborals i salut 

- Protecció de la maternitat i la lactància 

 

Àrees de millora 

- No s’ha incorporat la perspectiva de gènere a la PRL. 

- Manca d’un estudi de riscos laborals i psicosocials amb perspectiva de gènere 

 

 

Objectiu específic Acció 

13. Incorporar la perspectiva de gènere a la 
gestió de la salut laboral i la prevenció 
de riscos laborals 

13.1 Formació en perspectiva de gènere per 
al comitè de salut. 
 

13.2 Revisar l’estudi de riscos laborals i 
psicosocials aplicant la perspectiva de 
gènere. 
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Acció 13.1 Formació en perspectiva de gènere i salut laboral 

Objectiu específic Incorporar la perspectiva de gènere a la gestió de la salut laboral 
i la prevenció de riscos laborals 
 

Descripció de l’acció • Formació en perspectiva de gènere i salut laboral per al 

comitè de salut. 

• Duració a determinar entre la persona formadora i els 

responsables de formació 

 

Responsable Àrea de persones 
Delegades/ts de prevenció de riscos laborals 
 

Cronograma 2020-2022 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Es farà difusió de les convocatòries de la formació pels canals 
interns de comunicació habituals:  

• Correu electrònic a tota la plantilla 

• IRESnews 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Formació realitzada (SI/NO) 

• Nombre d’hores de formació realitzades 

• Nombre i percentatges total de persones participants 

• Nombre i percentatge de persones participants per sexe 

• Resultats del qüestionari de satisfacció amb la formació 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: sala per fer les formacions equipada 
amb pc i projector 

• Recursos humans: difusió per part de l’Àrea de comunicació 
i gestió de les inscripcions per part de l’Àrea de Persones. 

• Recursos econòmics: honoraris formador/a  
 

Comentaris/ 

observacions 
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ACCIÓ 13.2 Revisar l’estudi de riscos laborals i psicosocials aplicant la perspectiva de gènere. 

Objectiu específic Incorporar la perspectiva de gènere a la gestió de la salut laboral 
i la prevenció de riscos laborals 
 

Descripció de l’acció Revisar l’estudi de riscos laborals i psicosocials aplicant la 
perspectiva de gènere. 
 

Responsable Àrea de persones 
Delegats/des de prevenció de riscos laborals 
 

Cronograma 2022-2023 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Un cop realitzat l’estudi, es comunicarà els resultats mitjançant 
els canals de comunicació habituals: 

• Correu electrònic a tota la plantilla 

• IRESnews 
 
Es penjarà tota la documentació actualitzada al servidor d’IRES 
(IREScloud). 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Incorporació de la perspectiva de gènere en l’estudi de riscos 
laborals i psicosocials (SI/NO) 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: no calen 

• Recursos humans: hores laborals de l’Àrea de Persones i els 
i les delegades de prevenció de riscos laborals. 

• Recursos econòmics: no calen  
 

Comentaris/ 

observacions 
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ÀMBIT 10: PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT DE L’ASSETJAMENT 

SEXUAL I/O PER RAÒ DE SEXE, GÈNERE O ORIENTACIÓ SEXUAL 
 

Punts forts 

- Existència del “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” 

- Incorporació de l’assetjament per orientació sexual dins del procediment 

- No s’han reportat casos en els últims anys 

 

Àrees de millora 

- Desconeixement d’una part de la plantilla del procediment a seguir en cas d’assetjament sexual, 

assetjament per raó de sexe o violència LGTBIfòbica. 

- Desconeixement d’una part de la plantilla del “Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament 

laboral (PR22)” 

 

Objectiu específic 

- Donar a conèixer i implementar definitivament el “Procediment d’actuació i prevenció de 

l’assetjament laboral (PR22)” 

 

Accions 

- Formació específica. 

- Estratègia comunicativa per donar a conèixer el “Procediment d’actuació i prevenció de 

l’assetjament laboral (PR22)” 

 

Objectiu específic Acció 

14. Donar a conèixer i implementar 
definitivament el “Procediment 
d’actuació i prevenció de l’assetjament 
laboral (PR22)” 

14.1 Formació específica en prevenció i 
abordatge de l’assetjament laboral per raó de 
sexe o gènere i de l’assetjament sexual 
 

14.2 Estratègia comunicativa per donar a 
conèixer el “Procediment d’actuació i 
prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” 
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ACCIÓ 14.1 Formació específica en prevenció i abordatge de l’assetjament laboral per raó de sexe 

o gènere i de l’assetjament sexual 

 

Objectiu específic Donar a conèixer i implementar definitivament el “Procediment 
d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” 
 

Descripció de l’acció Realitzar una formació específica de màxim 10 hores en prevenció 
i abordatge de l’assetjament laboral per raó de sexe o gènere i de 
l’assetjament sexual a la Comissió per la Prevenció de 
l’Assetjament (CPA) i al Servei de prevenció. 
 

Responsable Àrea de Persones i Agent de prevenció de l’entitat 
 

Cronograma 2021 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

Al ser una formació tancada al CPA i Servei de Prevenció, no es 
farà una difusió a tota la plantilla. Només s’informarà a través del 
butlletí intern (IRESnews). 
INTERNS: Butlletí intern, mailing per part de la Comissió o Agent 
d’Igualtat, reunions, IREScloud. 
A nivell extern, es comunicarà a través dels canals habituals: 

• Web,  

• Xarxes socials,  

• Butlletí extern. 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Nombre de persones que coneixen el procediment 
mitjançant enquesta. 

 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

Recursos materials: material informàtic. 
Recursos humans: hores de dedicació de l’equip d’Àrea de 
Persones, Direcció general i de l’Àrea de Comunicació. 
Recursos econòmics: integrats en els altres recursos 
 

Comentaris/observacions  
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ACCIÓ 14.2 Estratègia comunicativa per donar a conèixer el “Procediment d’actuació i prevenció 

de l’assetjament laboral (PR22)” 

Objectiu específic Donar a conèixer i implementar definitivament el “Procediment 
d’actuació i prevenció de l’assetjament laboral (PR22)” 
 

Descripció de l’acció • Revisar el document que detalla el Procediment i fer difusió 
interna. 

• Incorporar el procediment en el manual de benvinguda. 
 

Responsable Directora de l’Àrea de Persones i Directora de l’Àrea de 
Comunicació 
 

Cronograma 2020-2024: L’enviament i la difusió a tot el personal ha de ser 
anual, i de lectura recomanada dins del pla d’acollida  per a les 
persones no benvingudes a l’entitat. 
 

Canals de comunicació i 

difusió 

INTERNS: Butlletí intern, mailing per part de la Comissió o Agent 
d’Igualtat, reunions, IREScloud. 
EXTERN: Web, Xarxes socials, butlletí extern. 
 

Indicadors de seguiment i 

avaluació 

• Formació realitzada (SI/NO) 

• Nombre d’hores de formació realitzades 

• Nombre i percentatges total de persones participants 

• Nombre i percentatge de persones participants per sexe 

• Resultats del qüestionari de satisfacció amb la formació 
 

Recursos humans, 

materials i econòmics 

• Recursos materials: sala per fer les formacions equipada amb 
pc i projector 

• Recursos humans: difusió per part de l’Àrea de comunicació i 
gestió de les inscripcions per part de l’Àrea de Persones. 

• Recursos econòmics: honoraris formador/a  
 

Comentaris/observacions  
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CRONOGRAMA 

 

 
ÀMBIT 1: Cultura i gestió organitzativa 

ACCIONS 
calendari18 

2020 2021 2022 2023 2024 

Impuls de la comissió i l’agent d’igualtat 
 

     

Revisió de la documentació corporativa per explicitar 

la promoció de la igualtat d’oportunitats 

     

Generar un Pla específic per la diversitat sexual i de 

gènere 

     

Estratègia de difusió del II Pla d’Igualtat  
 

     

Cercar reconeixement del treball realitzat en matèria 
d’igualtat.  

     

 
ÀMBIT 2: Condicions laborals 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Creació d’una base de dades amb les condicions 
laborals segregada per sexe 

     

Instaurar l’entrevista de sortida 
 

     

Realitzar un estudi sobre les condicions contractual i 
tipologia de jornada laboral  

     

 
ÀMBIT 3: Accés a l’organització 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Incorporar explícitament la perspectiva de gènere en 
el procés de captació de talent.  

     

Realitzar un seguiment de les taxa de feminització dels 
grups professions per tal d’ajustar-ne la seva 
contractació. 

     

 
ÀMBIT 4: Formació interna i/o contínua 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Formació transversal en perspectiva de gènere per a 
tota la plantilla  

     

Formacions monogràfiques sobre temes relacionats 
amb el gènere, la prevenció de la violència masclista i 
la diversitat sexual i de gènere. 

     

 
ÀMBIT 5: Promoció i/o desenvolupament professional 

                                                        
18 Els 4 anys de vigencia del pla van de juliol del 2020 a juny del 2024 
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ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Vetllar per la presencia masculina i femenina en 
càrrecs de responsabilitat en una taxa no inferior a la 
del conjunt dels seus treballadors/es 

     

 
ÀMBIT 6: Retribucions 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Realitzar registre salarial i càlcul de la bretxa salarial 
 

     

 
ÀMBIT 7: Temps de treball i corresponsabilitat 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Estudi sobre la viabilitat de la proposta de noves 
millores de conciliació 

     

Difusió de les mesures de conciliació de l’entitat 
 

     

Millora del registre exhaustiu de mesures de 
conciliació 

     

 
ÀMBIT 8: Comunicació inclusiva 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Anàlisi i foment d’una comunicació inclusiva 
 

     

Formació sobre comunicació inclusiva i ús no sexista 
del llenguatge 

     

 
ÀMBIT 9: Salut laboral 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Formació en perspectiva de gènere per al comitè de 
salut. 

     

Revisar l’estudi de riscos laborals i psicosocials 
aplicant la perspectiva de gènere. 

     

 
ÀMBIT 10: Prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i/o per raó de sexe, gènere 
o orientació sexual 

ACCIONS 
calendari 

2020 2021 2022 2023 2024 

Formació específica en prevenció i abordatge de 
l’assetjament laboral per raó de sexe o gènere i de 
l’assetjament sexual 

     

Estratègia comunicativa per donar a conèixer el 
“Procediment d’actuació i prevenció de l’assetjament 
laboral (PR22)” 
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6.  Fase IV: Implementació  
 
El II Pla d’Igualtat de gènere i per la diversitat sexual i de gènere va ser aprovat el passat 
24/07/2020. A partir d’aquesta data s’inicia la fase d’implementació, que consisteix a 
executar les diferents accions proposades en el Pla d’acció descrit anteriorment per tal 
d’assolir els objectius establerts, segons el calendari previst.  
 
La implementació d’aquest Pla està liderada per l’agent d’igualtat amb l’ajuda de la Comissió 
d‘Igualtat, que són les persones encarregades d’impulsar, dinamitzar i coordinar les 
actuacions dissenyades en el Pla d’Acció. A més, es comptarà amb el suport del Consell de 
Direcció i la participació de les diferents àrees i serveis de la Fundació IRES per poder 
desenvolupar totes les accions durant la vigència del pla. 

 
7.  Fase V: Seguiment i avaluació 

  
  
El Pla d’Igualtat és una eina que necessita ser examinada constantment i de flexibilitat per a 
reajustar els objectius a les necessitats de l’organització. És per això que el seguiment i 
l’avaluació del pla són dos processos fonamentals i crítics que ens permetran conèixer el grau 
d’implementació i l’impacte produït per les accions realitzades. Aquests processos 
permetran també obtenir informació sobre possibles necessitats i/o dificultats no previstes 
sorgides al llarg de la implementació, possibilitant la realització de modificacions en el Pla 
d’Acció inicial o introduir noves accions. 
 
Periòdicament, i a mesura que les accions es vagin executant, es valorarà el procés d’implementació 
del pla, les repercussions, l’impacte de cada acció i els resultats obtinguts. Els indicadors prèviament 
definits ens proporcionen les dades necessàries per a realitzar un seguiment correcte. Tot i que 
aquests indicadors estan definits en el Pla d’Acció, la persona o àrea responsable de cada acció podrà 
modificar o incorporar nous indicadors que mesurin millor l’impacte de cada acció.  

 
Tot i que cada acció té associada un/a àrea i/o persona responsable, serà la Comissió 
d’Igualtat liderada per l’Agent d’Igualtat les encarregades de fer el seguiment periòdic de la 
implementació de les accions seguint el cronograma establert i del funcionament 
d’aquestes. El procediment per a realitzar el seguiment i l’avaluació serà el següent: 
 

• L’Agent d’Igualtat realitzarà un informe de seguiment cada dos mesos per valorar el grau 

d’implementació de les accions establertes al Pla d’Acció, el seu funcionament i detectar 

possibles dificultats i mancances a corregir. 

• La Comissió d’Igualtat es reunirà de forma bimensual per valorar l’informe realitzat per 

l’Agent d’Igualtat i es prendran les decisions necessàries per impulsar més accions o 

revisar les que estiguin en marxa.  

• Cada any, la comissió realitzarà una memòria de les accions implementades durant l’any, 

el seu funcionament i els resultats de les mateixes si es tenen. Servirà com avaluació de 

procés.  
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• Un cop finalitzat el període de vigència del Pla, es realitzarà una avaluació final per 

valorar l’impacte de les accions realitzades i comprovar si la metodologia emprada ha 

estat l’adequada. 
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9. DOCUMENTS ANNEXOS 

9.1 Annex 1: Carta de compromís de la direcció 

 

Benvolgudes i benvolguts,  

Volem informar-vos que l’equip Directiu de la Fundació IRES juntament amb el nostre Patronat, hem 

decidit posar en marxa el Segon Pla d’igualtat de gènere i per la diversitat sexual i de gènere 

(LGTBI)per tal d´ adequar el Pla amb la normativa legal vigent, atenent que com bé sabeu des de la 

Fundació sempre hem cregut i treballat per a la igualtat entre homes i dones en tots els àmbits 

possible. Tant és així que al 2010 vàrem crear el primer Pla d´Igualtat, la darrera actualització del qual 

es va produir al 2015 i ara considerem necessari portar a terme un nou pla; per fer-ho comptarem  

amb una comissió participativa per a la seva elaboració que estem segures ho farà enriquidor.  

 

La igualtat de gènere és un dels principis estratègics de la nostra política corporativa i d’àrea de 

persones i per això volem  adquirir el compromís de seguir treballant per la no discriminació i seguir 

impulsant i fomentant les mesures necessàries per tal d’aconseguir la igualtat d’oportunitats entre 

dones i homes a la nostra organització. A més, volem aprofitar l’ocasió per incorporar la mirada de la 

diversitat sexual i de gènere per tal de promoure també aquesta igualtat i no discriminació per 

orientació sexual, identitat de gènere  o expressió de gènere.  

 

La comissió d’igualtat estarà formada per diferents professionals de la Fundació IRES a qui volem 

agrair la seva disposició a formar-ne part; aquestes persones són: 

- Joana Llobera: Agent d’igualtat de la Fundació IRES i membre de l’equip de Comitè de Balears. 

- Emilio Mercader: Membre de l’equip de Comitè de Barcelona 

- Patricia Porteros: Responsable Comunicació 

- Bernat Aguiló: Coordinador de projectes a Balears 

- Ariadna Antequera: Directora d’Àrea de Persones  

Aquesta comissió, liderada per Aharon Fernández, col·laborador extern, expert en igualtat i gènere, 

serà l’encarregada de dissenyar aquest Segon Pla d’igualtat de la Fundació IRES el qual serà 

posteriorment aprovat per la Direcció i Patronat.  

Per tal que el Pla sigui tot un èxit necessitem la vostra col·laboració i suport per la qual cosa us agraïm, 

per endavant, la vostra implicació i predisposició perquè aquest projecte sigui tot un èxit per a la 

nostra entitat. És per això que hem creat una enquesta, molt ràpida de fer, la qual ens hauríeu de 

respondre durant aquesta setmana. LINK ENQUESTA. 

 

Durant tot el procés us anirem informant de les accions que es realitzaran.  

Per a qualsevol dubte resto a la vostra disposició, 

 

Natàlia Valenzuela 

Directora 

(signatura) 
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9.2 Annex II: reglament de la Comissió d’Igualtat 

 

El present reglament té com a objecte determinar el règim de funcionament de la Comissió d'igualtat 

de la Fundació IRES 

 

OBJECTE: 

 

La Comissió està constituïda per vetllar pel compliment del principi d'igualtat d'oportunitats i no 

discriminació de gènere entre dones i homes, així com per diversitat sexual i de gènere a la Fundació 

IRES. Especialment constituïda per a la creació, desenvolupament i implementació del II Pla d'igualtat 

de gènere i per la diversitat sexual i de gènere . L’actual Comissió tindrà una duració de quatre anys 

a partir de la implementació del II Pla d’Igualtat, coincidint amb la vigència del mateix pla. 

 

OBJECTIUS: 

 

1. Vetllar perquè a la Fundació IRES es compleixi el principi d’igualtat de tracte i oportunitats 

entre homes i dones i per diversitat sexual i de gènere. 

2. Participar en l’elaboració de la diagnosi de situació de la Fundació IRES en matèria 

d’igualtat i la seva aprovació posterior 

3. Participar en l’elaboració de les accions del II Pla d’igualtat. 

4. Aprovar i posar en marxa el II Pla d’Igualtat de la Fundació IRES. 

5. Impulsar la difusió del Pla d’Igualtat entre les treballadores i els treballadors de la fundació.  

6. Elaborar estudis, informes i/o propostes per a fer efectiu el contingut del pla. 

7. Recollir i canalitzar les iniciatives i suggeriments proposats per la plantilla en relació amb 

la igualtat d'oportunitats d'homes i dones i per la diversitat sexual i de gènere. 

8. Realitzar el seguiment i avaluació del II Pla d'igualtat d'oportunitats. 

 

COMPOSICIÓ: 

 

La Comissió d'igualtat estarà formada per 3 representants de l'empresa, 2 representants legals de les 

persones treballadores i un 1 professional extern que lidera l’elaboració del II Pla d’igualtat  .  

 

Formen part de la Comissió d'igualtat de la Fundació IRES: 

• Joana Llobera: Agent d’igualtat de la Fundació IRES i membre de l’equip de Comitè de 

Balears. 

• Emilio Mercader: Membre de l’equip de Comitè de Barcelona 

• Patricia Porteros: Responsable Comunicació 

• Bernat Aguiló: Coordinador de projectes a Balears 

• Ariadna Antequera: Directora de l’Àrea de Persones 

• Aharon Fernández, col·laborador extern, expert en igualtat i gènere 

 

FUNCIONAMENT: 
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• La Comissió d'igualtat es reunirà amb caràcter ordinari cada dos mesos, i amb caràcter 

extraordinari durant l’elaboració del II Pla d’Igualtat quan sigui necessari amb una periodicitat 

mínima de 15 dies naturals, o quan qualsevol de les parts ho sol·liciti així, amb un avís previ de 3 

dies. 

•  Les decisions de la Comissió d'igualtat s'aprovaran per majoria simple i seran elevades a l’equip 

de Direcció de la Fundació IRES, per tal que acordi la seva implementació, si s’escau. 

• La Comissió podrà proposar la presència de persones assessores en matèria d'igualtat en les seves 

reunions, quan els assumptes a tractar ho facin necessari. 

• Totes les persones que conformen la Comissió respectaran la confidencialitat de les reunions. 

• S'ha d'aixecar acta de cada reunió de la Comissió. 

 

Barcelona, 8 de maig del 2020  

 

 

El document ha estat aprovat mitjançant correu electrònic les següents persones que formen part 

de la Comissió d’igualtat: 

 

o Joana Llobera Martorell  

o Emilio Mercader Sepúlveda 

o Patricia Porteros 

o Bernat Aguiló Siquier 

o Ariadna Antequera Folk 

o Aharon Fernández Cuadrado 
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9.3 Annex III: Enquesta 

 

Enquesta sobre igualtat de gènere i diversitat sexual i de gènere a la Fundació IRES 

 

Sexe: 

o Dona 

o Home 

o No binari  

 

1. En general, a la Fundació IRES, creus que es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i 

homes. 

o Gens  

o Poc  

o Bastat  

o Molt 

 

2. En general, a la Fundació IRES, creus que es té en compte la diversitat  sexual i de gènere (LGTBI)?  

o Gens  

o Poc  

o Bastat  

o Molt 

 

3. Coneixes el Pla d’Igualtat vigent de la Fundació? 

o Sí 

o No  

 

4. Creus que és necessari un pla d’igualtat de dones i homes i per la diversitat sexual i de gènere a la 

Fundació IRES? 

o Sí 

o No  

 

5. Consideres que a la Fundació IRES homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos 

de selecció? 

o Sí 

o No  

 

6. Creus que a la Fundació IRES Dones i homes tenen igual accés a la formació interna/contínua? 

o Sí 

o No  

 

7. Consideres que tens una formació adient sobre perspectiva de gènere? 

o Sí 

o No  

Si la resposta és si: Quina formació en perspectiva de gènere tens? 

Si la resposta és no: T’agradaria fer-ne? 

 

8. Consideres que l’entitat ofereix una formació adient sobre perspectiva de gènere? 
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o Sí 

o No  

 

9. A la Fundació IRES dones i homes creus que tenen les mateixes possibilitats de promoció i 

desenvolupament professional? 

o Sí 

o No  

 

10. Ocupant un mateix lloc de treball, saps que una dona i un home cobren igual a la Fundació IRES? 

o Sí 

o No  

 

11. En general, a la Fundació IRES, creus que s’afavoreix la conciliació de la vida familiar, personal i laboral? 

o Sí 

o No  

 

12. Coneixes les mesures de conciliació que ofereix la Fundació IRES? 

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: En pots detallar algunes d’elles? 

 

13. Consideres que l’estil documental i la comunicació externa/interna de la Fundacio IRES incorpora el 

llenguatge inclusiu i no sexista?  

o Sí 

o No  

 

14. Alguna vegada heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneració del principi d’igualtat de dones i 

homes a la Fundació IRES?   

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Ho vas posar en coneixement de la teva responsable? 

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Creus que es va donar una resposta adequada?  

Si la resposta és negativa: Què t’ho va impedir?  

 

15. Alguna vegada heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneració del principi d’igualtat per raó 

d’orientació sexual, identitat de gènere o expressió de gènere?   

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Ho vas posar en coneixement de la teva responsable? 

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Creus que es va donar una resposta adequada?  

Si la resposta és negativa: Què t’ho va impedir?  
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16. Alguna vegada has viscut o has tingut coneixement d’alguna situació d’assetjament sexual i/o per raó 

de sexe a la Fundació IRES?  

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Ho vas posar en coneixement de la teva responsable? 

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Creus que es va donar una resposta adequada?  

Si la resposta és negativa: Què t’ho va impedir?  

 

17. Alguna vegada has viscut o has patit alguna violència LGTBI-fòbica a la Fundació IRES?   

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Ho vas posar en coneixement de la teva responsable? 

o Sí 

o No  

Si la resposta és afirmativa: Creus que es va donar una resposta adequada?  

Si la resposta és negativa: Què t’ho va impedir?  

 

18. Coneixes què fer o a qui dirigir-te en cas de patir, o haver detectat, assetjament sexual i/o per raó de 

sexe a la Fundació IRES? 

o Sí 

o No  

 

19. Tens coneixement que existeixi un protocol de detecció i abordatge de l’assetjament sexuals i/o per 

raó de sexe? 

o Sí 

o No  

 

20. Coneixes els drets laborals de les treballadores víctimes de violència masclista? 

o Sí 

o No  

 

21. Enumera els teus suggeriments respecte a les necessitats o les mesures que identifiques que hauria 

d’adoptar la Fundació per tal de promoure la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. 

 

 

22. Altres suggeriments 

 

 

 
 
 



 
 

Barcelona     Girona     Illes Balears 
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Tel. 934 864 750    Tel. 972 296 952    Tel. 971 722 856 
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