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1. INTRODUCCIO | PRESENTACIO DE L’ENTITAT

La Fundacié Aspace Catalunya (en endavant Aspace) és una entitat sense anim de lucre
fundada al 1961 amb la missié d’atendre a les persones afectades de paralisi cerebral amb un
model assitencial innovador interdisciplinari en el tractament i rehabilitacié de la persona.

La missié i rad de ser a la Fundacio és I'atencié integral a les persones amb paralisi cerebral i
altres patologies del desenvolupament neurologic, aixi com a les seves families.

Volem que 'organitzacié sigui una entitat de referéncia en el nostre ambit d'actuacio, oferint
una atencié integral centrada en la persona, propera i de qualitat, i apostant per la innovacié
tecnologica.

Els serveis que oferim a I'entitat sén els Serveis de Salut, Socials i Educatius, que es basen en
un model biopsicosocial i cultural, centrat en la persona amb paralisi cerebral o altres
patologies del desenvolupament neuroldgic, i considera les tres dimensions que conformen la
salut d'una persona: la dimensié fisica o factors biologics, la dimensié emocional o factors
psicologics i la dimensié social i cultural o factors de relacié amb l'entorn. Aquesta visio
implica la inter i la multidisciplinarietat en la intervencié i compta amb les aportacions dels i
de les diferents professionals i agents.

Els serveis que oferim doncs des de la nostra entitat cobreixen tot el cicle vital de la persona
per tant, van des del Servei de CDIAP en qué atenem a infants, I'Escola d’Educacié Especial, els
Centres Ocupacionals i la Residéncia.

Som una entitat acreditada pel Departament de Salut, Ensenyament, Treball - Benestar Social i
Families i treballem en base a concerts i programes amb I"administracié per poder dur a terme
la nostra activitat.

A Aspace hi ha una plantilla a tancament de 2019 de 272 professionals, dels quals hi ha 213
dones i 59 homes. Com a entitat dedicada a la cura dels altres com succeeix en altres entitats
en el sector, tenim una plantilla molt feminitzada, fet que és reflex de la nostra societat en
aquells sectors relacionats amb la cura dels altres.

La plantilla mitja* a tancament de 2019 és de 240,12 professionals.

*La plantilla mitja és la plantilla que es contempla fruit del comput total anual d’altes, baixes i tenint en compte
les jornades contractades aixi com la durada de la contractacid.
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Les condicions laborals de les persones treballadores vénen determinades per I'aplicacié de
diferents Convenis Col-lectius que es detallen a continuacié:

Col-lectiu Residéncia:

XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad (cédigo
de Convenio 99000985011981).

Col-lectiu Sanitat:

Conveni col-lectiu de treball dels hospitals d'aguts, centres d'atencié primaria, centres sociosanitaris i
centres de salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut (codi de conveni nim.
79100135012015).

Col-lectiu Tallers:

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

Col-lectiu Ensenyament — Educacié Especial (Pagament Delegat i Monitors Escola):

Conveni col-lectiu de treball per al sector d’escoles d’educacié especial per als anys 2013-2014 (codi de
conveni nim. 79000215011994)

Som una entitat compromesa en mateéria d’igualtat entre homes i dones i més enlla dels
valors que formen part del nostre ideari com sén ara professionalitat, integritat, respecte,
excelléncia i creativitat, també podem dir que a la nostra entitat impera el principi d’igualtat
entre homes i dones.

Totes les organitzacions laborals, independentment de la seva activitat tenen I'obligacié de
respectar la igualtat enter homes i dones i han d’adoptar mesures amb aquest objectiu.

Existeix un compromis ferm en relacié a la igualtat d’oportunitats entre homes i dones. Prova
d’aixd és que en el Pla Estratégic 2019-2021 de I'entitat, trobem I'objectiu sobre el Pla
d’lgualtat que es va plantejar previament a la llei de marg de 2019, que va fer que canviés la
normativa i sigui obligatori disposar d’'un Pla a aquelles organitzacions amb una plantilla
estable de més de 250 treballadors.

Aprofitant tanmateix que amb el canvi de normativa al marg de 2019, les organitzacions amb
més de 250 persones treballadores (de manera estable) tenen I'obligacié de disposar d’un Pla
d’igualtat entre homes i dones, es va treballar des de la Comissié d’lgualtat per tal de
desenvolupar el Pla d’lgualtat de la Fundacié.
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El present document recull tots aquells aspectes que impliquen la implantacié del pla com sén
el disseny, elaboracié i desenvolupament del pla en base als requisits establerts a nivell legal
per a tal finalitat.

Per tal de desenvolupar el pla d’igualtat, s’estableixen les diferents etapes:
e |niciativa
e Diagnosi
e Definicio d’objectius i mesures
e Implantacié
e Seguimentiavaluacio

2. MARC NORMATIU
En relacié amb el marc normatiu hem de tenir present la normativa a diferents nivells:
Normativa internacional

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

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

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

Normativa de la Unio Europea

En I"ambit comunitari europeu, el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes esta
present en els diferents tractats de la UE.

’any 1961, el Consell d’Europa va adaptar la Carta Social Europea, la qual constitueix un
instrument important en mateéria de proteccié dels drets fonamentals de les dones, com el
dret al treball. Reconeix els drets de les persones treballadores d’ambdds sexes a una igual
remuneracié i fa referéncia als treballadors i les treballadores amb responsabilitats familars.
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La Carta Social Europea de I'any 1996, en substitucié de la de 1961, prohibeix la discriminacio,
directa i indirecta, per rad de sexe i ofereix una proteccié especial en cas d’embaras i
maternitat.

La Comunitat Europea incorpora el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en
diferents tractats, d’entre els quals destaquen el Tractat d’Amsterdam de I'any 1999, que
avanga en aquest principi sobretot pel que fa a la igualtat de tracte entre treballadors i
treballadores, i, I'any 2001, el Tractat de Nica, que reconeix la encessitat d’emprendre accions
positives per fomentar la participacié de les dones en el mercat laboral.

Finalment, la versi6 consolidada del Tractat de la Unié Europea, de I'any 2012, converteix el
principi d’igualtat de dones i homes en un valor com de la UE que els Estats membres han de
respectar i garantir. En 'article 3, estableix que la UE ha de fomentar la igualtat de dones i
homes. La Carta dels drets fonamentals de la Unié Europea recull en un Unic text el conjunt de
drets civils, politics, economics i socials de la ciutadania de la Unié Europea i de les persones
que hi viuen, conté un capitol titulat “Igualtat” que inclou els principis de no discriminacio,
igualtat de dones i homes i diversitat cultural, religiosa i lingtiistica. Especialment rellevant és
la Directiva 2006/54, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de dones i homes en matéria
de treball i ocupacid. Aquesta directiva prohibeix les discriminacions, directes i indirectes,
entre homes i dones pel que fa a les condicions de contractacié, acomiadament, formacid i
promocio professional, aixi com afiliacié a les organitzacions de persones treballadores o
empresaries.

Normativa a I’Estat espanyol

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

Tot desenvolupant aquesta obligacié constitucional, aixi com les derivades del marc normatiu
comunitari en mateéria d’igualtat, I'any 2007 es va aprovar la Llei organica 3/2007, del 22 de
marg, 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 'accés a I'ocupacid, la formacié i la promocié
professionals, aixi com les condicions de treball, tot plegat aplicable tant en I'ambit de
I"'ocupacié privada com en el de I'ocupacié publica.

D’aquesta Llei cal destacar, també, els articles 45 i 46, la redaccié dels quals s’ha vist
modificada pel Reial Decret-llei 6/2019, d’ 1 de marg, de mesures urgents per garantir la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacié.

Aixi, I'article 45 que concreta les obligacions de les empreses en matéria d’igualtat, queda
redactat de la seglient manera:




¥ J—— PLA IGUALTAT FUNDACIO ASPACE -
‘O as p ace CATALUNYA
Catalunya Febrer 2020
Pagina 7 de
55

1. Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I"'ambit
laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacid laboral entre dones i homes, mesures que hauran de negociar, i, si és el cas,
acordar, amb els representants legals dels treballadors en la forma que es determini en la
legislacio laboral.

2. En el cas de les empreses de cinquanta o més treballadors, les mesures d’igualtat a que es
refereix I'apartat anterior hauran de dirigir-se a I'elaboracid i aplicacié d’un pla d’igualtat, amb
I'abast i els continguts establerts en aquest capitol, que haura de ser també objecte de
negociacié en la forma que es determini en la legislacio laboral.

3. Sens perjudici del disposat a I"apartat anterior, les empreses hauran d’elaborar i aplicar un
pla d’igualtat quan aixi s’estableixi en el conveni col-lectiu d’aplicacio, en els termes previstos
en el mateix.

4. Les empreses també elaboraran i aplicaran un pla d’igualtat, prévia negociacio o consulta,
en el seu cas, amb la representacié legal dels treballadors i treballadores, quan I'autoritat
laboral hagués acordat en un procediment sancionador la substituci6 de les sancions
accessories per a I'elaboracid i aplicacié d’un pla, en els termes que es fixin en I'acord indicat.

5. elaboracidé i implantacié de plans d’igualtat sera voluntaria per a la resta d’empreses,
prévia consulta a la representacio legal dels treballadors i treballadores.

L'article 46 on es defineix el concepte i contingut dels Plans d’igualtat de les empreses i
estableix que:

1. Els plans d’igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de mesures, adoptades després
de realitzar una diagnosi de situacié, que tendeixen a assolir a I'empresa la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per rao de sexe.

Els plans d’igualtat fixaran els concrets objectius d’igualtat a assolir, les estrategies i
practiques a adoptar per a la seva consecuci6, aixi com I'establiment de sistemes eficagos de
seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

2. Els plans d’igualtat contindran un conjunt ordenat de mesures avaluables dirigides a
remoure els obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva de dones i homes. Amb
caracter previ s’elaborara una diagnosi negociada, en el seu cas, amb la representacio legal de
les persones treballadores, que contindra matéries com ara seleccid, formacié i
desenvolupament professional, condicions de treball i salarials, corresponsabilitat i temps de
treball, prevencié de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.
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L'elaboracio de la diagnosi es realitzara en el si de la Comissié Negociadora del Pla d’ Igualtat,
per la qual cosa, la direccid de I'empresa facilitara totes les dades i informacié necessaria per
elaborar el mateix.

3. Els plans d’igualtat inclouran la totalitat d’'una empresa, sens perjudici de I'establiment
d’accions especials adequades respecte a determinats centres de treball.

4. Es crea un Registre de Plans d’lgualtat de les Empreses, com a part dels Registres de
convenis i acords col-lectius de treball dependents de la Direccié6 General de Treball del
Ministeri de Treball, Migracions i Seguretat Social i de les Autoritats Laborals de les
Comunitats Autonomes.

5. Les empreses estan obligades a inscriure els seus plans d’igualtat en dit registre.

6. Reglamentariament es desenvolupara la diagnosi, els continguts, les matéries, les auditories
salarials, els sistemes de seguiment i avaluacié dels plans d’igualtat; aixi com el Registre de
Plans d’lgualat, en allo relatiu a la seva constitucid, caracteristiques i condicions per a la
inscripcio i accés.

També és important I'article 47, sobre la transparéncia en la implantacié del pla d’igualtat,
que no ha patit cap modificacio.

Es garanteix I'accés de |a representacio legal dels treballadors i les treballadores, o, si no, dels
mateixos treballadors i treballadores, a la informacié sobre el contingut dels Plans d’igualtat i
la consecucié dels objectius.

El que preveu el paragraf anterior s’entén sens perjudici del seguiment de I'evolucié dels
acords sobre plans d’igualtat per les comissions paritaries dels convenis col-lectius a les quals
s’atribueixin aquestes competéncies.

Normativa a Catalunya

El reconeixement de la igualtat de dones i homes també esta recollit en diversos textos de
I'ordenament juridic catala.

L’Estatut d’Autonomia de Catalunya de I'any 2006 incorpora la igualtat i els drets de les dones
en diversos punts de I'articulat. Cal destacar Iarticle 19 del capitol I. Drets i deures de I’ambit
civil i social:
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1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat
personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotaci, maltractaments i
de tota mena de discriminacio.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en
tots els ambits publics i privats.

També cal destacar 'article 45, que insta els poders publics a adoptar les mesures necessaries
per tal de garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors i treballadores.

3. Els poders publics han d’adoptar les mesures necessaries per a garantir els drets laborals i
sindicals dels treballadors, han d’impulsar i han de promoure’n la participacio en les empreses
i les politiques d’ocupacié plena, de foment de I'estabilitat laboral, de formaci6 de les
persones treballadores, de prevencié de riscs laborals, de seguretat i d’higiene en el treball,
de creacié d’unes condicions dignes al lloc de treball, de no discriminacié per rad de génere i
de garantia del descans necessari i de les vacances retribuides.

L’any 2015 es va aprovar, per unanimitat, al Parlament de Catalunya, la Llei 17/2015, del 21 de
juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, que té com a objecte establir i regular els
mecanismes i els recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacié per rad de
sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida.
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3. DEFINICIO DEL PLA D’IGUALTAT | BENEFICIS QUE COMPORTA

El pla d’igualtat és un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de dur a terme una
diagnosi de situaci6. Aquestes mesures serveixen per assolir la igualtat de tracte i
d’oportunitats a les organitzacions, eliminant qualsevol tipus de discriminacié per raé de sexe.
Per tant, el pla d’igualtat esdevé una eina fonamental per incorporar la igualtat en la gestié i la
cultura de les organitzacions.

Els principals objectius del pla sén:
> Eliminar possibles desequilibris i desigualtats que puguin existir entre homes i dones.

» Introduir la perspectiva de génere en els processos de gestié de persones, per tant en
ambits com la seleccié, contractacié, formacié, promocié i desenvolupament
professional, politica retributiva, ordenacié de temps de treball, salut laboral, aixi com

la prevenci6 i actuacié davant de 'assetjament sexual i per rad de sexe.

Beneficis de la implementacié del Pla d’lgualtat

El fet d’elaborar i implantar un Pla d’lgualtat a I’entitat implica com a conseqiiéncia, una série
de beneficis per a I'organitzacio:

v' Compliment de la llei
Donat que disposar i implementar el Pla d’lgualtat és requerit a nivell legal per a entitats de
més de 250 treballadors, si disposem del pla, complirem amb els requisits legals establerts.

V' Motivacid, clima laboral i compromis en el treball
De cara als i les professionals, el fet de treballar en una entitat on impera un compromis per a
la igualtat entre dones i homes, pot ser un element de motivacié i pot generar un sentiment
de pertinenca i identificacié amb I'entitat que reverteix en un major compromis amb el treball
en I'area/departament i també a nivell col-lectiu.

v Liderar una gestié responsable
Amb el compromis de I'entitat en matéria d’igualtat d’oportunitats, contribuim a la nostra
gestio interna de manera responsable, influenciant i generant un impacte amb totes aquelles
entitats/organitzacions amb qui ens relacionem (preveidors, aliances, etc).

v Millora de la imatge de I'entitat al mercat i a la societat
10
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Partint de que la implantacié del Pla d’lgualtat no té a priori un objectiu d'afavorir la imatge
de I'entitat, és cert que apostar per la igualtat d’oportunitats si que implica com a
conseqiiéncia tenir una bona imatge i aixi, generar un avantatge competitiu en aquest sentit.
4. PROCES D’ELABORACIO DEL PLA D'IGUALTAT

En el desenvolupament del pla d’igualtat es determinen les segiients fases, tal i com
comentavem al principi del present document:

4.1 Iniciativa:

Implica I'assumpcié i materitalitzacié del compromis de la Direccid i de la representacio legal
de les persones treballadores, essecials per iniciar el projete i executar-lo.

En el cas d’Aspace, a la tardor del 2019 des de la Direccié General es va comunicar a tota
I'entitat la voluntat i compromis de treballar per a I'elaboracio del Pla d’igualtat i des de RRHH
es va convidar a la representacié legal de les persones treballadores a participar i formar part
de la Comissio d’lgualtat.

La Comissié d’lgualtat esta formada per 4 persones, i és doblement paritaria. Els integrants de
la Comissio sén:

o Sra. Emma Molina Camps — Fisioterapeuta i representant de les persones treballadores

o Sr. Alfonso de Robles Salas — Monitor educacional i representant de les persones
treballadores

o Sr. Albert Cantén Brizuela - Director d’Administracid i Finances, i membre de I'equip
directiu

e Sra. Marta Borras i Balmes — Directora de RRHH i membre de I'equip directiu

4.2 Diagnosi:

Consisteix a analitzar la situacié de I'organitzacié en materia d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes i identificar punts forts i arees de millora.

En el cas d’Aspace, la Comissié al complert ha participat en la realitzaci6 de la diagnosi que ha
contemplat treballar diferents tipus de dades i amb diferents metodologies.

Veurem a continuacié com s’ha treballat en la diagnosi.

11
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4.2.1 Metodologia per a dur a terme la diagnosi:

Com a documentacio de base es va tenir en consideracié el document “Guia practica de
diagnosi — igualtat de dones i homes a empreses i organitzacions” publicat pel Departament
de Treball, Afers Socials i Families de la Generalitat. Amb tot perd i per la realitat de la nostra
entitat pero, es va partir de que donat que en la nostra organitzacié sén d’aplicacié 4 convenis
diferents hi ha de base condicions laborals diferents per als diversos col-lectius que presten
servei. Aixi doncs, es va procedir a una analisi de dades generals i es van tenir tanmateix
presents les diferéncies propies de cada col-lectiu.

Pel que fa al tractament de la informacié i I'origen de les dades, vam abordar-lo segons el
seglient:

Dades quantitatives

A nivell quantitatiu, es van analitzar els ambits de la diagnosi en base a dades objectives de
les quals disposa I'organitzacié en els diferents ambits d’estudi, totes elles segregades per
sexe.

Els ambits que s’han abordat amb una analisi quantitativa sén els de Cultura i gestio
organitzativa, condicions laborals, accés a I'organitzacié, Formacié interna i/o continua,
promocio i desenvolupament professional, retribucié, temps de treball i corresponsabilitat,
salut laboral i prevencio i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de
sexe.

Dades qualitatives

A nivell qualitatiu, podem obtenir dades de caracter subjectiu i objectiu.

Informacié qualitativa de caracter subjectiu:

Es aquella que es va obtenir a partir de I'exploracié de les percepcions i creences de les
persones que componen l'entitat. Entenem percepcié com a procés mitjancant el qual les
persones interpreten la seva realitat a partir de la seva experiéncia o dels seus principis o
conviccions.

12
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Per tal de recollir aquest tipus d’informacid, es van utilitzar les seglients eines:

Enquesta a tota la plantilla (amb resposta voluntaria i anonima) — que ens va permetre
extreure informacié de total plantilla. Van ser 109 persones aquelles qui van contestar
I’enquesta i van aportar informacio molt rellevant.

Entrevistes personals a persones clau que ens van facilitar informacions lliurement en un
espai i dialeg fluid. Vam consensuar una mostra de persones treballadores en base a diferents
criteris com ara la representacié dels diferents serveis i categories professionals, la seva
condicié de dona o home, la seva antiguitat (per molta o poca), la seva dispersié geografica, el
seu grau de responsabilitat i la possibilitat de visié general i analitica.

Les persones entrevistades van ser les seglients:

Sonia de Abril (Coordinadora de CDIAP)

Marina Clavell (Monitora EEE)

Salvador Alemany (Fisioterapeuta EEE)

Roser Pifiol (Psicologa EEE)

Angels Vila (Mestra EEE)

Laura Tobella (TO i representant de les persones treballadores del col-lectiu de Sanitat)
Carme Gonzalez (Auxiliar BDN)

Carlos Varela (Coordinador dels centres de NUM i MA)

Vanessa Orfo (Monitora Residéncia i representant de les persones treballadores del
col-lectiu de Residéncia)

10. Ana M Gallinat (Auxiliar Residéncia — Rble Torn Tarda)

11. Enric Cerrada (Auxiliar Residencia)

12. Tamara Biedermann (Metgessa Atencié Ambulatoria)

13, Stefano Petrella (Metge CDIAP i Atencié Ambulatoria)

14, Laura Recio (Auxiliar Administrativa d’Admissions)

15. José Manuel Aguilar (Rble Admissions)

16. Susana Jaime (Administrativa RRHH)

17. Isabel Plaza (Personal Neteja)

18. Albert Tribé (Coordinador Esports)

19. Monica Sala (Mestra i Cap d’Estudis EEE)

el ol B L S o O
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Informacié qualitativa de caracter objectiu:

Es aquella que fa referéncia a la documentacié corporativa, i als diferents procediments de

gestio.

Principalment vam centrar-nos en I'analisi de:

Informacio de caracter intern:

* Informacié de difusi6 de posada en marxa del projecte de disseny del pla d’igualtat

e Informacié relacionada amb la definicid de la identitat de Ientitat (qui som, missio,
valors, linies o pla estratégic, etc). _
e Documentacié corporativa com: organigrama, manual d’acollida, protocols i politiques
en diferents arees — selecci6, promocions, criteris de comunicacid inclusiva, etc.-

Informacio de caracter extern:

e Informaci6 de la web, de les memories corporatives (concretament la memaria del
2018), convocatories d’ofertes publicades a I'espai “Treballa amb nosaltres” de la web,
xarxes socials d’Aspace com sén Facebook i Instagram.

14
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4.2.2 Principals resultats de la diagnosi:

Del recull d’informacié a través de les diferents vies, les principals informacions que vam
extreure son les seglients:

Dades quantitatives - RESULTATS

I.- Composicié de la plantilla i condicions laborals:

Aspace és una entitat bastant feminitzada, i la representacié de dones és superior a la
d’homes. Les dades extretes a octubre de 2019 sobre la composici6 de plantilla total d’aquell
mes indiquen que la proporcié de dones era d’un 78% davant d’un 22% d’homes.

Aquesta proporcié més feminitzada és habitual en el sector Salut, Serveis Socials i Educacié
que son els pilars que conformen els serveis de la nostra entitat. Aixi doncs, no diferim d’altres
entitats que treballen en el mateix sector.

Al llarg del pla d’igualtat es podra veure com es fa referencia a aquest 75-25 o 80-20 de

distribucié de plantilla, com a dada que es reflecteix en la representacié habitual en la nostra
entitat.

15
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% dones i homes |-¥| 9 per Sexe

DONA 5 78%

HOME 22%

Total general 100%

r Composicio dela plantilla

Percentatge

HDONA
B HOME

L’Equip Directiu esta format per 7 persones, 5 de les quals sén dones que lideren les arees de
Serveis de Salut, Serveis Pedagogics, Serveis Comunitaris, Comunicacié-Proteccié de Dades i
Cet, i RRHH. D’altra banda, les Direccions d’Administracié-Finances i TIC estan liderades per 2
homes.

Les persones que formen I'equip directiu sén:

Elena Puigdevall i Grau — Directora Serveis de Salut

Miriam Torrella Raymond — Directora Serveis Comunitaris

Paqui Herandez Garcia — Directora Serveis Pedagogics

Yolanda Elipe Lépez - Directora del CET, Comunicacié i Delegada de Proteccié de dades
Marta Borras i Balmes — Directora de RRHH

Albert Cantdn Brizuela — Director d’Adminstracié i Finances

Paul Mussach Rodiguez — Director TIC

B W N R

El Director General és un home i I'hem considerat a part de I'equip directiu, donat que a més
té altres funcions més enlla de les propies de I'equip directiu, com poden ser les d’apoderat
de I'entitat i representant legal de la mateixa, aixi com a Secretari del Patronat.

El Director General és el Sr. Carles Sanrama Sanchez.

16
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El patronat, esta format per 9 persones i si bé inicialment només hi havia una dona,
actualment i amb la renovacié de carrecs al 2019, el nombre de dones ha incrementat essent

3 en I'actualitat.
Les persones que formen el patronat son:

Jordi Portella Rebordosa (president)
Anna Aurell i Armengol (vicepresidenta)
Josep Ballester Rosell6 (vocal)

Marcel Carrera Cortiella (vocal)

Carles Clua Clua (vocal)

Lluis Farrés Cardoso (vocal)

Anna Fornds Barreras (vocal)
Concepcién Mestres Miralles (vocal)
Josep M2 Roch Llamas (vocal)

08 =y O Bk KO D

Altres caracteristiques de la plantilla i condicions laborals de la mateixa:

Maduresa: comptem amb una plantilla jove/de mitjana edat, estant un 13% de la plantilla
entre els 18 i 30 anys i el 46% entre els 30 i els 50 anys. La mitjana d’edat de la plantilla és de

41,5anys.
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% persones ~ Sexe |7
_Franges edat .~ DONA HOME ==
18-30 16% 3%
3040 23% 6%
40-50 23% 6%
50-60 13% 5%
60- 4% 1%
Total general 78% 22%
| Distribucioé de dones i homes per franges d'edat
Percentatge
25% — - e —
20%
15%
H DONA
10% = HOME
5% -
e
18-30 30-40 40-50 50-60 60- |

Nivell d’estudis: podem dir que la nostra plantilla té un nivell de formacié considerable, i la
major part de la plantilla té estudis universitaris i/o de formacié professional.
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% donesihomes per =¥

Nivelld'estudis ~~ -/DONA HOME

B - PRIMARIA 3% 2%

D - BACHILLERATO 0% 0%

E-FP/CICLO FORMATIU 27% 9%

F - ESTUDIS UNIVERSITARIS 48% 10%

Total general 78% 22%

Distribucié de dones i homes per nivell d'estudis
Percentatge

60% — =

50%

40%

M e IEEEE = B DONA

| B HOME

20% -

10% ‘7— — o = —r

o | —

B - PRIMARIA D- BACHILLERATO E-FP /CICLO FORMATIU F - ESTUDIS UNIVERSITARIS

Distribucié per departament o area funcional:
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Distribucié de dones i homes per departament o area funcional
Percentatge

25%

200

15%

5%

0%
& & & @ * & & & v oL & F 4
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La major part de la plantilla conforma els llocs d’atencié directa, com a entitat de serveis que
som i en aquests, la proporcié de més dones que homes és sempre la habitual i segueix la
proporcionalitat de 80-20% que s’ha comentat anteriorment. En canvi hi ha alguns serveis on
hi ha més presencia d’homes que de dones, com poden ser els serveis de Manteniment, TIC,

Transport i Esports.

De I'analisi anterior es desprén que hi ha serveis molt més feminitzats que d’altres, com
poden ser I'Escola d’Educacié Especial (Escola, Ensenyament monitors i Ensenyament
Pagament Delegat) i el CDIAP. On hi ha més paritat és als Serveis Centrals, al servei de

Consulta Externa i al servei de Llar.

Distribucio segons modalitat contractual:

20
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La modalitat contractual per la qual s’aposta a la nostra entitat és sempre el contracte
indefinit, aixi es promou I'estabilitat de I'ocupacié. Unicament un percentatge molt petit de
contractes celebrats responen a temporalitats i aquestes son molt justificades per projectes
concrets puntuals. D’altra banda, hi ha les interinititats (substitucions) que tambeé son
temporals perd responen a la necessitat de cobrir llocs vacants temporalment i amb reserva
de la titularitat.

La distribucié de dones i homes és reflexe de la realitat general de la composicié general de Ia
plantilla.

Distribucié de dones i homes per tipologia de contracte
Percentatge

BOM
0% |
505 |

|
s |
A% 2 DONA

B HOME
30
Wk |- — —
10%
i gL = ===
EVENTUAL INDEFINIDO INTERINIDAD

21




, PLA IGUALTAT FUNDACIO ASPACE
WV 0, Funpacio Rev.0
"‘Oaspace CATALUNYA :
Catalunya Febrer 2020
Pagina 22 de
55

Distribucio segons tipus de jornada:

%dones i homes per (=T]

Tipus Jomada Y DONA  HOME
COMPLETA. 2 24% 10%
A TEMPS PARCIAL 5% 12%
Total general 78% 229

Distribuci6 de dones i homes per tipus de jornada
Percentatge

60%

50% ——

40%

= DONA

30%
B HOME

20%

10% |

0%
COMPLETA ATEMPS PARCIAL

A la nostra entitat hi ha més persones amb jornada parcial (67%) que no a jornada complerta.
Les dades que intervenen en aquestes diferéncies sén les dades relatives a que per exemple,
els contractes de Sanitat i Residéncia (que sén els col-lectius majoritaris) sén a temps parcial
atés que en el cas de Sanitat la jornada setmanal es contempla de 40h/set i per I'activitat que
es fa a nivell técnic/especialitzat no és necessari per tantes hores.

El mateix passa amb Residéncia, que si bé tenen una jornada de 8h/diaries, és una jornada
irregular de dilluns a diumenge i en la qual es treballa en cicles de 15 dies, fent una mitja de
16-17 dies laborables al mes.

Si podem observar que les diferencies entre dones i homes sén més petites en jornades
complertes que no pas en jornades parcials. Aixd també es pot explicar per I'efecte de Serveis
Centrals (que com hem vist anteriorment és on hi ha més homes proporcionalment)
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Distribucio de dones i homes segons tipus d’horari (partit o continuat):

% dones i homes per [-7]
Jornada/Horaris |~/DONA HOME
PARTIDA 51% 16%
CONTINUADA 28% 5%
Total general 78% 22%

Distribucié de dones i homes per jornada/horari
Percentatge

B DONA

B HOME

PARTIDA CONTINUADA

Del total de plantilla, la majoria (67%) té jornada partida i en el cas dels horaris partits hi ha
més homes que no en el cas dels horaris continuats.

Cal aclarir que en el col-lectiu de Residencia, donat que es treballa torns, la major part del
col-lectiu (personal d’atencid directa de Residencia), fa horari continuat, per condicions de
contractacio, no perqué s’hagi acordat un altre horari diferent al general del col-lectiu.
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Distribucio de dones i homes segons centre de treball:
% dones i homes per Centre v‘?
Centre Treball ) ~ | DONA HOME
cp 37% 5%
PN 3% 3%
cim 28% 9%
BDN 6% 1%
ITINERANT 1% 3%
MULTICENTRE 1% 1%
NUMANCIA 1% 0%
MARCAURELI % 1%
Total general 78% 22%
Distribucio de dones i homes per centre de treball
Percentatge

40% | — e

35% — —

30% —
[ 25%

20% B DONA

B HOME

15% ———

10% — - —
| 5% =

0% - _.__..___ = el @O s

i CP PN Ccim BDN ITINERANT MULTICENTRE MNUMANCIA MARC AURELI

L'entitat compta amb diferents centres de treball a Barcelona. Si bé la majoria de la plantilla
es concentra als centres de Montjuic (Centre Pilot i CIM), també es disposa d’altres centres
com son els CTOs de Badalona i Poblenou, aixi com els centres d’atencié ambulatoria de
Numancia i Marc Aureli.

A I'hora de fer I'analisi de les dades, cal matisar que hem considerat els diferents centres
actuals i hem establert 2 noves categories:

Itinerants: aquells qui no tenen centre de treball i desenvolupen la seva feina sense un centre
fisic (per exemple els professionals de transport o bé de lleure)

Multicentre: sén aquells professionals que en la seva jornada setmanal presten servei a
diferents centres, sense tenir-ne un de fix.

De les dades es pot despendre que hi ha més homes en la categories itinerant, i hi ha paritat
en multicentre i a Marc Aureli.
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També si comparem els centres més grans, podem concloure que hi ha més diferéncies entre
dones i homes al Centre Pilot que al CIM, proporcionalment.

| per acabar, podriem pensar que a Numancia (un dels centres més petits), en I'actualitat no té
preséncia d’homes, pero si que hi ha un home, el que passa és que donat que treballa en
diferents centres esta representat a la categoria “multicentre”.

Distribucié de dones i homes segons I'extincié de la relacié laboral:

% extincions |.T| Cuenta de NGm. Ref

DONA 81%

HOME 19%

Total general © 100%

Percentatge

90% | - - . e e

80%

Distribucio extincions de la relacié laboral dltims 4 anys

|

70% | |
i

60% |-

50% [~

40%

30% —

DONA HOME

extincié de la relacié laboral implica la desvinculacié indefinida o temporal de la persona
treballadora amb I'entitat i els motiu poden ser diversos.

El percentatge de finalitzacions o desvinculacions és molt similar a la composici6 de la

plantilla, per tant, és coherent amb la composicié de la mateixa plantilla, seguint les
proporcions de 80% - 20%.
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Il.- Accés a l'organitzacia:

En aquest ambit es va analitzar de manera total i evolutiva (lltims 4 anys) les contractacions
efectuades a I'entitat:

CONTRACTACIONS EN ELS ULTIVMS 4 ANYS - TOTALS

Darrersdanys danys =¥

% Contractacions | -¥|PerSexe

DONA == _86%

HOME _ 14%

Total general 100%

Contractacions de dones | homes els tiltims 4 anys
Percentatge
100%
a0% 86%

HDONA
u HOME

DONA HOME

'CONTRACT. ULTIMS 4 ANYS - EVOLUTIVES

Darrersdanys 4anys ¥
% Contractacions |7} Per Sexe i any
~DONA 86%
lanys 29%
2anys 26%
3anys 20%
4anys 13%
= HOME 14%
lanys 5%
2anys 3%
3anys 5%
4anys B 1%
Total general E 100%
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30%
25% -
20% -
15% -
10%
5%
0% -

Contractacions de dones i homes els tltima 4 anys
Dades evolutives. Percentatge

® DONA 1anys

™ DONA 2anys

W DONA 3anys

M DONA danys

m HOME 1anys

- W HOME 2anys

1anys | 2anys | 3anys | danys 1anys | 2anys IO Sanne
® HOME 4anys

DONA HOME

A nivell general, s’ha contractat més dones que homes, dades coherents amb la realitat del
sector i la nostra mateixa.
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lll.- Formacio:
Les dades d’aquest apartat es basen en el recull de dades de les accions formatives efectuades

al 2019. S’han extret dades sobre les hores totals de formacié segregades per sexe i en base al
departament/servei o bé al grup professional.

Hores totals - segons Servei/departament

Suma de H. TOTALS Sexo [~]

IMPUTACIO PROF. [ H D Total general
RESIDENCIA 6,8% 30,0% 36,7%
ENSENYAMENT PAGAMENT DELEGAT 0,8% 13,6% 14,3%
CCEE 2,9% 11,3% 14,3%
ESCOLA 0,3% 5,4% 5,7%
CDIAP 0,1% 4,9% 5,0%
BDN 0,9% 3,5% 4,4%
PN 1,7% 1,7% 3,5%
ENSENYAMENT MONITORS 0,4% 2,7% 3,1%
ESPORTS 1,8% 1,1% 2,9%
SERVEIS CENTRALS 1,3% 1,1% 2,4%
MARC AURELI 0,3% 2,1% 2,3%
CCEE PN 0,6% 1,6% 2,2%
CCEE BDN 0,0% 1,0% 1,0%
NUMANCIA 0,2% 0,6% 0,9%
SERVEIS OPCIONALS 0,4% 0,1% 0,6%
TRANSPORT 0,3% 0,0% 0,3%
LLAR 0,1% 0,2% 0,3%
CET e —_ _01% 0% _0,2%
Total general 18,9% 81,1% 100,0%

HORES DE FORMACIO SEGONS SERVEI

0,2%

m RESIDENCIA
HENSENYAMENT PAGAMENT DELEGAT
B CCEE

m ESCOLA

u CDIAP

W BDN

®PN

o ENSENYAMENT MONITORS
W ESPORTS

m SERVEIS CENTRALS

= MARC AURELI

0,4%

= CCEEPN
= CCEEBDN
m NUMANCIA

 SERVEIS OPCIONALS
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Hores totals - segons grup professional

H. TOTAL  Sexo v

CLASIF.IGUALTAT [ 4] < [y B D  Total general

PERS. TEC. AUXLIAR 7.6% 32,0% 39,6%

PERS.TECNIC 5,9% 32,3% 38,2%

PERS. TEC. SUP. 3,4% 12,3% 15,8%

DIRECCIO 0,6% 1,6% 2,2%

PERS. ADMIN 0,6% 1,3% 1,8%

COMANDAMENT 0,3% 1,3% 1,6%

PERS. TEC. GESTIO 0,4% 0,3% 0,7%

PERS. OPERARI 0%  00%  00%

Total general 18,9% 81,1% 100,0%

0,3%
0,6% 0,6%

0,4% __0,0%

HORES DE FORMACIO SEGONS GRUP PROF.

m PERS. TEC. AUXILIAR
W PERS.TECNIC

W PERS. TEC. SUP.

m DIRECCIO

u PERS. ADMIN

# COMANDAMENT

w PERS. TEC. GESTIO
1 PERS. OPERARI

De les dades analitzades a nivell de formacié, podem concloure que no es fan diferéencies en
relacio a la formacié rebuda per part de dones i d’homes. Com es pot veure, es manté
practicament la mateixa proporcié que la composicié de plantilla actual, per tant, ja és

coherent.

29




. DACIO ASPACE
T e PLA IGUALTAT FUN -
‘O’a S p ace CATALUNYA e
Catalunya Febrer 2020
Pagina 30 de
55

Hores totals - segons dins o fora de la jornada

FORMACIO DINS O FORA JORNADA

308,50

= DINS JORNADA = FORA JORNADA

Com a dada interessant cal dir que es prioritza la formacié dins la jornada laboral tot i que té
un impacte en cost més alt que la de fora de jornada, pero és una de les mesures per tal de
poder conciliar la vida laboral i personal. La formacié dins la jornada laboral va representar
6.125,50hores (que sobre un total de 6.434hores, per tant representa un 95,21%) mentre que
només van ser 308,50hores (un 4,79%) les que es van fer fora de I'horari laboral.
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IV.- Desenvolupament i Promocions:

En els Gltims 3 anys s’han fet un total de 31 promocions i/o canvis de lloc de treball per al
desenvolupament.

Darrersdanys danys ¥ Darrersdanys danys B
Nim. Promocions -7/ Per Sexe i any % Promocions ¥/ Per Sexe i any
~/DONA 25 -/DONA 81%
lanys 9 lanys 29%
2anys 6 2anys 19%
3anys 10 3anys 32%
= HOME 6 ='HOME 19%
lanys 3 lanys 10%
2anys 2 2anys 6%
3anys 1 3anys 3%
Total general 31 Total general 100%
Promocions els tltims 4 anys
dades envolutives. Percentatge
35%
0%
25% -
uDONA 1anys
20% | DONA 2anys
15% 4 W DONA 3anys
m HOME lanys
10% - mHOME 2anys
l m HOME 3anys
5% - .
0% -
lanys | 2anys l 3anys \ lanys | 2anys I 3anys
DONA HOME

Com a dada general, cal valorar positivament que el nombre de promocions ha incrementat
gradualment amb els anys. Si analitzem les dades, en general i en total, s’ha promocionat més
a les dones que als homes, tot i que la tendéncia en els ultims anys aquests tltims han anat
incrementant en nombre de promocions d’homes.
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V.- Retribucié:

En aquest ambit cal tenir present que a la nostra entitat, son d’aplicacié convenis col-lectius
diferents que tenen taules salarials diferents com hem comentat anteriorment. Trobarem que
hi ha diferéncies salarials entre els col-lectius a qui els hi apliquen convenis diferents, perd no
entre dones i homes amb mateixes condicions.

L'analisi de les dades I'hem fet considerant dades generals i els resultats han estat els

seglients:

Promig de salari brut indexat

Etiquetas de fila n Promedio de BRUT SALA

DONA
HOME

24.704,03
24.019,04

Total general

24.554,88

Grup Professional "

Promedio de BRUT SALARIAL INDEXAT

Promig SBA indexat

30.000,00
25.000,00 -
20.000,00
15.000,00 -
10.000,00 -

Sexe ¥

DONA HOME

m DONA
B HOME

Nota: no s’inclou I'equip directiu

El promig de salari brut percebut a I'entitat és de 24.554,88Eur, essent una mica més alt en

dones que en homes.

La dada és relativa al salari brut indexat, que contempla I'equivaléncia en la realitzacié de les
mateixes hores anuals (eliminem el factor que podria emmascarar degut a que els diferents

hores anuals de cada

conveni, que son diferents).
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El salari una mica més alt en dones pot explicar-se per la preséncia de més dones i que
aquestes tenen una més alta antiguitat, fet que influeix en la retribucié donat que per a un

mateix lloc de treball, 'antiguitat implica més retribucio.

S’ha analitzat el salari brut anual per jornades complertes i per jornades parcials:

Promig salari brut en jornades complertes:

Etiquetas de fila |§@ Promedio de BRUT SALA

DONA 28.943,74
HOME 26.527,57
Total general 28.245,09
Tipus.. Y Grup Professional "

Promedio de BRUT SALARIAL #640

Promig SBA j. complerta

30.000,00
25.000,00 - H DONA
= HOME
20.000,00 -
DONA HOME
Sexe =

La petita diferéncia entre el promig de salari brut indexat, creix una mica en el cas de les

jornades completes, en favor de les dones.

Promig salari brut en jornades parcials:

Etiquetas de fila n Promedio de BRUT SALA

DONA 16.922,25
HOME 16.413,97
Total general 16.834,23
Tipus... :T Grup Professional .Y

Promedio de BRUT SALARIAL #640

Promig SBA j. parcial

18.000,00
17.000,00 -
B DONA
16.000,00 - & HOME
15.000,00 -
DONA HOME
Sexe r
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En canvi, en les jornades parcials, s’iguala practicament entre home i dona.

Quan analitzem les dades salarials de I'equip directiu, podem dir que també en aquest
collectiu, es manté el fet que les dones tenen un salari una mica més alt que els homes.

Aquesta diferéencia es pot explicar per 2 factors:

D’una banda, les dones tenen més antiguitat que els homes i d’altra banda, les direccions de
les arees que comporten una gestié més amplia (Salut, Comunitaria i Pedagogica), estan

conformades per dones.
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V1. - Temps de treball i corresponsabilitat:

Les mesures de conciliacié a I'entitat, vénen determinades pel marc legal (convenis) de cada
col-lectiu i també en part, per la posicié6 que I'entitat ha determinat en funcié de les
necessitats del servei.

Les mesures generals son les que es detallen a continuacio:

e Permis maternitat

e Permis paternitat

e Lactancia

e Excedencia per cura de fills

e Excedéncia per cura de persones dependents

e Reducci6 de jornada per cura fills menors de 12 anys

En funcié perd de cada conveni i de les mesures que aquests tenen previstes per a la
conciliacié, podem trobar altres permisos puntuals.

Sobre I'aspecte de qui fa més Us de les mesures (homes o dones), la resposta és en general
que les dones fan més Us dels permisos o mesures de conciliaci6, a excepcié del cas de la
paternitat, que evidentment sén els homes. De nou, aixo és coherent amb la proporcio
d’homes i dones que hi ha a Ientitat i segurament amb I'ideari col-lectiu que impera a nivell
social.

Més enlla de les mesures normatives, si hi ha per part de I'entitat i en base a I'analisi de casos
puntuals, algunes mesures que van més enlla de la normativa. Amb aixo volem dir que, quan
una persona s’adreca al seu responsable i planteja una situacié personal/familiar, s’avaluen
les diferents opcions normatives (segons allo establert en els convenis i la normativa laboral
general) i alhora, es considera qué pot fer I'entitat per aquell cas, valorant opcions com ara
canvis d’horari, permisos sense sou, flexibilitats concretes, etc. Aixi doncs, podem afirmar que
som una entitat sensible a les necessitas puntuals dels i de les professionals.
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VIL.- Comunicacio no sexista:

En relacié a la comunicacié no sexista, s’han valorat les dades relacionades amb les
comunicacions corporatives de I'entitat, ja siguin internes o externes. També s’han considerat
les publicacions i documents d’Us intern com ara protocols, instruccions i procediments.

En I'apartat de dades qualitatives de caracter objectiu, hi ha les conclusions de I'estudi de
comunicats corporatius, web, xarxes socials,etc.

VIIL.- Salut Laboral:

De I’estudi realitzat sobre Salut Laboral, no s’han trobat diferéncies significatives entre dones i
homes pel que fa a la sinistralitat i la variable sexe.

36




W) ', EUNDACIO PLA IGUALTAT FUNDACIO ASPACE e 5
“O ) Sp ace CATALUNYA
Catalunya Febrer 2020
Pagina 37 de
55

Dades qualitatives - RESULTATS
Dades qualitatives de caracter subjectiu

Resultats de 'enquesta a tota la plantilla

L’enquesta que es va passar a tota la plantilla va ser contestada per 109 persones, que del
total de persones d’alta en aquell moment, significava un 42% del total de la plantilla. Per ser
una enquesta que es va posar a disposicid durant 10 dies i que era voluntaria, és una
participacio forga significativa.

L’enquesta va ser contestada per 83 dones i 27 homes.

Es van plantejar 13 preguntes, de les quals 10 eren preguntes de valoracid (valoracié de I'1 al
10 — essent 1 desacord i 10 molt d’acord) sobre les afirmacions o preguntes que es van fer) i 3
eren preguntes obertes.

En relaci6 a les respostes de valoracié vam extreure les segiients conclusions:

Totes les respostes mostraven ACORD o MOLT ACORD amb les afirmacions o preguntes, amb
puntuacions mitjanes d’acord que anaven des del 5,65 (sobre 10), fins el 8,85 (sobre 10).

Les puntuacions de més acord van ser les relacionades amb la no existéncia de bretxa salarial
(amb un 8,79) i I'accés igualitaris per dones i homes en I'oferta formativa (amb un 8,85).

La resposta general a si a I'entitat es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes va treure una puntuacié mitja de 7,78.

En relacié a les respostes obertes en qué preguntavem sobre mesures per promoure la
igualtat d’oportunitats o bé necessitats en les quals treballar i incloure al pla, vam rebre
algunes aportacions molt interessants i d’altres un tant sorprenents. A continuacié s’aporta
les conclusions a mode de resum:

e Esdemana més informacid i formacid

e Hi ha diferents comentaris en qué es diu que hi ha discriminacié positiva vers la dona

e Hi ha varies peticions de més igualtat en materia de maternitats i paternitats (per
equiparar la paternitat)
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e Surten temes de concicliaci6: idees relacionades amb conciliacié, propostes de
mesures. Sén mesures en general, no enfocades al sexe (dona o home) sin6 a la
mateixa mesura.

e Hiha la percepcid que a la Direcci6 hi ha més homes que dones

e [Es comenta en varies intervencions que hi ha diferéncies no entre dones i homes, sind
entre col-lectius (donada la diversitat de col-lectius amb qué comptem)

e També hi ha algun comentari sobre que amb diferents convenis, és normal que hi hagi
diferéncies entre col-lectius

e Hi ha comentaris sobre quant interessant seria de cara a la persona usuaria atesa
tingués referents en la seva tencioé de tots dos sexes
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Restultats de les entrevistes a persones clau

Amb els resultats de I'enquesta, un cop treballats es va preparar un guié d’entrevista per tal
de poder trobar un espai d’entrevisa personal amb persones de diferents
col-lectius/serveis/categories professionals/edats/antiguitats/responsabilitat.

Es van dur a terme 19 entrevistes. Els principals temes que van sorgir fruit de les entrevistes

son els segiients:

e Informacid/formacio: fer alguna formacio de punt de partida sobre qué és igualtat i que no -
Informacié sobre qué pot arribar a ser assetiament i qué no, limits - Incidir en la cultura del
respecte. Formacié i difusic de missatges aclaridors

e Fer més protocols, informar sobre el protocol d’assetjament i persones a qui dirigir-se

o [Llenguatge no sexista/ Tema de llenguatge inclusiu — es va considerar interessant o molt
interessant treballar-lo, tot i que per menys persones no era un tema capital

e Conciliacid: intentar poder arribar a tenir més flexibilitat, facilitar els horaris per tal que les
dones no hagin de veure reduit el seu salari. Plantejar opcions com teletreball o altres acords
alla on es pugui fer. Treballar el tema de la corresponsabilitat.

e Maternitats i paternitats; es demana més informacio

e No hi ha bretxa salarial, pot haver-hi diferéncies segons el conveni d’aplicacid de cada col-lectiu
pero no entre dones i homes.

e Fer publiques les places vacants o noves ofertades per a tot el personal (actualment estan
publicades sempre a la web pero potser caldria recordar-ho)

e Evitar preguntes personals a les entrevistes, sobretot que no es pregunti a les dones sobre els
seus plans de maternitat. Hi ha preocupacio per aquest fet fruit d’algun procés de seleccid a
I'escola.

e Intentar potenciar la contractacio d’homes tot i que és complicat al nostre sector | els

entrevistats son molt conscient d’aquest tema.
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Dades qualitatives de caracter objectiu

Dins d’aquest apartat, hem analitzat informacions com I'organigrama i els valors de I’entitat.
Sobre I'organigrama, cal dir que esta publicat a la web i si bé la versié és de 2018, encara esta
vigent.

Podem concloure que és fidel a la realitat i dona una visié de la mateixa totalment coherent
amb el que venim evidenciant en el pla. Cal recordar que I'equip directiu esta format per 7
direccions, de les quals 5 sén ocupades per dones i 2 per homes.

Sobre els valors de I'entitat, detectem que en el valor de RESPECTE podria ser ampliat i
contemplar també algin matis sobre igualtat d’oportunitats.

Sobre la memoria d’activitat, es revisa concretament I'edicié del 2018 (la del 2019 no esta
encara publicada) i les principals conclusions sén que hi ha molta informacié de dades
(informacié economica, etc) i aquesta esta desagregada per sexe (tant en les dades d’atencié
a persones com en les dades relatives a RRHH). A nivell de llenguatge, es fa molt Us del neutre
(“Persona amb PC” per exemple).

Si s’ha detectat que en la carta del President i el Director General s’utilitza molt el plural
masculi — els professionals, els treballadors - .

Sobre la pagina web, s’analitzen diferents apartats representatius de la mateixa i poden
concloure que en funcié de I'apartat hi ha algunes diferéncies: mentre hi ha apartats que hi ha
un llenguatge més inclusiu, d’altres, tenen una predominancia del masculi plural.

En I"apartat “Qui som”, hi hauria marge de millora en llenguatge inclusiu.

Pel que fa a 'apartat “Treballa amb nosaltres”, es veu clarament com les ofertes de feina més
noves son molt inclusives, perd n’hi ha algunes de les antigues en qué no s’usa un llenguatge
tan inclusiu.

Sobre I'analisi de les xarxes socials, concretament s’analitzen el Facebook i I'Instagram. Si es
veu un esforg per a la mostra d’imatges equilibrades (homes i dones), per tant en I’ambit
visual si que hi ha forga equilibri. D’altra banda en les entrades i textos de noticies, encara es
fa molt Us del masculi plural Gdnicament.
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4.3 Conclusions de la diagnosi:

Fruit de tota la informacio treballada, podem concloure que a Aspace hem identificat punts

forts i també algunes arees de millora.

PUNTS FORTS:

En general podem concloure que a la nostra entitat hi ha punts forts:

No hi ha bretxa salarial

La proporcio de dones i homes 80-20% sempre és la mateixa en els diferents apartats
analitzats i coherent en els diferents ambits d’analisi

Els drgans de direccio (equip directiu) tenen majoria de dones que d’homes

Les hores de formacid son les mateixes per dones i homes, no es fan diferéncies

Es prioritza la formacio, les reunions i activitats dins de I'horari laboral de les persones
treballadores, tot aixo0, afavorint la conciliacié familiar

Les promocions i desenvolupament també sén coherents amb la distribucio de
plantilla actual, sense fer diferéncies entre dones i homes

AREES DE MILLORA:

Al patronat hi ha més homes perd, també cal dir que al 2019 s’han incorporat més
dones, per tant, s’esta millorant

La plantilla percep que no té prou informacié/formacié sobre igualtat d’oportunitats
entre dones i homes

L’Gs que es fa a la nostra entitat de les mesures de conciliacié sén principalment per
part de les dones

Caldra elaborar el protocol especific d’assetjament sexual i fer-ne difusio

Hi ha cert esforg per millorar el lleguatge no sexista en les comunicacions, perd manca
encara cert recorregut
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5. AMBITS D’ACTUACIO | IMPLANTACIO DE LES ACCIONS

A partir dels resultats de la fase de diagnosi i de la identificacié de punts forts i punts febles
detallats al punt anterior, es van definir quines mesures i accions havien de fomar part del Pla
d’lgualtat.

La fase d'implantacié, es basa en dur a terme I'execucié del pla d’igualtat a partir de la
implantacio de les mesures definides a la fase anterior.

S’han identificat 13 accions que es duran a terme al llarg de la vigencia del pla, de 2020 a
2023.

Cada acci6 té un ambit d’actuacié vinculat, un objectiu en el qual impacta, la descripcié de
I'accié (breu explicacié sobre queé es tracta), el termini, els indicadors que plantegem per tal

de saber si s’ha assolit 0 no, qui n"és responsable i quin cost associat por arribar a implicar.

Les accions a implementar quedaran doncs establertes en una fitxa amb els apartats indicats
anteriorment per tal de tenir un instrument (til i practic per treballar.

A continuacié en trobem una d’exemple, sense contingut:

Identificacid de l'accié 1.1 XXOOOOOOOOOOOOOOCEXN X XXX
Ambit

Objectiu en qué impacta

Descripcio de I'accié

Termini 2020

Indicadors

Responsable
Cost previst 0€
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5.1 Accions a implantar:

Identificacio de l'accid

1.1 Modificacio valors ASPACE

Ambit

Cultura o gestio6 organitzativa:

Objectiu en qué impacta

Ampliar/oferir més informacié a la plantilla sobre igualtat
entre dones i homes.

Descripcié de I'accié

Introduir de forma expressa el compromis de |la igualtat
d’oportunitats en la cultura d’Aspace ampliant el valor
RESPECTE

Termini 2020
1 Plantejament de |la situacié a Direccid i Patronat, canvi en
Indicadors
valors a la web
Responsable Equip directiu - Patronat

Cost previst

0€

Identificacio de l'accio

1.2 Sensibilitzacio

Ambit

Cultura o gestié organitzativa:

Objectiu

Ampliar/oferir més informacié a la plantilla sobre igualtat
entre dones i homes.

Descripci6 de I'accié

Introduir de forma expressa el compromis de la igualtat
d'oportunitats en la cultura d’Aspace duent a terme
accions de sensibilitzacio en relacié al concepte
d’igualtat d'oportunitats

Termini

2020-2023

Indicadors

Correu electronic general a la plantilla indicant on trobar
la informacio corresponent

Responsable

Comissio lgualtat

Cost previst

0€
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Identificacio de I'accié

1.3 Informar sobre conclusions del Pla d'lgualtat

Ambit

Cultura o gestio organitzativa:

Objectiu

Ampliar/oferir més informacié a la plantilla sobre igualtat
entre dones i homes.

Descripcié de I'accié

Introduir de forma expressa el compromis de la igualtat
d’oportunitats en la cultura d’Aspace informant sobre els
resultats de I’enquesta i les peticions de la plantilla en
materia d'igualtat d’oportunitats (mateix Pla d’lgualtat de
fet)

Termini 2020
Correu electronic general a la plantilla indicant on trobar
Indicadors la informacid corresponent

Presentaci6 del Pla lgualtata Direccid / Patronat

Responsable

Comissio lgualtat

Cost previst

0€

Identificacié de I'accio

2.1 Informe anual de plantilla

Ambit Condicions laborals i accés a |'organitzacio
Seguir garantint una gestio organitzativa igualitaria entre
_—_ dones i homes, aixi com continuar garantint la igualtat de
Objectiu ! & g

tracte i d’oportunitats en les processos de seleccié i accés a
I'organitzacio

Descripci6 de I'accié

Elaborar un informe anual que reculli la realitat dela
contractacid de plantilla i I'accés a |'organitzacio
(Informe anual tipus memoria). Agafar 2020 com a primer

periode.
Termini 2021 -2023
Indicadors Informe compartitamb la Comissié d'lgualtat

Responsable

RRHH

Cost previst

0€

Identificacié de I'accié

3.1 Formaci6 en igualtat

Ambit Formacid interna i/o continuada
Continuar garantint I'igualtat d’oportunitats d’accés a la
S formacié entre dones i homes i apostar per accions
Objectiu P P

formatives sobre igualtat d’oportunitats i sobre conceptes
relacionats amb estereotips de génere, etc.

Descripcid de |'accid

Incloure al Pla de Formacié anual 2020, com a formacié
per tota la plantilla, formacid sobre igualtat
d’'oportunitats

Termini 2020-2021
Indicadors Formacio realitzada - 100% grups formats
Responsable RRHH

Cost previst

2000-3000Eur
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Identificacié de l'accié 4.1 Desenvolupament professional
Ambit Promocid i/o desenvolupament professional

Continuar garantint la igualtat d’oportunitats davant de
promocions professionals

Elaborar un informe evolutiu (a 3 anys). Es compartiria
també amb la Comissio d’igualtat.

Objectiu

Descripcio de I'accié

Termini 2023

Indicadors Informe compartit amb la Comissio d'lgualtat
Responsable RRHH

Cost previst 0€

Identificacié de I'accio 5.1 Informe sobre retribucions i bretxa salarial
Ambit Retribuci6

Continuar garantint I'aplicacié efectiva del principi
d’igualtat retributiva entre dones i homes

Estudi de retribucid a |'entitat separat per convenis.
Aquesta és la manera de poder assegurar que no hi ha
diferéncies entre dones i homes, aillant |a variable
conveni de referéncia.

Objectiu

Descripcio de I'accié

Termini 2021-2023
- Informe elaborat i conclusions compartides amb la
Indicadors o
Comissio
Responsable RRHH, Finances
Cost previst 0£€
Identificacio de I'accio 6.1 Conciliacié
Ambit Temps de treball i corresponsabilitat
Objectiu Seguir avangant en matéria de conciliacié

Fer un estudi de mesures de conciliaciod actuals i fer-ne
difusié (caldra tenir present que seran diferents per cada
conveni i servei, donat que les necessitats son també
diferents) i estudiar punts de millora

Descripcio de I'accio

Termini 2022

Indicadors Estudi intern realitzati difusi6 a la plantilla.
Responsable RRHH i Comissid lgualtat

Cost previst 0€
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Identificacié de I'accio

7.1 Us de llenguatge inclusiu

Ambit

Comunicacié no sexista

Objectiu

Garantir una comunicacié tan interna com externa no
sexista

Descripcio de I'accié

Elaborar una guia o directrius de llenguatge no sexista a
la nostra entitat, fer-ne difusié i seguiment dels missatges
a nivell de llenguatge per vetllar en I'aplicacié de la
mateixa

Termini

2021

Indicadors

Elaboracio de la guia adaptada a |a realitat d'Aspace

Responsable

Comissio d'lgualtati Comunicacio

Cost previst

0€

Identificacié de I'accié

7.2 Revisid llenguatge inclusiu en les vies de comunicaci6

Ambit

Comunicacid no sexista

Objectiu

Garantir una comunicacié tan interna com externa no
sexista

Descripcio de I'accié

Revisar elements corporatius: web sobretot, per tal que es
compleixin les directrius de comunicacié no sexista

Termini

2022-2023

Indicadors

Revisio dels diferents missatges

Responsable

Comunicacio

Cost previst

0€

Identificacié de I'accié

8.1 Preparacio protocol sobre assetjament sexual

Prevencié i actuacio davant I'assetjament sexual i per rad

Ambit

de sexe

Continuar avangant en la prevencié de I'assetjament
Obijectiu sexual i per ra6 de sexe: Actualitzar el protocol vigent i fer-

ne difusié.

Descripcié de I'accié

Revisar el protocol sobre violéncia al centre de treball
vigent per ampliar i gener-ne un de nou i especific
d’assetjament sexual i per raé de sexe

Termini 2020
Indicadors Protocol creat
Responsable RRHH

Cost previst 0€
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Identificacié de I'accié

8.2 Comunicacio sobre assetjament sexual

Prevencié i actuacié davant 'assetjament sexual i per rad

Ambit

de sexe

Continuar avangant en la prevencid de I'assetjament
Objectiu sexual i per rad de sexe: Actualitzar el protocol vigent i fer-

ne difusio.

Descripcio de I'accio

Comunicar el protocol a tota |'entitat,
Comunicacions/sensibilitzacié sobrea ssetjament: qué és
i qué no és assetjament

Termini 2021

Indicadors Protocol comunicat
Responsable RRHH

Cost previst D€

Identificacié de l'accié

8.3 Equip de referéncia en matéria de assetjament sexual

Prevencid i actuacio davant I'assetjament sexual i per raé

Ambit

de sexe

Continuar avangant en la prevencié de I'assetjament
Objectiu sexual i per rad de sexe: Actualitzar el protocol vigent i fer-

ne difusio.

Descripcid de I'accié

Crear un equip dereferéncia davant I’assetjament a
I'entitati regular el seu funcionament, membres, etc

Termini

2021

Indicadors

Creaci6 del equip

Responsable

Comissio igualtat

Cost previst

0€
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5.2 Calendaritzacié de les accions:

Per tal de tenir una visié global de les accions a implantar, tot seguit podem observar el

calendari o planning elaborat a 4 anys (2020, 2021, 2022 i 2023) segons la vigencia del pla.

ACCIONS A IMPLANTAR [r 20 v 20 20 ~ 20 ~

1.1 Modificacié valors ASPACE 30/11/2020

1.2 sensibilitzacié 31/10/2020 Fi‘nal de cada Fi‘nal de cada Fi'nal de cada
trimestre trimestre trimestre

1.3 Informar sobre conclusions del Pla d'lgualtat Marg 2020

2.1 Informe anual de plantilla 30/04/2021 30/04/2022 30/04/2023

3.1 Formacié en igualtat 31/12/2020| 31/12/2021

4.1 Desenvolupament professional 31/05/2023

5.1 Informe sobre retribucions i bretxa salarial 31/03/2021| 31/03/2022| 31/03/2023

6.1 Conciliacio 15/11/2022

7.1 Us de llenguatge inclusiu 30/06/2021

7.2 Revisid llenguatge inclusiu en les vies de comunicacié 30/06/2022 30/06/2023

8.1 Preparacio protocol sobre assetjament sexual 31/12/2020

8.2 Comunicacid sobre assetjament sexual 30/03/2021

8.3 Equip de referéncia en matéria de assetjament sexual 30/03/2021
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6. VIGENCIA | REVISIONS

Pel que fa al seguiment i avaluacié del pla, com en qualsevol projecte, caldra fer seguiment i
valorar el procés d’implantacioé del pla, impacte i resultats obtinguts.

La Comissié d’igualtat té el compromis de fer seguiment de la implantacié de les diferents
accions descrites en ['apartat anterior segons el calendari establert i els indicadors proposats
per a tal finalitat.

El sistema habitual de seguiment sera el seglient per a les accions a implantar:

1. Reunid de seguiment estandard del pla — 2 reunions I'any (1 en cada semestre)
2. Reuni6 de seguiment d’accié — en funcié del calendari anual descrit en I'apartat

anterior

Ordre del dia estandard de la reunio de seguiment del pla:
e Revisio de 'estat de les accions segons calendari
e Accions aconseguides en data
e Accions endarrerides
e Accions anticipades
e Recalendaritzacié de les accions i registre dels motius

Tota revisié com a reunio, tindra una acta i es deixara firmada per part de tots els membres de
la comissio.

El sistema d’avaluacié es basara no només en si s’han aconseguit realitzar els accions sind en
el contingut de les mateixes i 'impacte d’aquestes accions.

Davant l'aparici6 de noves necessitats no previstes, es valoraran i s’afegiran al pla tot
planificant-les de nou. Aixi doncs, volem deixar clar que es tracta d’una eina “viva” i dinamica.

En les avaluacions en podem trobar en:
e Accio aconseguida: si/no
e Grau de compliment de I'objectiu (revisié indicadors definits i en quina mesura s’ha
assolit)
e Accions que se’'n poden derivar (noves accions, reformular I'accié o algun objectiu,
etc.)

Farem Us de la fitxa d’avaluacié que es troba als annexos.
q

La fitxa és senzilla i molt inutitiva. Quedara recollida en un Excel que s’anira completant en les
sessions de seguiment.
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Es portara un registre de I'aconseguiment de l'accid: si/no. En cas que si, la fitxa queda
tancada.
En cas que no s’hagi aconseguit 'accio, entrem a treballar el grau d’acompliment. Sobre el
grau d’acompliment de I'accid, es disposara d’un desplegable que contemplara diferents
opcions:

0 - No comengat

0 - Execucio no viable. Reformulacio de I'accio
1- En procés, pero amb endarreriment

2 - En procés

3 - Gairebé finalitzat

També hi haura un partat d’accions que es poden derivar del treball en aquesta accié
concreta, aixi com observacions.

El present Pla d’'lgualtat sera vigent fins el desembre de 2023.
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7. ANNEXES

7.1 Enquesta a la plantilla: preguntes i principals resultats
El sistema utilitzat per a fer 'enquesta anonima a tota la plantilla va ser mitjangant I'eina MS
Forms que permetia crear un qlestionari i enviar-lo per email.

A continuacio es pot visualitzar el recull de respostes a I'enquesta.

o Visualitzacié

Preguntes Respostes D

Enquesta sobre igualtat d'oportunitats entre dones i homes a Fundacio
Aspace Catalunya

109 07:15 Tancat 17

Respostes Mitjana de temps per completar-les Estat Idees

Mostra els resultats @ Obrs-ho & | Excel

51




, PLA IGUALTAT FUNDACIO ASPACE
WV 2, unpAacio Rev.0
- ’a S p ace CATALUNYA &

Catalunya Febrer 2020
Pagina 52 de
55

1. Sexe
Més dades

@ Dons a2
@ Home 27
@ Nobinsri o

2. En general, a Aspace es té en compte la igualtat d'oportunitats enre dones i homes

Mgz dades

109 7.78

Respostes Nombre mitja

3. A Aspace, dones | homes tenen les mateixes possibilitats d'accedir a processos de seleccio per
entrar a treballar a I'entitat (persones externas)

M2 dades

109 7.8

Respostes Nombre mitja

4. Dones i homes tenen igualtat en I'accés a la formacié interna/continua a Aspace

Més dades

109 8.85

Respostes Nombre mitja

5. A Aspace, dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocid i desenvolupament
professional

Mgz dades

109 8.01

Respostes Nombre mitja

6. Ocupant un mateix lloc de treball a Aspace, una dona i un home, cobren el mateix salari

Iés dades

109 8.79

Respostes Nombre mitja
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7. A Aspace, en general, s'afavoreix I'equilibri de 1a vida familiar, personal i laboral (per exemple,
quan es dissenyen els calendaris laborals, els horaris, etc)

Més dad=s

109 6.93

Respostes Nombre mitja

2, Es coneixen les mesures de conciliacid disponibles a Aspace

s dades

109 5.65

Respostes Nombre mitja

9, A Aspace, es coneix qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir o haver detectat assetjament
sexual ifo per rac de sexe

I2s dadaz

109 6.19

Respostes Nombre mitja

10. Alguna vegada, has viscut un conflicte laboral relacionat amb la vulneracid del principi
d'igualtat de dones i homes en qualsevol ambit de |a tava vida?

Mz dades
@ 36
® Mo 7

11. De cara 2 I'elaboracid del Pla d'lgualtat, quins suggeriments tens sobre les possibles
necessitats que identifigues a 'organitzacio i gue s'haurien de contemplar al pla?

Iiss dadss

28

Respostes Ultimes respostes
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12. De cara a l'elaboracié del Pla d'lgualtat, quines mesures creus que s'haurien d'adoptar per
part de I'entitat. per promoure la igualtat d'oportunitats entre dones i homes?

Iz dades

Ultimes rezpostes

13. Sitens altres suggeriments en |'ambit d'igualtat, pots afegir-los a continuacio.

M2 dades

13

Recpigktes Ultimes resposies

El resum de les preguntes obertes (les 3 Ultimes), un cop treballades per part de la Comissid
d’lgualtat, es detalla a continuacio:

e Esdemana més informacié i formacio

e Hiha diferents comentaris en qué es diu que hi ha discriminacié positiva vers la dona

e Hi ha varies peticions de més igualtat en materia de maternitats i paternitats (per
equiparar la paternitat)

e Surten temes de concicliacié: idees relacionades amb conciliacié, propostes de
mesures. Sén mesures en general, no enfocades al sexe (dona o home) siné a la
mateixa mesura.

e Hiha la percepcid que a la Direccié hi ha més homes que dones

e Es comenta en varies intervencions que hi ha diferéncies no entre dones i homes, siné
entre col-lectius (donada la diversitat de col-lectius amb qué comptem)

e També hi ha algun comentari sobre que amb diferents convenis, és normal que hi hagi
diferéncies entre col-lectius

e Hi ha comentaris sobre quant interessant seria de cara a la persona usuaria atesa
tingués referents en la seva tencio6 de tots dos sexes
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7.2 Entrevistes a persones clau

Les entrevistes es van fer finalment a 19 persones que es van considerar representatives de
diferents serveis. Els 4 membres de la comissio d’igualtat es van repartir les 19 entrevistes i
van ser cursos per trobar els moments i els espais adients per tal de crear un bon clima per a
efectuar les entrevistes.

Les entrevistes van ocupar entre 20 -30 minuts per persona i es va tractar d’un dialeg o
conversa, es va oferir informacio incialment sobre els resultats de I'enquesta inicial i si es van
definir quins punts claus havien de sortir en el dialeg. El guid que es va utilitzar per les
entrevistes personals va ser el seglient:

Introduccio per I'entrevista:

En primer lloc et vull agrair que participis en I'entrevista personal que ens ajudarda a recopilar més
dades dins del procés de diagnostic que estem duent a terme des de la Comissio d’lgualtat.

Et voldria ensenyar els principals resultats de I'enquesta que vam passar fa uns dies i en base a aixo,
orientarem aquesta entrevista. Com saps, son respostes anonimes pero representatives de 'opinio de
la plantilla.

(ensenyar resultats més significatius de I'enquesta)

Preguntes:

1. Engeneral, creus que a Aspace es té en compte la igualtat d’oportunitats entre homes i dones?
(en que et bases?, per qué t’ho sembla?)

2. Creus que en general, 'organtizacio afavoreix l'equilibri entre la vida laboral, familiar i
personal?

Aquesta pregunta ha obtingut gairebé un 7 sobre 10 en I'enquesta, pero no és de les més altes.
Quines mesures creus que si afavoreixen aquest tipus d’equilibri i en canvi quines practiques el
poden dificultar?

3. En l'enquesta, s’ha detectat molt interés en tenir més informacio i formacié en I'ambit de la
igualtat de génere. Quin tipus d’informacio i formacid creus que pot ser interessant per la
plantilla?

4. Creus que en la nostra organitzacio pot dornar-se una bretxa salarial entre dones i homes?
(existeix bretxa salarial quan per una mateixa feina, un home cobra més que no pas una
dona)

Creus que és important treballar per a I'tis d’'una comunicacio no sexista?

6. Creus que és interessant treballar per a la prevencid i I'actuacio davant de I'assetjament sexual

i/o per rad de sexe? A I'enquesta, se’n demana més informacio.

7. En aquest sentit, saps a qui s’ha de dirigir una persona que se sent victima d’assetjament
sexual ifo per rad de sexe?

8. Quines mesures creus interessants per incloure al Pla d’lgualtat en matéria d’igualtat
d’oportunitats?

n
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Agraiment final.

7.3 Fitxa avaluacio (seguiment i avaluacié del pla)

Identificacio de I'accié
Indicador de referéncia

Accid aconseguida Si

Grau d’acompliment de I'accié 0 - No comencat
Accions que se'n poden derivar

Observacions

Conté desplegables en els apartats de “Accié aconseguida” i “Grau d’acompliment de 'accié”.

Desplegable per Accidé aconseguida: Si, No
Desplegable per Grau d’acompliment de I'accié:
0 - No comencgat

0 - Execucid no viable. Reformulacié de I'accié

1- En procés, perd amb endarreriment

2 - En procés

3 - Gairebé finalitzat
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