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  1.  PRESENTACIÓ  DEL SAFAREIG  
 
 

El grup de dones feministes de Cerdanyola neix el 1976 arran de les Primeres Jornades de la Dona a 
Catalunya, per a la reflexió, el debat i la formació. L'Associació El Safareig es constitueix el 1987 amb la 
finalitat de donar suport i resposta a les demandes i necessitats de les dones de Cerdanyola del Vallès i de la 
comarca. Treballen per a la no discriminació i el reconeixement de les dones com a ciutadanes actives en la 
construcció i reconstrucció del món. 
L'any 1992 varen crear dos serveis, un de formació ocupacional i l'altre d'informació i atenció a les dones. El 
servei especialitzat en la prevenció, atenció i recuperació de les violències de gènere s'ha anat 
especialitzant, en funció de les mateixes demandes expressades per les dones, oferint una atenció 
personalitzada i de qualitat. Això ha permès la professionalització en els coneixements específics sobre 
discriminació de gènere i de violència cap a les dones i amb el temps, la concessió d'un Servei Especialitzat 
que treballa en diferents eixos: L'atenció directa, la prevenció i la formació. La consolidació com a Servei 
Especialitzat ha comportat ser un punt de referència per a les dones del municipi i de les poblacions 
properes, sobretot, però també a escala de tot Catalunya. Així com per a familiars i amistats, que enfront 
d'una situació de violència hi van a demanar informació. També compta amb el reconeixement de moltes 
institucions i professionals, dels qui rep demandes de formació i assessorament. 
Des de fa més de dos anys l'àrea de prevenció comunitària té en marxa un eix de treball per a assessorar 
ajuntaments i empreses en el disseny i elaboració de plans d'igualtat, des del qual no sols s'assessora sinó 
que es duen a terme recerques de detecció de situacions de desigualtat de gènere, s'elaboren propostes de 
plans d'igualtat i s'acompanya en la implementació d'aquests. L'equip amb el qual compta El Safareig està 
altament qualificat, ja que l'especialització de vint-i-dos anys de servei ha permès constituir un equip 
multidisciplinari que permet desenvolupar projectes de diferents vessants amb perspectiva de gènere. La 
trajectòria històrica es pot resumir en el següent gràfic: 
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  2. INTRODUCCIÓ  
 
 
 

La implantació d'un Pla d'Igualtat en una empresa pren sentit en la mesura en què aquest pretén ser una 

eina pràctica per a la igualtat d'oportunitats dins d'aquesta. Es tracta d'una estratègia empresarial 

destinada a aconseguir la igualtat real entre homes i dones, eliminant estereotips, actituds i obstacles que 

dificultin a les dones a accedir a determinades professions i llocs de treball en igualtat de condicions que 

els homes. 

És en si mateix un principi jurídic universal reconegut en diferents textos internacionals, europeus, 

nacionals i autonòmics. La Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la Igualtat Efectiva de dones i homes, 

és la normativa que constitueix el nostre marc legal, aprovada amb la idea de posar fi a la discriminació, 

directa o indirecta, per raó de sexe. D'altra banda, l'article 14 de la Constitució Espanyola estableix el 

principi d'Igualtat efectiva, que proclama el dret a la no discriminació per raó de sexe. 

La raó de ser, neix de la realitat social que ens envolta. Malgrat la trajectòria construïda amb èxit, en 

relació amb la igualtat real en la nostra història, encara segueixen presents alguns prejudicis i estereotips 

de gènere enclavats en la cultura, que construeixen obstacles per a la plena participació de les dones en 

l'esfera social, cultural, política i laboral. La segregació horitzontal i vertical del mercat de treball, es 

tradueix en una menor representació de les dones en determinats sectors laborals, estudis, oficis, 

professions i càrrecs de major responsabilitat. D'altra banda, s'ha de tenir present que les formes de 

discriminació d'avui dia pren formes molt més subtils i menys visibles, per la qual cosa la discriminació 

directa no significa, necessàriament, una igualtat d'oportunitats reals. La construcció social del gènere es 

troba en tots els nostres àmbits i influeixen en les professions que trien les dones així com en el seu 

desenvolupament. 

L'objectiu del Pla d'Igualtat serà promoure mesures que afavoreixin la incorporació, permanència i 

desenvolupament de la carrera professional de les persones, així com l'obtenció d'una participació 

equilibrada de dones i homes en tots els llocs de treball i en tots els nivells de responsabilitat. La seva 

implementació es tradueix en el benefici per a les treballadores i treballadors i com a conseqüència en el 

clima laboral i rendiment de l'empresa. 

 

Des del Safareig desitgem que aquest Pla d'Igualtat pugui ser una eina pràctica i eficaç en i per al 

desenvolupament d'una igualtat real en el CFP. 
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  3.  PRESENTACIÓ  DEL CFP  
 
 

El Centre de Formació i Prevenció és una associació d'iniciativa social declarada Entitat Pública que treballa 

en l'àmbit de la prevenció i el tractament dels problemes d'inadaptació social i de salut mental de les 

persones. 

La seva missió és: 

 

• La prevenció i el tractament dels problemes d'inadaptació psicosocial i la rehabilitació comunitària 

de la salut mental de les persones. 

• L'estudi, la recerca i la difusió de la seva problemàtica, així com despertar la consciència pública i el 

suport oficial i privat per a poder aconseguir aquests objectius. 

• L'atenció a la infància en situació de desemparament, infància i adolescència en risc psicosocial i la 

realització de programes de prevenció. Així com, vetllar pel compliment de les lleis d'atenció a la 

infància i els acords de la convenció sobre els drets del nen (aprovada per les Nacions Unides el 20 de 

novembre de 1989). 

 

El CFP es compon de quatre àrees d'atenció: 
 

1. Salut Mental: Serveis de Rehabilitació Comunitària en Salut Mental (SRC). Pisos amb suport per a 

persones amb problemes de salut mental. Programa de suport per a l'autonomia de la pròpia llar. 

2. Infància i família: CRAE Mataró. Pisos per a majors de divuit anys ASJTET, Àrea Diürna i Inserjov@ 

3. Laboral: Tallers de l'Associació. Àrea de formació i intermediació laboral. Programa PIL. 

4. Serveis Generals: Departament de Direcció. Administració i Recursos Humans. Departament de 

Serveis Socials. Departament de Programació, comunicació i Imatge. Departament de Protecció de 

Dades. Sistema de Gestió de la Qualitat. Departament de Seguretat i Salut Laboral. Departament de 

Formació i Centre de Psicoanàlisi Aina.
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  4.  ANTECEDENTS EN  MATÈRIA D’ IGUALTAT DEL CFP  
 
 

Una de les característiques que descriu el CFP és el treball que ha vingut desenvolupant en matèria 

d'Igualtat des del 2012. Moment en què es crea la Comissió per a la Igualtat i la Prevenció de l'Assetjament. 

És en aquest moment on es formalitza el Protocol per a l'Assetjament Moral i Sexual dins de l'empresa. A 

partir d'aquí es comença a perfilar la possibilitat del Pla d'Igualtat. En aquest sentit, l'activitat del CFP en 

matèria d'igualtat s'inicia el febrer de 2012, moment en què es duu a terme la Declaració Institucional 

sobre la Igualtat d'Oportunitats, i també s'aprova el Protocol de Prevenció de l'Assetjament en el CFP. 

Totes dues accions mostren el compromís i la sensibilitat que l'empresa té respecte a la igualtat real entre 

les treballadores i treballadors.. 

 
Un altre aspecte a destacar en la trajectòria del CFP, és el reconeixement a la Bones Pràctiques en 

Responsabilitat Social que el CFP rep l'any 2013 per part de l'Ajuntament de Mataró. La responsabilitat social 

és un concepte a partir del qual, les empreses integren de manera voluntària, consideracions socials i 

mediambientals que van més enllà de les obligacions legals i que prenen una dimensió social i col·lectiva que 

afecta la marxa de l'organització i del conjunt de la societat. De moment, l'assumpció de responsabilitat 

social en alguna de les seves variants, com la de la igualtat d'oportunitats, és una de les millors maneres que 

té una organització per a gaudir d'una bona reputació i d'un prestigi davant dels seus clients i de la societat 

en general. 

 

Finalment, s'han d'assenyalar els obstacles que han aparegut en la trajectòria del centre al voltant d'una 

igualtat real entre les treballadores i treballadors. En aquest sentit, el moment socioeconòmic en el qual 

estem vivint, ha derivat en moviments i reducció de plantilla dins del mateix centre, fet que ha suposat un 

alentiment en el treball orientat cap a la igualtat d'oportunitats. Actualment, el CFP ha volgut reprendre 

aquesta tasca i s'ha compromès a implantar un Pla d'Igualtat en el transcurs de 2014. El diagnòstic i 

l'elaboració del mateix s'ha dut a terme a través de l'Associació El Safareig, amb la finalitat que una mirada 

externa i experta pugui aportar una visió més neutra, objectiva i menys contaminada. 
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  5. DIAGNOSI DEL CFP EN MATÈRIA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS  

 
Per a elaborar un pla d'actuació que s'ajusti a les necessitats de l'organització és essencial conèixer la 

realitat i la situació interna de la qual es parteix, des de l'òptica de la igualtat d'oportunitats. La diagnosi 

es converteix en una eina que ens permetrà conèixer quins són els punts crítics en els quals es fonamenta 

la discriminació per raons de sexe en diferents àmbits d'actuació, els quals afecten l'estructura i el 

funcionament intern de l'organització. El seu objectiu és detectar quines són les qüestions que impedeixen 

aconseguir una igualtat real d'oportunitats i definir, d'acord amb aquestes, les prioritats d'actuació, per a 

poder dissenyar un pla d'actuació ajustat a les característiques i a la situació de partida detectades. 

 
La metodologia emprada en la diagnosi, es basa en els indicadors que es mostren a continuació (taula.1). La 

seva elaboració i desenvolupament s'han realitzat a partir de documents interns facilitats per l'empresa en 

qüestió, així com a través de visites a centres/serveis de l'empresa (CRAE i Oficines), la realització d'una 

enquesta a tota la plantilla (a excepció d'aquells càrrecs de major responsabilitat i influència) i la realització 

d'un grup de discussió amb representants de la direcció general, el consell assessor, el comitè per a la igualtat 

i la prevenció de l'assetjament, així com representants dels/les treballadores. El desenvolupament dels 

indicadors permet finalitzar la diagnosi amb una taula de punts forts i febles (taula. 2) del CFP, sobre la qual 

ens recolzem per a realitzar el Pla d'Acció que li segueix. 

 

Taula.1 Indicadors per a la diagnosi 

 

ÀMBIT INDICADORS 

1. Política 
d’igualtat 
d’oportunitats 

1.1 Existència d’una cultura on es fomenta i facilita la igualtat 
d’oportunitats. 

2.2. Existència d’un pla d’igualtat d’oportunitats. 

1.3. Existència d’un departament, d’una comissió o d’una persona 
responsable de la igualtat d’oportunitats en l’organització. 

1.4. Pressupost assignat per al desenvolupament ele conjunt d’accions previstes 
al pla d’igualtat d’oportunitats. 

1.5. Existència de mesures de sensibilització i formació en matèria d’igualtat 
d’oportunitats. 

2. Polítiques 
d’impacte a la 
societat i de 
responsabilitat 
social 

2.1. Acreditació segons normes de responsabilitat social (SA8000). 

2.2. Foment de la igualtat d’oportunitats en el tracte amb d’altres empreses, 
institucions i clients. 
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3. Comunicació, 
imatge i 
llenguatge 

3.1. Comunicació interna sobre el pla d’igualtat d’oportunitats. 

3.2. Igualtat d’oportunitats en la imatge de l’empresa. 

3.3. Existència, distribució i difusió d’ una guía de llenguatge neutre. 

 
4. Representació de 
les dones i 
distribució del 
personal. 

 
4.1 Distribució de dones i d’homes per departaments, categoríes i nivells 
organizatius, per edat i per nivell de formació.  
4.2. Proporció de les dones en càrrecs directius, comitè de direcció, consell 
dadministració, representació sindical. 

 
5. Desenvolupament. 

 
5.1. Definició d’instruments i tècniques de selecció neutres. 

5.2. Neutralitat en el nombre i en la descripció dels llocs de treball. 

5.3. Incorporació de la perspectiva de gènere en la política de 
desenvolupament del personal. 

 
6. Retribució i 
condicions 
laborals 

 
6.1. Distribució de las dones i dels homes per categories i nivells retributius. 
Retribució anual mitjana de les dones i dels homes.  

6.2. Percentatge de dones i homes  en els diferents tipus de contracte i jornada. 

 
 

7. Assetjament, 
actituds sexistes i 
percepció de 
discriminació. 

 
 

7.1. Existència d’una persona, d’un comitè o d’una comissió responsable 
d’establir mesures per , detectar i actuar davant els casos d’assetjament.  

7.2. Sensibilització par evitar l’assetjament, las actituds sexistes i el tracte 
discriminatori. 

7.3. Existència i difusió de mecanismes per presentar i resoldre queixes i 
denuncies. 

7.4. Percepció de tracte discriminatori. 

 
8. Conciliació de la 
vida familiar i 
laboral. 

 
8.1. Existència de mesures per la conciliació de la vida personal, familiar i 
laboral. 

8.2. Facilitats que ofereix la organizació per a la demanda de permisos o 
excedències i condicions de la reincorporació.  
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1.1  Existència d'una cultura on es fomenta i facilita la igualtat d'oportunitat, la paritat entre sexes i la no-

discriminació. 

El CFP compta amb una Declaració Institucional sobre la Igualtat d'Oportunitats elaborada el febrer del 2012, 

fet que denota ser una empresa conscienciada en el tema de la igualtat d'oportunitats. Al mateix temps, es 

va iniciar un procés de treball sobre l'objectiu de la prevenció de l'assetjament en l'empresa. Aquest va ser 

desenvolupat pel Comitè per a la Igualtat i la Prevenció de l'Assetjament creat en el mateix moment. Avui 

dia, conseqüència dels moviments que hi ha hagut dins l'empresa (acomiadaments, ERE, etc.) les accions 

establertes en aquell moment es troben paralitzades o bé, avancen molt lentament. 

D'altra banda, a través de les enquestes i del grup de discussió que s'ha dut a terme, la diagnosi conclou que 

existeix una sensibilitat i consciència sobre la igualtat dins de la política i cultura de l'empresa, en tant que es 

valora els beneficis que la mateixa pot aportar en el clima laboral, la comunicació, les condicions laborals, etc. 

No obstant això, s'observa, com aquelles mirades i dinàmiques assentades en l'estructura de l'empresa, 

poden esdevenir obstacles per a la igualtat d'oportunitats en aspectes com la conciliació, la formació o la 

promoció. 

 

1.2 Existència d'un Pla d'Igualtat d'Oportunitats, formalitzat per escrit, amb principis, valors i línies 

estratègiques clarament definits. 

El CFP té previst l'elaboració i implementació d'un Pla d'Igualtat en l'empresa durant aquest 2014. És 

necessari esmentar el fet que el centre no està obligat per llei a tenir un Pla d'Igualtat propi, ja que compta 

amb una plantilla inferior a 250 treballadors/as. Així doncs, l'elaboració i implementació d'aquest Pla 

d'Igualtat respon a una voluntat d'anar més enllà de la llei. 

 
 

1.3 Existència d'un departament, comitè o comissió responsable d'impulsar i de vetllar per a la Igualtat 

d'Oportunitats en l'organització. 

El CFP compta amb un Comitè per a la Igualtat i la Prevenció de l'Assetjament en l'empresa creat el juny del 

2012. Aquest, està constituït per dues persones representants sindicals, una representant de la direcció i 

una tècnica de seguretat laboral (un total de quatre persones; dues dones i dos homes). El comitè es 

reuneix de manera trimestral. Dins d'aquest, la tècnica de seguretat laboral és la persona responsable de la 

diagnosi i elaboració del Pla d'Igualtat (realitzades per una empresa externa; El Safareig), així com de la 

implementació, seguiment i avaluació d'aquest.

ÀMBIT 1. POLÍTICA D’ IGUALTAT D’OPORTUNITATS 
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1.4 Pressupost assignat per a dur a terme el pla d'igualtat d'oportunitats i poder desenvolupar el conjunt 

d'accions previstes 

El CFP compta amb una subvenció del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat del Govern Espanyol 

destinada a la diagnosi, elaboració, implementació i avaluació del Pla d'Igualtat. Així mateix, el CFP s'ha 

compromès a assumir els costos vinculats a la seva implementació. 

 

1.5 Desenvolupament de formació i sensibilització al personal en matèria d'Igualtat d'Oportunitats 

perquè s'incorpori la perspectiva de gènere en totes les activitats. 

La tasca formativa del CFP en matèria d'Igualtat d'Oportunitats es va iniciar en el 2012 a través de la difusió 

del Protocol per Assetjament a la totalitat de la plantilla. No obstant això, aquesta és l'única tasca 

desenvolupada fins al moment, per la qual cosa es fa necessari reprendre aquesta activitat de manera que 

permeti incorporar la perspectiva de gènere en totes les activitats desenvolupades en el CFP. 

 
 

 
 
 

2.1 Acreditació segons alguna de les normes de responsabilitat social (com per exemple SA8000) 

L'any 2013 el CFP va rebre el reconeixement per les bones pràctiques en Responsabilitat Social per part de 

l'Ajuntament de Mataró. 

 

2.2 Foment de la igualtat d'oportunitats en el tracte amb altres empreses, institucions i clients, servint 

d'exemple i de model a seguir. 

En relació al tracte amb empreses de treball temporal, externes o franquícies, el CFP no manté relació 

directa. El tracte amb els usuaris i usuàries dels diferents serveis ve regulat per criteris de la Generalitat (en 

els casos dels pisos assistits per a joves i dels serveis de salut mental) o bé, com a criteri d'atenció a tots dos 

sexes. 

 

El present Pla d'Igualtat es dissenya amb l'objectiu que la igualtat d'oportunitats pugui ser un valor clau en 

l'empresa servint d'exemple i model a seguir per a aquelles institucions i empreses amb les quals 

el CFP manté una relació directa.

ÀMBIT 2. POLÍTIQUES D’IMPACTE A LA  SOCIETAT I  DE  RESPONSABILITAT SOCIAL 
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3.1 Realització d'accions informatives per a la totalitat del personal sobre l'existència i evolució del Pla 

d'Igualtat d'Oportunitats. 

Fins al moment les enquestes realitzades juntament amb el grup de discussió, han estat les úniques accions 

informatives dutes a terme pel Safareig sobre el Pla d'Igualtat. Aquestes han generat una primera presa de 

consciència i contacte de la plantilla amb relació al Pla d'Igualtat. És per tant necessari establir una eina de 

comunicació eficaç que permeti accedir a la totalitat de treballadors/as al Pla d'Igualtat. 

 

3.2. Igualtat d'Oportunitats en la Imatge de l'organització. Revisió sistemàtica de tota la documentació de 

l'organització i de la generada per la direcció de l'empresa per a garantir la neutralitat en el llenguatge i en 

la imatge. 

En aquest apartat s'han avaluat el web del centre, la memòria del 2013, el protocol d'acolliment així com els 

diversos documents interns. Amb relació al web, s'observa el predomini amb escreix d'imatges d'homes, així 

com la reproducció dels rols de gènere. Quant al llenguatge utilitzat, a pesar que sovint s'utilitza "la persona" o 

"les persones", el masculí plural s'utilitza sovint per a referir-se a dones i homes. Ex. "tots aquells", "el 

ciutadà", etc. 

 

En relació amb la memòria del 2013, a pesar que s'utilitzen paraules neutres com a "persona", "infància", el 

plural masculí s'utilitza de nou en diverses ocasions, com per exemple: "els menors", "els usuaris", "els 

treballadors", etc. De la mateixa manera, en els documents interns o protocols, s'observa l'ús genèric del 

masculí plural per a referir-se a dones i homes. Serà per tant necessari revisar la documentació interna del 

centre així com la imatge, per a garantir un llenguatge i imatge no sexista. 

 

3.3 Existència d'un manual o d'una guia de normes de llenguatge oral i escrit no sexista distribuït a tot el 

personal de l'organització. Utilització d'un llenguatge neutre. 

La creació d'una guia de llenguatge no sexista queda recollida en el document "Accions positives en el tema de 

la igualtat de tracte i d'oportunitats entre homes i dones en l'empresa" (apartat 

6) elaborat durant el 2012. En aquest document queda explicita la intenció de crear una guia de suport per a la 

utilització d'un llenguatge no sexista. Així mateix, s'afirma que l'elaboració d'aquesta guia pot ser una 

oportunitat de cara al futur en l'elaboració del Pla de Comunicació. No obstant això, actualment el CFP no 

compta amb aquesta guia i la seva elaboració avança molt lentament.

ÀMBIT 3. COMUNICACIÓ, IMATGE I LLENGUATGE 
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4. 1. Proporció de les dones en càrrecs directius, comitè de direcció, consell d'administració 

i Representació sindical. 

El CFP disposa d'informació del personal desglossada per sexe, edat, antiguitat, categoria professional i càrrec. 

La plantilla està composta en un 46% de dones i en un 54% d'homes. La representació de les dones es troba en 

gairebé totes les àrees del CFP (Consell Assessor, Serveis Generals, Àrea d'Infància i família, Àrea de salut 

Mental) a excepció de la Direcció General i l'Àrea Laboral. 

 

Les dades que prenen major rellevància en la diagnosi són: 

• El càrrec d'educadora és el que major representació de dones té (58%). En aquest, la majoria de dones (80%) 

tenen una edat compresa entre els 30 i els 39 anys. 

• Els càrrecs vinculats a la direcció del centre (direcció general, direcció d'àrees o direcció de serveis) és el que 

major representació d'homes té (88%). En aquests la totalitat d'homes tenen més de quaranta anys. 

• La posició de les dones i homes que estan dins del CFP reprodueixen la construcció social de gènere; mentre 

que les dones, majoritàriament, desenvolupen treballs associats a la cura (cuinera, netejadora) o treballs 

administratius, els homes acostumen a desenvolupar treballs associats a la presa de decisions (direcció 

general, consell assessor o direcció de serveis) la jardineria o la fusteria, amb la consegüent desproporció 

quant a salaris, reconeixement laboral i social. 

4.2  Proporció de les dones en càrrecs directius, comitè de direcció, consell d'administració 

i Representació sindical. 

En la distribució jeràrquica de la totalitat de la plantilla es pot observar un clar biaix de gènere, en tant que en 

les categories que assumeixen major poder de decisió i responsabilitat dins del centre (direcció general i 

consell assessor) estan representades per homes en un 85,7% (6 homes i 1 dona). La mateixa tendència 

s'observa respecte a la representació sindical (2 homes i 1 dona). Aquesta realitat mostra una clara desigualtat 

en la representació i poder de decisió de les dones dins del CFP, tenint en compte que la plantilla hi ha un 

percentatge semblant de dones i d'homes. 

 
 

ÀMBIT 4. REPRESENTACIÓ DE LES DONES I DISTRIBUCIÓ DEL PERSONAL 
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5.1 Definició d'instruments i de tècniques de selecció neutres. 

El CFP no disposa de criteris ni instruments concrets per a la selecció del personal. Actualment, la selecció 

és a càrrec dels caps de cada àrea juntament amb la direcció del centre. Des de la direcció, aquesta forma 

de funcionament es veu com a pròpia de l'estructura sòlida de l'empresa, estable en la trajectòria i amb 

bons resultats. Des de la plantilla, la percepció de discriminació per raó de sexe varia segons el sector i 

sexes i tendeix a ser majoritàriament expressada per les dones. En aquest sentit les dades a destacar són: 

• L'Àrea d'Infància i Família és la que més percepció de discriminació mostra en relació amb el que 

concerneix el procés de selecció. El 78% de les dones que han participat en les enquestes afirma creure que 

existeix discriminació en les possibilitats per a accedir a llocs de treball així com a càrrecs de major 

responsabilitat. 

• Les Àrees de Salut Mental i Laboral, no expressen aquesta percepció de discriminació de sexe en l'accés 

als llocs de treball i càrrecs de responsabilitat. En aquest sentit, ha de tenir-se en compte la influència que 

té el conveni al qual s'associen les diferents àrees (conveni acció social i conveni de salut), perquè les 

condicions laborals del conveni de salut són, en general, millors que les del conveni d'acció social. 

 

5.2 Existència d'un inventari amb la descripció de tots els llocs de treball de l'organització. Amb una 

denominació neutra dels llocs i un format homogeni per a tots els llocs de treball. 

 

El CFP té aquest inventari i compleix amb els requisits esmentats. 

 

5.3 Incorporació de la perspectiva de gènere en la política de desenvolupament del personal. Realització de 

campanyes o mesures per a animar a les dones al desenvolupament, a la promoció i a la formació. Grau de 

coneixement d'aquestes mesures per part de tot el personal. 

 

La promoció dins de l'empresa és poc habitual i no es regeix per cap procediment formal, sinó que ve 

determinada pel Consell Assessor i la Direcció General. Aquesta és una característica pròpia de l'empresa que 

resideix en la seva antiguitat així com en l'estabilitat que manté en el temps i en la plantilla de treballadores i 

treballadors. No obstant això, en aquest sentit la plantilla actual mostra una clara insatisfacció respecte a la 

promoció, transparència i formació dins del CFP: 

• Els i les treballadors/és de l'Àrea d'Infància i Família, així com de l'Àrea Laboral, són aquelles que major 

percepció de discriminació expressen amb relació a la promoció, en tant que afirmen que els processos de 

promoció no són transparents ni igualitaris, existint discriminació per raó de sexe en la mobilitat dins del CFP. 

 

ÀMBIT 5. DESENVOLUPAMENT 

mailto:safareig@safareig.org


Pàgina 15 El Safareig. C/ Vinyes 11 C 08290 Cerdanyola del Vallès Tel. 93 692 31 87 safareig@safareig.org 

Àrea de diagnosi i plans d’ igualtat 

 

 

• En l'Àrea de Salut Mental el percentatge de treballadors i treballadors que tenen aquesta percepció és del 

50%. No obstant això la majoria creu que la mobilitat i la promoció estan a l'abast de totes les persones sense 

diferència de sexe. 

• A través de les enquestes s'observa com l'interès en la formació en matèria d'igualtat des d'una perspectiva 

de gènere tendeix a ser "alt" o "molt alt", així com que falten possibilitats de formació per a les treballadores i 

treballadors. 

 

 

 

6.1 Distribució de les dones i dels homes per categories i nivells retributius. Retribució anual mitjana de les 

dones i dels homes. 

El CFP no disposa d'una base de dades pròpia de retribucions desglossada per sexe i jornada laboral. Per a 

realitzar una diagnosi completa és necessària una base de dades desglossada per sexe, categoria, càrrec, 

conveni i tipus de jornada laboral (temps complet i parcial), que permeti valorar el percentatge de dones i 

homes en cada categoria i nivell retributiu. 

 

6.2. Percentatge de dones i homes en els diferents tipus de contracte i jornada. 

Les dades facilitades no fan possible una diagnosi exacta. En termes generals, podríem dir que un 46% (aprox.) 

de les dones té una jornada de treball reduïda, front un 20% (aprox.) d'homes. Un estudi en major profunditat 

i exactitud necessitaria incloure les raons que porten a dones i homes a tenir una jornada de treball a temps 

parcial, així com el tipus de contracte. 

 

  ÀMBIT 7. ASSETJAMENT, ACTUTUDS SEXISTES I PERCEPCIÓ DE LA DISCRIMINACIÓ.  
 

7.1 Existència d'una persona, comitè o d'una comissió responsable d'establir mesures per a prevenir, 

detectar i actuar enfront dels casos d'assetjament. 

El mes de juny del 2012, el CFP crea el Comitè per a la Igualtat i la Prevenció de l'Assetjament en l'empresa. 

Aquest comitè està compost per: 

• 2 representants de les treballadores/és –sindicades (UGT)- (dona i home) 

• 1 representant de RH (home) 

• 1 representant de l'Àrea de Seguretat i Salut Laboral (dona). 

7.2  Existència de mesures de sensibilització per a evitar l'assetjament, les actituds sexista i el tracte 

discriminatori. 

El CFP disposa d'un Protocol de Prevenció de l'Assetjament en l'empresa, aprovat durant el mes de juny del 

2012. Aquest s'ha distribuït entre la totalitat de la plantilla i s'han realitzat sessions de formació i informació 

sobre el mateix dirigides a les treballadores i treballadors. En aquest sentit, la diagnosi recull com a solo les 

ÀMBIT 6. RETRIBUCIÓ i CONDICIONS LABORALS 
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treballadores i treballadors de l'Àrea Laboral apunten conèixer el Protocol d'Assetjament i el seu contingut, 

mentre que el 64% de la plantilla de l'Àrea d'Infància i Família, així com el 50% de la plantilla de l'Àrea de Salut 

Mental afirmen no tenir coneixement. Serà per tant necessari actualitzar aquesta formació perquè la totalitat 

de la plantilla tingui coneixement i sàpiga com actuar en cas d'assetjament. 

 
7.3 Existència i difusió de criteris per a identificar l'assetjament de qualsevol mena. Existència de 

mecanismes per a presentar i resoldre queixes i denúncies per assetjament, actituds sexistes o tracte 

discriminatori i difusió en tota l'empresa. 

El Comitè per a la Igualtat i la Prevenció de l'Assetjament del CFP ha elaborat els mecanismes per a respondre 

front un cas d'assetjament. No obstant això, la diagnosi recull un alt desconeixement dels continguts i 

procediments del mateix per part de les treballadores i treballadors. 

 

7.4  Percepció d'una major dificultat a ser promocionada, proposta per a un càrrec o per al reconeixement 

públic pel fet de ser dona. Percepció de tracte discriminatori en les relacions personals pel fet de ser dona 

(tracte diferent de la resta de companys homes), o grau de satisfacció del tracte respectuós i just rebut per 

part de companys i companyes, col·laboradors i col·laboradores i personal superior. 

 

A partir de les enquestes realitzades a les treballadores i treballadors, la diagnosi recull com: 

 

• En l'Àrea d'Infància i Família, el 66% de les dones i el 50% dels homes afirmen haver-se sentit discriminats/as 

pel fet de ser dones o homes. 

• En l'Àrea de Salut Mental, el 40% creu que en el clima de treball existeixen prejudicis o comentaris sexistes; i 

el 20% apunta haver-se sentit discriminat/per raó de sexe. 

• En l'Àrea Laboral, es considera que el clima de treball està lliure de prejudicis sexistes. 

 
 

 

La conciliació de la vida personal, familiar i laboral, és una estratègia que persegueix la igualtat i la qualitat de 

vida entre les treballadores i treballadors. Cerca una nova organització del sistema social i econòmic on dones i 

homes puguin fer compatible les diferents facetes de la vida. 

 

ÀMBIT 8. CONCILIACIÓ DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I LABORAL 
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8.1 Existència de mesures per a la conciliació de la vida personal, familiar i laboral. 

 

El CFP no disposa d'un document que reguli les mesures específiques per a la conciliació més enllà del que 

estipula la llei, sinó que les mesures es van prenent en funció de les necessitats de les persones que les 

demanden i les possibilitats del servei. El procés actual consisteix en el fet que la treballadora o treballador 

sol·licita al seu cap d'àrea la possibilitat de dur a terme determinada mesura de conciliació. Des de direcció i 

part dels/les treballadores, es considera que el procediment actual de conciliació és un punt fort del CFP, ja 

que sovint es prenen mesures que van més enllà de la llei i compleixen amb l'objectiu de la conciliació. No 

obstant això, existeix acord en el fet que les treballadores i treballadors del CRAE no es troben en igualtat de 

condicions respecte a la resta de la plantilla de treballadors/as per raons organitzatives. 

8.2 Facilitats que ofereix l'organització per a sol·licitar permisos o excedències i condicions de la 

reincorporació. 

La trajectòria del CFP ha derivat en un model de conciliació propi basat en la confiança que mostra un resultat 

generalment satisfactori entre els i les treballadores. No obstant això, la percepció de satisfacció no és 

homogènia; el bon funcionament recau en l'àmbit personal però no global. Existeix la demanda que el CFP es 

consolidi com "una empresa que facilita la conciliació". 

 

D'altra banda, en l'Àrea d'Infància i Família s'observa una elevada insatisfacció respecte a les mesures de 

conciliació (especialment, per part de les dones). Això es relaciona amb el fet que no existeixen aquestes 

mesures o bé, que aquestes no van dirigides per igual al conjunt de la plantilla, així com amb el fet que no 

totes les persones són coneixedores. També es posa de manifest l'existència de diferències en les condicions 

d'horaris dels i les treballadores, així com el fet que les jornades són excessives per a poder conciliar amb la 

vida familiar i personal. Així doncs, es posa de manifest un desequilibri en la igualtat d'oportunitats respecte a 

les mesures de conciliació dins del CFP, amb major percepció de discriminació en l'Àrea d'Infància i Família. 
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Taula 2. Punts forts i punts febles (o de millora) del CFP. 
 

 

ÀMBIT 
 

PUNTS FORTS 
PUNTS FEBLES O 

MILLORABLES 

1. Política 
d’igualtat 
d’oportunitats 

 Per aquest any 
(2014) està prevista l'elaboració 
i implementació 
del Pla d'Igualtat al CFP 

 El CFP compta amb un Comitè 
per a la Igualtat i la Prevenció 
de l'assetjament en l'empresa 
creat el juny de 2012. 

 El CFP assumirà (en el 2014) el 
cost de la implementació i el 
seguiment del Pla d'Igualtat 

 Aquelles mirades i dinàmiques 
assentades en l'estructura de 
l'empresa, poden esdevenir obstacles 
per a la igualtat d'oportunitats en 
aspectes com la conciliació, la formació 
o la promoció. 

 És necessari reprendre la formació i 
sensibilització en matèria d'igualtat de 
manera que permeti incorporar la 
perspectiva de gènere en totes les 
activitats que desenvolupa el CFP 

 
2. Políticque 

d’impacte a la 
societat i 
responsabilitat 
social. 

 Reconeixement de Bones 
Pràctiques en Responsabilidad 
Social per part  de l’ 
Ajuntamiento de Mataró (2013) 

 La Igualtat d’Oportunitats com a valor 
clau en l’empresa, servint d’exemple i 
model a seguir. 

3. Comunicació, 
Imatge i 
llenguatge 

 L’elaboració d’una guia de 
llenguatge no sexista pels i les 
treballadores i treballadors  del 
CFP és una de les accions 
previstes 

 No hi ha una previsió per portar a terme 
accions informatives pel que fa al Pla 
d'Igualtat. 

 Ús del llenguatge no sexista i 
reproducció de rols de gènere en la 
web, la memòria del 2013 i diversos 
documents interns. 
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4. Repreentació de 
les dones i 
redistribució del 
personal 

  La posició que homes i dones ocupen 
dins del CFP reprodueixen la 
construcció social dels gèneres. 

 Insatisfacció de la plantilla respecte a la 
promoció, transparència i formació 
dins del CFP. 

 Les dones treballadores del CFP es 
troben en una posició de menor 
representació i poder de decisió 
respecte als homes. 
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ÀMBIT 
 

PUNTS FORTS 
PUNTS FEBLES O 

MILLORABLES 

5. Desenvolu-      
pament 

 El CFP compta amb un inventari 
amb la descripció de tots els 
llocs de treball garantint una 
denominació neutra i un format 
homogeni. 

 La promoció dins de l'empresa 
és poc habitual i no es regeix per 
cap procediment formal, sinó 
que ve determinada pel Consell 
Assessor i la Direcció General. 
Aquesta és una característica 
pròpia de l'empresa que recau 
en la seva antiguitat així com en 
l'estabilitat que manté en el 
temps i en la plantilla de 
treballadores/rs. 

 La plantilla actual mostra una clara 
insatisfacció respecte a la promoció, 
transparència i formació dins del CFP. 

 El CFP no disposes de criteris ni 
instruments concrets en la selecció de 
personal. 

 En l'Àrea d'Infància i Família el 78% de 
les dones que han participat en les 
enquestes afirma creure que existeix 
discriminació en les possibilitats per a 
accedir en llocs de treball així com en 
càrrecs de major responsabilitat. 

 Existeixen poques possibilitats de 
formació. 

6. Retribució i 
condicions 
laborals 

 
 El CFP no disposa d’una base de dades 

de retribucions desglosada por sexes. 

 

 
7. Assetjament, 

actituds sexistes i 
percepció de la 
discriminació. 

 
 El mes de juny de 2012, 

el CFP crea un Comitè per a la 
Igualtat i la Prevenció de 
l'Assetjament en l'empresa. 

 El CFP disposa d'un Protocol de 
Prevenció de l'Assetjament 
aprovat el juny del 2012, del 
qual s'ha fet difusió en la 
totalitat de la plantilla. 

 El Comitè per a la Igualtat i la 
Prevenció de l'Assetjament 
del CFP ha elaborat els 
mecanismes per a respondre 
enfront d'un assetjament en el 
centre. 

 
 Alt desconeixement dels continguts i 

procediments del Protocol per 
Assetjament per part dels 
treballadors/as. 

 Percepció de discriminació per raó de 
sexe en més d'un 50% dels 
treballadors/as de l'Àrea d'Infància i 
Família 

 Percepció d'actituds sexistes en el 
clima de treball del 40% de la plantilla 
en l'Àrea de Salut Mental 

 

8. Conciliació de la vida 
personal, familiar i 
laboral 

 El CFP disposa d'un model de 
conciliació basat en la confiança 
que mostra un resultat 
generalment satisfactori entre 
els i les treballadores. 

 Desequilibri en la Igualtat 
d'Oportunitats respecte a les mesures 
de conciliació dins del CFP, existeix 
major discriminació en l'Àrea d'Infància 
i Família. 
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  9.  PLA  D’ACCIÓ  
 
 

El pla d'acció és una estratègia destinada a obtenir la igualtat real entre dones i homes, eliminant els 

obstacles que puguin impedir a les dones ocupar determinats llocs de treball o càrrecs de 

responsabilitat dins de l'empresa. També pretén ser una eina que faciliti l'accés, la selecció, la 

promoció i el desenvolupament professional de les dones, contribuint així a obtenir una organització 

més equitativa. 

Les accions que conté aquest pla es descriuen per àmbits d'actuació concorde la diagnosi realitzada 

en l'apartat anterior. A continuació es detallen les accions que configuren el Pla d'Acció així com els 

objectius que persegueixen, el procediment d'implementació, els recursos necessaris, les persones 

destinatàries i aquelles responsables de la seva implementació. 

 
 

 
 
 
 

Àmbit: 1. Política d’Igualtat d’Oportunitats 

Objetius: 

1. Transversalitat de la igualtat d'oportunitats en la política i cultura del CFP com un dels valors 

que la caracteritzen. 

2. Consolidar els valors associats a la igualtat d'oportunitats. 

Persones destinatàries: Totalitat de la plantilla de treballadors i treballadores 

Responsable(s): Comitè par la Igualtat i la Prevenció de l’Assetjament del CFP 

Acció: Anàlisi de necessitats formatives, disseny de cursos de formació i sensibilització al 
personal en matèria d'igualtat d'oportunitats perquè incorpori la perspectiva de gènere en totes 
les seves activitats. 
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Implementació 

 

 

Recursos 

Data 
inicio/final 

prevista 

1. Detecció de les necessitats i interessos formatius des 
d'una perspectiva de gènere dels diversos serveis i àrees de 
l'empresa, així com del Comitè per a la Igualtat i la Prevenció 
de l'Assetjament del CFP. Aquesta inclou tant la formació en 
matèria d'igualtat d'oportunitats entre els/les treballadores, 
com la formació des d'una perspectiva de gènere de la seva 
pràctica professional. 

Passi d'enquestes de 
detecció de 
necessitats i 
interessos formatius 

 

 
Abril 2014 / 
Juny 2014 

2. Formació específica per àrea, servei o subequips (a 
determinar en la detecció) de mínim 4 hores inclosa dins de 
l'horari laboral. 

Personal especialitzat 
extern al CFP 

Juliol 2014/ 
Desembre 2014 

3.  Designar una persona i un horari de treball per a treballar 
en la implementació, avaluació i seguiment del Pla d'Igualtat 
mantenint o incrementant les actuals reunions del Comitè 
per a la Igualtat i la Prevenció de l'Assetjament del CFP. 

 
01 d’abril 2014/ 
30 d’abril 2014 

 

 
 

Àmbit: 2. Polítiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social 

Objetius: 

  Desenvolupar una Responsabilitat Social partícip en la consecució de la igualtat d'oportunitats. 

Persones destinatàries: Usuaris/es i societat 

Persona(es) responsable(s): Comitè para la Igualtat i  la Prevenció de l’Assetjament del CFP 

Acció: Incorporar la igualtat d'oportunitats des d'una perspectiva de gènere com un dels valors socials 
reconeguts en la política de responsabilitat social del CFP. 

 

 
Implementació 

 

 
Recursos 

Data 
inici/final 
prevista 

1. Establir un calendari de les accions necessàries per a 
complir amb l'objectiu d'aquesta acció en el termini d'un 
any. (Ex. mostrar el compromís cap a la igualtat 
d'oportunitats a través de la web, la memòria anual, 
el Facebook, etc.) 

 
Abril 2014/ 
Abril 2015 
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Ámbito: 3. Comunicación, imagen y lenguaje 

Objetius: 

a) Desenvolupar la igualtat d'oportunitats donis d'una perspectiva de gènere en la comunicació, 
imatge i llenguatge del CFP 
b) Sensibilitzar a la plantilla de treballadors/as en matèria d'igualtat d'oportunitats. 

Persones destinatàries: Totalitat de la plantilla de treballadores i treballadors, Usuaris/es dels serveis i 
Societat 

Persona(es) responsable(s): Comitè par la Igualtat i la Prevenció de l’ Assetjament del CFP 

Acció 1: Establir una comunicació interna sobre el pla d’igualtat 

Acció 2: Eliminar estereotips de gènere i l’ús d’un llenguatge sexista tant en la imatge com a la resta de 
documents (interns i externs) que genera el CFP. 

 
Implementació 

 
Recursos 

Data inici/final 
prevista 

1.1  Elaborar el pla d'avaluació i seguiment del Pla d'acció 
amb les mesures establertes en l'apartat 9 d'aquest 
document (Mecanismes de seguiment i avaluació). 

Mínim dues persones 
responsables 

Abril 2014/Maig 
2014 

1.2 Desenvolupar un pla de comunicació i difusió 
interna del Pla d'Igualtat mitjançant la presentació 
del mateix a tota la plantilla de treballadors/as 
del CFP. Per a això es realitzessin mínim dues 
presentacions perquè els/les treballadores puguin 
triar dia i els serveis que així ho requereixen no es 
quedin sense personal. La presentació es realitzarà 
dins de l'horari laboral o bé, serà recompensada en 
hores lliures (sempre que no suposi un obstacle a la 
conciliació). La mateixa constarà de: 

 
• Presentació dels continguts del Pla d'Igualtat 
• Presentació de la temporalització del Pla 
d'acció 
• Presentació de les següents sessions 
d'informació acosta l'evolució del Pla d'Igualtat. 
Aquestes han de desenvolupar-se mínim cada 
tres mesos en el transcurs de tot el Pla d'Igualtat. 

La presentació del Pla 
d'Igualtat i els seus 
continguts pot dur-la 
a terme el Comitè per 
a la Igualtat i la 
Prevenció de 
l'Assetjament 
del CFP o bé, una 
empresa externa 
especialitzada, en 
funció dels interessos 
i recursos del CFP. 

Abril 2014/ Maig 
2014 
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1.3 Establir un plafó de comunicació fix en cada àrea o 
servei en el qual es dugui a terme la comunicació per 
escrit en matèria d'igualtat de l'empresa. Aquest 
plafó ha d'estar en un lloc visible per a tota la 
plantilla de treballadors/as i haurà d'actualitzar-se 
cada mes. El mateix haurà de contenir informació 
sobre: 

 
• Pla d'Igualtat (i pla de difusió i comunicació 
interna del mateix) 
• Organigrama per sexes (vegeu àmbit 4) 
• Política retributiva (vegeu àmbit 6) 
• Mesures de conciliació per llei 
• Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la 
Igualtat Efectiva de dones i homes 
• Protocol d'Assetjament de l'empresària 
• Calendari de formacions de l'empresa en 
matèria d'igualtat (i altres matèries) 
• Altres informacions d'interès per als/les 
treballadors/es en matèria d'igualtat (cursos, 
convocatòries, centre d'atenció a les dones de 
Mataró, etc.) 

 

 

 

 

Plafons de 
comunicació per a 
cada àrea o 
servei. 
Una persona del 
Comitè 
encarregada de 
revisar i 
actualitzar els 
plafons (en horari 
laboral). 

 

 

 

 

 

 

Abril 2014/ Juny 
2014 

1.4 Revisar de manera sistemàtica la imatge interna i 
externa (web, Facebook, memòries, protocols, etc.) així 
com l'ús d'un llenguatge no sexista en la documentació 
interna i externa del CFP. Per a això serà necessari destinar 
una part del pressupost a la formació d'un/a treballador/a 
del CFP en matèria de llenguatge no sexista donis d'una 
perspectiva de gènere. 

 

 
Un/a treballador/a  
format/da en 
matèria de 
llenguatge no 
sexista 

 

 
Abril 2014/ 

Desembre 2014 

1.5 Difusió d'una guia de llenguatge no sexista (pròpia o 
estàndard) a la totalitat de la plantilla mitjançant una 
sessió (in) formativa. Per a això es realitzessin mínim dues 
sessions perquè els/les treballadores puguin triar dia i els 
serveis que així ho requereixen no es quedin sense 
personal. La sessió serà mínim d'una hora i es realitzarà 
dins de l'horari laboral o bé, serà recompensada en hores 
lliures (sempre que no suposi un obstacle a la conciliació). 

Un/a professional 
format/da en 
matèria de 
llenguatge no 
sexista des d’una 
perspectiva de 
gènere1 

 

 
Setembre 

2014/Octubre2014 

 

 

 

 

 

 
1 

La Comisió per a la igualtat valorarà la necessitat de contractar personal extern a l’ entidad o bé, formar personal intern. 
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Àmbit: 4. Representació de les dones i distribució del personal 

Objetiu: 

  Incrementar la participació de les dones en els càrrecs de major responsabilitat amb la finalitat 
de mantenir una representació no discriminativa de dones i homes en els diferents càrrecs i àrees 
de l'empresa 

Persones destinatàries: Dones treballadores 

Persona(es) responsable(s): Comitè per a la Igualtat i la Prevenció de l’Assetjament del CFP, Direcció 
General i Consell Assessor 

Acció: Fomentar la participació de les dones en els càrrecs de major responsabilitat. 

 

 
Implementació 

 

 
Recursos 

data 
inici/final 
prevista 

1. Elaborar un organigrama del CFP per sexes, on es visualitzi 
el número o la proporció de dones i homes en cada unitat 
(àrea, servei, etc.) i nivell jeràrquic del CFP. Aquest haurà 
d'incorporar la representació sindical dels/les treballadores 
i estar visible en el plafó (vegeu àmbit 3/1.2) de cada àrea o 
servei. Aquest servirà de guia per a la promoció de les dones 
i homes dins del CFP. 

Un/a treballadora 
del CFP que elabori 
l'organigrama dins 
del seu horari 
laboral. 

 

 
01 abril 2014/ 
30 abril 2014 

 
2. Prioritzar la promoció de dones o la seva nova 
contractació quan aquestes es donin, sempre que la persona 
vagi concorde als requisits del lloc de treball. 

 
Segons les 

possibilitats 
de promoció 
de l’empresa 

 

 

 

Ámbito: 5. Desarrollo 

Objectius: 

- Incorporar la perspectiva de gènere en la política de desenvolupament del personal 
- Millorar el clima laboral respecte la percepció dels/les treballadores en matèria de promoció, 
transparència i selecció del personal. 

Persones destinatàries: Totalitat de la plantilla de treballadors/res. 

Persona(es) responsable(s): Comitè para a la Igualtat i la Prevenció de l’Assetjament del CFP, Direcció 
General i Consell Assessor. 

Acció: Desenvoluparr la perspectiva de gènere en els processos de selecció i promoció de CFP. 
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Implementació: 

 

 
Recursos 

Data 
inici/final 
prevista 

1. Garantir  la presència equilibrada d’homes i dones en el 
procés de selecció de personal. 

 
En función de 
la demanda 

 

 
2. Establir un protocol per a la selecció del personal que 
incorpori la igualtat d’oportunitats des d’ una perspectiva de 
gènere. 

El Comitè per a la 
Igualtat haurà de 
valorar la necessitat 
d’assessorament per 
part de professionals 
especialitzats externs. 

 

 

Abril 2014/ 
Juliol 2014 

 

 

 

 

 
 

Àmbit: 6. Retribució  condicions laborals 

Objetiu: 

• Comprovar el compliment del principi d'igualtat retributiva (igual retribució a igual lloc de 

treball) 

• Comprovar que no existeix discriminació per raó de sexe en el tipus de contracte i jornada. 

Persones destinatàries: Totalitat de la plantilla de treballadors/res 

Persona(es) responsable(s): Comitè per a la igualtat i la prevenció d’assetjament del CFP i responsable 
de recursos humans (dos persones com a mínim) 

Acció: Desenvolupar un estudi en profunditat sobre la política retributiva i les condicions laborals del 
CFP. 
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Implementació: 

 

 
 

Recursos 

Data  
inici/final 
prevista 

6.1 L'estudi haurà de desenvolupar les següents línies de 

treball: 

POLÍTICA RETRIBUTIVA 

• Anàlisi dels conceptes que s'inclouen en les 

nòmines des d'una mirada de gènere per a establir si 

existeixen diferències entre iguals llocs de treball. 

• Incorporació de la variable "sexe" en documents 

d'informació retributiva interns. 

• Base de dades sobre nivells retributius desglossada 

per sexe, categoria, càrrec, conveni i tipus de jornada 

laboral (temps complet i parcial). 

• Percentatge de dones i homes en cada categoria, 

conveni, càrrec i nivell retributiu 

CONDICIONSLABORALS 

• Detectar riscos laborals propis de les dones. 

• Anàlisi comparativa de les condicions laborals 

dels/les treballadores en tots dos convenis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Un/a professional 

(interna o externa) 

formada en 

perspectiva de gènere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Novembre 
2014/ Juny 
2015 

6.2 Disseny i implementació d'accions que compensin els 

desequilibris o riscos detectats en l'estudi, sobretot en la 

plantilla regulada pel conveni d'acció social. 

  
Juliol 
2015/ 
Juliol 2016 

 

 
 

Àmbit: 7. Assetjament, actituds sexistes i percepció de 
discriminació 

Objetiu: 

- Assegurar el bon funcionament del Protocol d’Assetjament 

- Sensibilitzar la plantilla de treballadors/res del Protocol d’Assetjament. 

Persones destinatàries: La totalitat de la plantilla 

Person(es) responsable(s): Comitè per la Igualtat i la Prevenció de l’Assetjament del  CFP 

Acció: Realitzar un estudi amb perspectiva de gènere sobre l’evolució i eficiència del Protocol 
d’Assetjament. 
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Implementació 

 

 
Recursos 

Data 
inici/final 
prevista 

1. Estudi des d'una perspectiva de gènere sobre 

l'evolució del Protocol en els anys que porta vigent. 

Aquest estudi haurà de contenir: 

• Nombre de queixes rebudes per percepció de 

discriminació segregades per sexe i motiu de la 

mateixa 

• Nivell de coneixement del protocol per part dels/les 

treballadores mitjançant enquestes a tota la plantilla 

• Nivell de percepció de discriminació per raó de sexe 

dels/les treballadores mitjançant enquestes a tota la 

plantilla 

• Valoració de l'eficàcia real del protocol actual 

• Accions de millora del protocol 

• Temporalització de les accions de millora i 

pressupost associat. 

 

 
Esta acción la pueden 
desarrollar personas 
del Comité para la 
Igualdad del CFP en su 
horario laboral, o bien 
una entidad externa 
especializada en 
perspectiva de 
genero. 

 

 

 

Abril 2014/ 
Abril 2015 

2. Presentació de l'estudi realitzat en l'apartat anterior per a la 
totalitat de la plantilla. Per a això es realitzessin mínim dues 
sessions perquè els/les treballadores puguin triar dia i els 
serveis que així ho requereixen no es quedin sense personal. 
La sessió tindrà una durada mínima de dues hores i es 
realitzarà dins de l'horari laboral o bé, serà recompensada en 
hores lliures, sempre que l'horari del curs no deixi fos a 
persones que no poden conciliar. 

 

 
Una persona del Comitè 
per la Igualtat i 
Prevenció de 
l’Assetjament del CFP.  

 

 
Maig 2015 

 

 

 

Àmbit: 8. Conciliació de la vida personal, familiar i laboral 

Objetiu: 

 Fer de la política de conciliació del CFP un referent empresarial. 

 Disminuir les diferències en matèria de conciliació de la plantilla de l'àrea d'Infància i Família 
respecte a la resta de la plantilla de treballadors/res. 

Persones destinatàries: La totalitat de la plantilla, en especial la de l’Àrea d’Infancia i Família.  

Persona(es) responsable(s): Comitè para la Igualtat i la Prevenció de l’Assetjament del CFP i 
Representants sindicals dels/les  treballadores. 
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Acció: Consolidació de la conciliació de la vida personal, familiar i laboral en la política del CFP. 

 

 
Implementació: 

 

 
Recursos 

Data 
inici/final 
prevista 

1. Visibilitzar el compromís amb la conciliació de la vida 
personal, familiar i laboral en la política del CFP a través de la 
web i el Facebook de l'empresa. 

Un/a treballador/a del 
CFP que faci aquesta 
tasca en horari laboral 

Abril 2014/ 

Juliol 2014 

 

2. Incorporar en els plafons (vegeu àmbit 3/1.2) aquelles 
mesures de conciliació marcades per la llei perquè tota la 
plantilla tingui accés al seu coneixement. Aquestes 
marquessin la base sobre la qual es construeix la política de 
conciliació del CFP la qual, per característica pròpia del 
funcionament de l'empresa, sempre ha superat l'escrit per llei. 
Així doncs, la seva posada en coneixement als/les 
treballadores no significarà una reducció de les possibilitats ja 
existents en el funcionament actual de la conciliació en el CFP. 

  

 
Abril 2014/ 
Juliol 2014 
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  10. TEMPORALIZACIÓ DEL  PLA  D’ ACCIÓ  
 
 

AccionS Gener  Febrer Març Abril Maig Juny Juliol Agost Setembre Octubre Novembre Desembre 

0. Diagnosis i elaboració del Pla d’Igualtat             

1. Política d’igualdad d’Oportunidades             

1.1 Detecció de necessitats/ interessos formatius            

1.2 Formació específica             

1.3 Temporalització  de la implementació 
del pla d’igualtat 

          

             

2. Polítiques d’ impacte a la societat i de RS             

2.1 Incororar la igualtat d’oportunitats en els 
valors de Responsabilitat Social. (finalitza abril 
2015) 

            

             

3. Comunicació, imatge i llenguatge             

3.1.1 Pla de seguiment i avaluació             

3.1.2 Pla de comunicació i difusió interna del Pl            

3.1.3 Plafons de comunicació             

3.2.1 Revisió de la imagen interna i externa             

3.2.2 Elaboració i difusió guía llenguatge no sexista            

             

4. Repreentació de les dones i distribució  
del personal 

          

4.1 Elaboració y difusió de l’organigrama del CFP 
por sexes 

          

4.2 Priorizació de la promoció de dones o de 
noves contractacións 

         

             

5. Desenvolupament             

5.1 Garantir la presència de dones i d’homes en 
el procés de selecció 

         

5.2 Protocol per a la selecció del personal             
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Acciones Gener Febrer Març Abril Maig Juny Juliol Agost Seiembre Octubre Novembre Desembre 

6. Retribució i condicions laborals             

6.1 Estudi en profunditat sobre la política 
retributiva i les condicons laborals. (finalitza 
maig 2015) 

            

6.2 Disseny i implementació d’accions 
(juliol 2015/juliol 2016) 

            

             

7.Assetjament, actituds sexistes i 
percepció de discriminació 

           

7.1 Estudi evolució protocol d’Assetjament 
(finaliza l’abril 2015) 

          

7.2 Presentació de l’estudi (maig  2015)             

             

8. Conciliació de la vida personal, familiar i 
laboral 

            

8.1 Formalizar el compromís del CFP amb 
la conciliació 

          

8.2 Difusió de las mesures  de conciliació 
marcades per la lley 
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    11. GUÍA PAR A L’AVALUACIÓ i SEGUIMENT DEL PLA D’ACCIÓ  
 

La implantació d'un pla d'acció comporta una seriosa de tasques que s'han de desenvolupar: 

 Execució de les accions previstes 

 Comunicació al personal de les activitats ha desenvolupar Seguiment i control del pla d'acció 

 Avaluació del mateix 

A continuació exposem una guia per a desenvolupar les dues últimes tasques. Asi mateix, és necessària una 

actualització periòdica del pla que permeti que el mateix pugui adaptar-se als necessitats del moment, 

resoldre els problemes no previstos i/o dissenyar noves accionis fruit d'una actualització de la diagnosi. 

 

 

 

Pel que fa als mecanismes de seguiment i els criteris d'avaluació que s'han d'establir abans de la posada en 

marxa d'aquest, s'han de tenir en compte i incorporar els següents aspectes: 

  Designar una o més persones responsables del seguiment i avaluació de les accions, 

assignant el temps i els recursos necessaris. 

 Assignar el temps i els recursos necessaris 

 Definir el tipus d'avaluació que es desenvoluparà, els instruments i mètodes que s'utilitzessin 

 Especificar clarament els mecanismes per a assegurar la difusió del procés i els resultats dels 

mateixos 

Per a desenvolupar el seguiment del pla és necessari recollir les opinions del personal, identificar els 

possibles problemes que puguin aparèixer durant l'execució del mateix i buscar les solucions adequades. Per 

a això es recomana l'ús de bústies de suggeriments en tots els serveis del centre. 

 

La importància del seguiment jeu en el fet que el mateix és l'enclavament al procés d'avaluació. Per això, les 

persones responsables de la implementació del pla han de documentar de manera sistemàtica el seguiment 

(problemes que apareguin, aspectes a millorar, procés i resultats de les accions). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

11.1 MECANISMES DE SEGUIMENT 
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  11.2  MECANISMES D’AVALUACIÓ  

 
L'objectiu principal de l'avaluació és valorar si les accions dissenyades i executades són les adequades i 

ofereixen els resultats previstos. Les activitats d'avaluació es desenvolupen durant i en finalitzar el Pla 

d'acció. La mateixa servirà per a actualitzar i modificar el Pla d'acció. A continuació es mostra aquells 

aspectes mínims que ha de contenir l'avaluació: 

 

 
 

Planificació de les accions Gestió del pla d’acción Resultats 

- Si el pla és aplicable a la 

realitat de l'organització 

- Si els objectius o resultats 

esperats són els adequats 

per a cada moment 

- Si les accions previstes són 

coherents amb els mitjans i 

objectius marcats. 

 

- Si s'han desenvolupat les 

accions dins del calendari 

previst i la seva motivació 

- Si l'assignació de recursos 

ha estat l'adequada 

- Si els mètodes utilitzats 

han estat funcionals 

- Si s'han aconseguit els 

objectius i resultats 

previstos i les seves 

motivacions. 

- Nivell de satisfacció de les 

persones que han participat 

en les accions. 

- Nivell de satisfacció de les 

persones destinatàries de 

les accions 

 

 
En el procés de l'avaluació s'han de tenir en compte les opinions de totes les persones implicades; 

destinatàries, executores i responsables. Són diversos els mètodes possibles per a dur-la a terme (enquestes, 

grups de treball, etc.). Així mateix, per a avaluar aquells aspectes de tipus qualitatiu convé utilitzar tècniques 

com l'observació, les entrevistes individuals o els grups de discussió. Per a això, s'haurà de valorar prèviament 

la necessitat d'assessorament o realització per part de professionals expert/as en perspectiva de gènere i plans 

d'igualtat.
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