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Presentació de l’Entitat  
 
La Fundació per a l’Atenció a Persones Dependents (en 
endavant la Fundació)  és una entitat sense ànim de 
lucre que va ser constituïda l’any 2005 amb l’objectiu de 
la divulgació i estudi de problemàtiques específiques de 
col·lectius de persones que, com la gent gran i d’altres, 
per raons lligades a la manca o pèrdua d’autonomia 
física, psíquica o intel·lectual, tenen necessitats 
d’assistència o ajuda per poder realitzar per si mateixes 
les activitats de la vida diària i precisen d’assistència 
social i sanitària específica. 
 
El Patronat de la Fundació està integrat per: Ajuntament de Cornellà de 
Llobregat, Diputació de Barcelona i Tecsal S.A. 
 
La composició actual del Patronat és la següent: 
 
President 
Ajuntament de Cornellà de Llobregat 
Representat: Antonio Balmón Arévalo 
 
Vicepresident 
Diputació de Barcelona 
Representant: Lluïsa Moret Sabidó 
 
Vocal 
Tecsal S.A. 
Representant: Isabel Criado Soler 
 
Secretari 
Joan Miquel Culillas Jalencas 
 
 
La Fundació es va constituir el 4 de novembre de 2005, per iniciativa de 
l’Ajuntament de Cornellà, la Diputació de Barcelona, la Creu Roja i Tecsal S.A., 
i està inscrita al Registre de Fundacions de la Generalitat de Catalunya. 
La Creu Roja ha renunciat a la seva representació en el Patronat  des de l’abril 
de 2021. 
La Fundació es va impulsar en paral·lel al projecte de construcció de la 
Residència Teresa Duran, de la qual en seria titular, però amb una vocació 
d’atenció molt més àmplia a les persones dependents i molt vinculada al seu 
territori original.  
 
Des dels seus inicis, la Fundació ha col·laborat amb el desplegament de 
serveis i projectes a Cornellà de Llobregat, sempre en coordinació amb els 
serveis socials del municipi, així  com amb d’altres entitats socials i cíviques. La 
Fundació va estructurar aviat les línies generals  d’actuació, obrint unitats 
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d’Atenció Domiciliària i de Proximitat, d’Atenció a Persones Cuidadores no 
professionals, que es van complementar amb les campanyes i projectes a 
col·lectius concrets, com la gent gran  i la infància (“Fica’t a l’aigua” i “Casal 
Virolai” ) . 
 
L’any 2009, amb l’horitzó de l’obertura de la Residència Teresa Duran, la 
Fundació va obrir una nova unitat d’Atenció Residencial i Atenció Diürna, que 
va culminar la posada en marxa de la residència amb places concertades amb 
la Generalitat de Catalunya a l’octubre de 2010. Posteriorment, la Residència 
s’ha constituït en el nucli d’una àmplia plataforma de serveis a la ciutadania, 
afegint serveis especialitzats en rehabilitació i estimulació cognitiva, menjador 
social, transport adaptat, dinamització de l’envelliment actiu i un centre de 
formació professionalitzadora. 
L’any 2011 la Fundació va obrir alguns dels seus projectes i activitats a la 
participació del Voluntariat, amb una envejable i entusiasta participació del 
jovent de Cornellà, organitzats pel Punt de  voluntariat de la ciutat. Actualment 
la Fundació està plenament consolidada i continua molt vinculada al territori i, 
gràcies a la gran tasca dels seus  professionals, està en disposició  de mantenir 
el seu compromís d’atenció de qualitat als més de 7.000 beneficiaris anuals de 
tots els seus serveis i activitats. 
 
L’any 2020 la Fundació va tenir, respecte als seus serveis: 
 

- 7.530 persones beneficiàries 
- 1.049 famílies ateses i orientades 
- 454 persones ateses a domicili 
- 24.327 serveis de menjador i àpats a domicili 
- 19.518 persones cuidadores seguint canals online 
- 182 Sessions de suport a persones cuidadores familiars 
- 197 persones professionals 
- 65 persones voluntàries 
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L’equip de l’entitat 
 

L’equip de professionals de la Fundació 
està fortament implicat i especialitzat en 
diferents camps i compten amb les 
acreditacions formatives necessàries per 
atendre les persones usuàries i les seves 
famílies amb la màxima qualitat humana i 
assistencial. 
 
L’equip de més de 130 professionals està 
integrat per tècnics d’atenció sociosanitària, 

treballadores familiars, diplomats en infermeria, psicòlegs, fisioterapeutes, 
educadors socials, metges, treballadors socials, personal d’atenció a la persona 
usuària i els familiars, professionals de l’administració i de la gestió. La 
Fundació també compta amb la col·laboració de més de 30 professionals 
externs en els serveis de cuina i alimentació, podologia , perruqueria, 
manteniment i atenció a persones cuidadores. 
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La Fundació i la Igualtat 
 
La Fundació és una entitat 
evidentment feminitzada, fet 
aquest que es pot percebre, 
fins i tot sense la necessitat 
de fer una diagnosi acurada. I 
és que aquest no és un fet 
propi de la mateixa 
organització sinó del seu 
sector.  
 
Al número de juliol/agost 
d’AFIN. Grup de Recerca de 
la Universitat autònoma de Barcelona es va estudiar específicament aquesta 
situació i es va  arribar a conclusions com que “la qualificació de les ocupacions 
vinculades a la cura com a “femenines” forma part d’un sistema social basat en 
la divisió sexual del treball, on aquest tipus d’activitats estan associades a les 
dones, amb poc valor social i econòmic”. I continua: “Les organitzacions, 
d’acord amb la internalització d’unes relacions de gènere, actuen d’acord amb 
aquest model i els estereotips de gènere es reprodueixen en aquestes feines: 
les dones són les principals contractades i les seves pràctiques solen ser poc 
valorades”. La Fundació vol lluitar contra aquest aspecte i, no només vol donar 
el valor que tenen les feines de totes les persones treballadores a l’entitat, sinó 
que vol establir de manera expressa la perspectiva de gènere com un dels 
pilars de la seva forma de treballar. 
 
La Guia de Gestió del Canvi pel Foment de l’Equitat de Gènere al Tercer Sector 
Social de Catalunya, publicada per La Confederació i Dones Directives i 
Professionals de l’acció social diu que la perspectiva de gènere es basa “en la 
presa en consideració de les diferències entre dones i homes en un àmbit o 
una activitat per a l’anàlisi, la planificació, el disseny i l’execució de polítiques, 
tenint en compte la manera en que les diverses actuacions, situacions i 
necessitats afecten a les dones”. La Fundació creu en això i en aquesta forma 
de treballar, aspecte que es veu reforçat pel fet que no només la majoria del 
personal treballador i voluntari són dones sinó també les persones usuàries als 
serveis. Respecte a aquestes, les dades són molt clares: 
 

- A l’atenció residencial i diürna a la Residència Teresa Duran, el perfil de 
les persones usuàries posen de manifest que el 69% són dones 

- A l’atenció a la proximitat, el 75% de les ateses són dones. 

A més, de les persones cuidadores no professionals, el 80% són dones. 
 
L’entitat ja ha fet accions destinades a solucionar algunes desigualtats i la 
precarietat evident del sector i, per exemple, en l’àmbit salarial es va adherir a 
l’acord Social de Cornellà per una ciutat inclusiva i igualitària 2016-2020, 
assumint un salari mínim digne per a totes les persones treballadores, sense 
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diferenciació de sexe, i que es tradueix en un concepte anomenat Salari Ciutat 
que assegura el cobrament de totes les persones d’unes quantitats mínimes, 
establertes a l’acord, i que es troben per sobre del salari Mínim 
Interprofessional. 
 
Però no és l’àmbit salarial, malgrat la seva importància, l´únic al qual la 
Fundació ha posat èmfasi. Tots els àmbits de la igualtat volen ser treballats 
mitjançant la confecció e implantació del primer Pla d’Igualtat de l’entitat, des 
de la conciliació a la formació, la promoció, i un llarg etcètera. Perquè, com 
hem explicat, no només és un tema de l’entitat, sinó del sector. El mateix 
document citat elaborat per La Confederació i Dones Directives Professionals, i 
basant-se en dades obtingudes de l’observatori del Tercer Sector estableix que 
el Tercer Sector és un sector on el 74% de les persones assalariades són 
dones i on, curiosament, els llocs directius es reparteixen de manera diferent. 
Això contrasta amb la taxa d’ocupació al mercat laboral en general on les 
dones ocupen un 47% dels llocs de treball. 
 

 
 
També es posen de manifest dificultats en la gestió del temps de les persones, 
en la repartició de la feina, en la representació en els llocs directius, en la 
retenció del talent o en la lluita contra els estereotips. El repte és evident i la 
Fundació per a l’Atenció a Persones Dependents està disposada a posar tot el 
que sigui necessari per assolir-lo a partir de tres grans dimensions: 
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1. Estratègia, missió i valors 
2. Distribució dels llocs de comandament i Bretxa Salarial 
3. Flexibilitat i coresponsabilitat. Conciliació i promoció. 
4. Liderar el canvi al Tercer Sector Social 

 
 

Agenda 2030 i els Objectius de Desenvolupament 
sostenible 
 
La Fundació està compromesa així 
mateix amb l’acompliment dels 
Objectius de Desenvolupament 
Sostenibles, un dels principals 
resultats de la Conferència de Rio 
+20. Segons es recull a la web de la 
Generalitat de Catalunya, “els 17 
Objectius de Desenvolupament 
Sostenible (ODS) –objectius universals, integradors i ambiciosos- són els que 
guien la implementació de l’Agenda 2030  de les Nacions Unides per al 
Desenvolupament Sostenible, aprovada el 25 de setembre del 2015. Les 
temàtiques que aborden van des de la pobresa, la fam, la pau, la salut, 
l’educació, les desigualtats, la inclusió, la prosperitat econòmica, la protecció 
del planeta, la lluita contra el canvi climàtic, les ciutats i els territoris, l’energia, 
el consum i la producció sostenibles i la governança”. 
 
Podem trobar dos objectius que d’una manera o una altre es relacionen amb la 
igualtat de gènere i la realització d’aquest pla d’igualtat col·labora en el seu 
acompliment de manera manifesta. 
 
Font: Organització de les Nacions Unides 
 

ODS 5: Igualtat de Gènere 
 
La igualtat entre els gèneres no és només un dret 
humà fonamental, sinó la base necessària per 
aconseguir un món pacífic, pròsper i sostenible. 
Lamentablement, en l'actualitat, 1 de cada 5 dones i 
nenes entre 15 i 49 anys d'edat van afirmar haver 
experimentat violència física o sexual, o ambdues, en 
mans de la seva parella en els 12 mesos anteriors a 
ser preguntades sobre aquest assumpte. A més, 49 
països no tenen lleis que protegeixin les dones de 
la violència domèstica. Tanmateix, tot i que s'ha avançat a l'hora de protegir les 
dones i nenes de pràctiques nocives com el matrimoni infantil i la mutilació 
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genital femenina (MGF), que ha disminuït en un 30% en l'última dècada, encara 
queda molta feina per fer per acabar amb aquestes pràctiques. 
 
Prioritats: 
 

- Mitigar i reduir la violència de gènere, inclosa la violència domèstica. 
- Promoure que la protecció social i els paquets d'estímul econòmic 

serveixin a les dones i les nenes. 
- Fomentar que les persones donin suport i practiquin el repartiment 

equitatiu de la feina de cures. 
- Promoure que les dones i les nenes liderin i participin en la planificació i 

la presa de decisions de la resposta a la COVID-19. 
- Garantir que les dades i mecanismes de coordinació incloguin la 

perspectiva de gènere. 

 

ODS 10: Reducció de les Desigualtats 
 
La COVID-19 ha intensificat les desigualtats existents i ha 
afectat més que ningú els pobres i les comunitats més 
vulnerables. Ha tret a la llum les  desigualtats 
econòmiques i les fràgils xarxes de seguretat social que 
fan que les comunitats vulnerables hagin de patir les 
conseqüències de la crisi. Al mateix temps, les 
desigualtats socials, polítiques i econòmiques han 
amplificat els efectes de la pandèmia. En el front 
econòmic, la pandèmia de la COVID-19 ha augmentat significativament la 
desocupació mundial i ha retallat dràsticament els ingressos dels treballadors. 
 
 
Aquests dos objectius inclosos per la ONU als ODS h o són també del Pla 
d’Igualtat de la Fundació per a l’Atenció a Persone s Dependents. 
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Compromís institucional amb la Igualtat d’Oportunit ats 
 
Benvolguts i benvolgudes, 
 
El Patronat de la Fundació manifesta el seu compromís amb la continuïtat a les 
accions que l’entitat ha desenvolupat històricament  en matèries com la no 
discriminació i el foment de mesures organitzatives que afavoreixen la igualtat 
d’oportunitats. 
 
Enguany ens hem proposat plasmar aquests valors amb la posada en marxa 
del Pla d’igualtat d’Oportunitats entre homes i dones de la Fundació. 
Aquest Pla d’Igualtat d’Oportunitats haurà de donar sentit al que ja venim fent a 
la Fundació des dels nostres inicis en el foment i el respecte de les relacions 
laborals: la igualtat de gènere, el compromís de treballar per la no discriminació 
i l’impuls i el foment de les mesures necessàries per tal d’aconseguir la igualtat 
d’oportunitats entre dones i homes a la nostra organització. 
 
La Fundació està integrada majoritàriament per dones, i no tindria sentit que la  
perspectiva de gènere no fos un pilar vertebrador de l’activitat. I per aquest 
motiu,  també volem manifestar el compromís a treballar perquè la cultura 
organitzativa inclogui  aquesta perspectiva. 
 
Per tal que el Pla d’Igualtat d’Oportunitats sigui veritablement útil necessitem la 
vostra col·laboració i suport, per la qual cosa us agraïm la vostra implicació i 
predisposició perquè aquest projecte que iniciem sigui profitós per a totes les 
persones que hi treballem. 
 
En les properes setmanes us informarem de les etapes del projecte i us 
convidarem a participar en algunes de les accions que estan previstes.  
 
Cornellà de Llobregat, a 01 de març de 2021 
 
Josep Serrano 
Director Gerent  
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Glossari 
 
(extret de l’eina de seguiment i avaluació de plans  d’igualtat de la 
Generalitat de Catalunya i el Ministeri de Treball)  
 
Igualtat Formal: 
La igualtat formal és la reflexada als texts legals on queda constància que les 
dones i els homes tenen els mateixos drets. 
 
Font: Ministeri de Treball i Economia Social. Institut e la dona i per a la igualtat 
d’oportunitats. 
 
Igualtat d’oportunitats: 
Necessitat de garantir l’accés dels membres d’una societat, dones i homes, als 
bens que dintre la mateixa es generen: econòmics, materials i no materials, 
com l’educació i altres bens culturals. 
 
Font: Ministeri de Treball i Economia Social. Institut e la dona i per a la igualtat 
d’oportunitats. 
 
Desigualtat de gènere: 
És una situació estructural de desavantatge de les dones respecte als homes. 
És identificable a través situacions de discriminació directa o indirecta, així com 
de la minusvaloració social i/o econòmica (o directament invisibilitat) de les 
tasques assignades a l’esfera reproductiva. 
 
Font: Adaptació del document Glossari Termes Dones i Treball. Generalitat de 
Catalunya. 
 
Desigualtat de tracte: 
manca d’igualtat en el tracte entre diversos col·lectius de manera arbitrària i 
sistemàtica, tot afavorint un col·lectiu per damunt dels altres. 
 
Font: Protocol per a la prevenció i l’abordatge de l’assetjament sexual i per raó 
de sexe a l’empresa. Consell de Relacions Laborals de Catalunya. 
 
Equitat de gènere: 
Principi de justícia emparentat amb la idea d’igualtat substantiva i el 
reconeixement de les diferències socials (...). L’equitat inclou com a part els 
seus eixos el respecte i la garantia dels drets humans i la igualtat d’oportunitats. 
 
Font: Ministeri de Treball i Economia Social. Institut e la dona i per a la igualtat 
d’oportunitats. 
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Acció positiva: 
Conjunt de mesures dirigides a un grup determinat, amb les que es pretén 
suprimir i prevenir una discriminació o compensar les desavantatges resultants 
d'actituds, comportaments i estructures existents. 
 
Font: Adaptació del document Glossari Termes Dones i Treball. Generalitat de 
Catalunya. 
 
Biaix de gènere: 
Diferència entre les taxes masculina i femenina en la categoria d'una variable; 
es calcula restant Taxa Femenina -Taxa Masculina. Com més baixa sigui la 
"bretxa", més a prop estarem de la igualtat. 
 
Bretxa salarial: 
Es refereix a les diferències salarials entre dones i homes, tant en 
l'acompliment de treballs iguals com la produïda en els treballs "feminitzats". 
 
Conciliació de la vida personal i laboral: 
Possibilitat d'una persona de fer compatibles l'espai personal amb el familiar, el 
laboral i el social, i de poder desenvolupar--‐se en els diferents àmbits. 
Exemple:Flexibilitat de la jornada laboral, com per exemple tenir la possibilitat 
de combinar treball a distància (teletreball) i treball presencial, una manera de 
treballar que facilita una gestió del temps adaptada a les necessitats 
individuals. 
 
Font: Adaptació del document Glossari Termes Dones i Treball. Generalitat de 
Catalunya. 
 
Estereotip de gènere: 
Conjunt de clixés, concepcions, opinions o imatges generalment simplistes que 
uniformen les persones i adjudiquen característiques, capacitats i 
comportaments determinats a les dones i als homes. Exemple: Es diu que els 
homes són valents, decidits, desafiants, dinàmics, racionals, francs, etc. I que 
les dones són submises, sensibles, passives, tendres, pacients, bondadoses, 
etc. 
 
Font: Adaptació del document Glossari Termes Dones i Treball. Generalitat de 
Catalunya. 
 
Indicadors de gènere/amb perspectiva de gènere: 
Són mesures que permeten evidenciar, caracteritzar i/o quantificar les 
desigualtats existents entre homes i dones, així com verificar les seves 
transformacions, en un context històric determinat. Impacte de gènere: 
 
Font: Adaptació del document Glossari Termes Dones i Treball. Generalitat de 
Catalunya. 
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Perspectiva de gènere: 
Presa en consideració de les diferències socioculturals entre les dones i els 
homes en una activitat o àmbit. La perspectiva de gènere permet de visualitzar 
dones i homes en la seva dimensió biològica, psicològica, històrica, social i 
cultural i de trobar línies d'acció contra les desigualtats. Exemple:El fet de tenir 
en compte la segregació horitzontal existent en el mercat de treball quan es 
dissenyen cursos de formació ocupacional. 
 
Font: Adaptació del document Glossari Termes Dones i Treball. Generalitat de 
Catalunya. 
 
Principi d’igualtat: 
El principi d’igualtat te una triple dimensió: 

• Positiva: totes i tots som iguals (igualtat formal). 
• Dimensió negativa: prohibició de qualsevol tipus de discriminació 

(igualtat de tracte) 
• Dimensió compensadora: Igualtat d’oportunitats, que es refereix a tot el 

conjunt d’estratègies i mecanismes posats en marxa per aconseguir la 
igualtat reial. 

Font: Ministeri de Treball i Economia Social. Institut e la dona i per a la igualtat 
d’oportunitats. 
 
Protocol: 
instrument negociat amb els agents implicats que engloba un conjunt de 
mesures de prevenció i d’abordatge davant l’assetjament sexual i/o per raó de 
sexe. 
 
Font: Protocol per a la prevenció i l’abordatge de l’assetjament sexual i per raó 
de sexe a l’empresa. Consell de Relacions Laborals de Catalunya. 
 
Assetjament sexual: 
El constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o físic d’índole sexual, 
no desitjat, que tingui com a objectiu o produeixi l’efecte d’atemptar contra la 
dignitat d’una persona o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, 
humiliant, ofensiu o molest. És una forma d’abús que s’exerceix des d’una 
percepció o sensació de poder psíquic o físic respecte a la persona assetjada i 
que es pot donar en qualsevol àmbit de relació entre persones. Hi pot haver, o 
no, superioritat jeràrquica. 
 
Font: Adaptació de protocol per a la prevenció i l’abordatge de l’assetjament 
sexual i per raó de sexe a l’empresa. Consell de Relacions Laborals de 
Catalunya. 
 
Assetjament per raó del sexe: 
El constitueix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe d’una 
persona com a conseqüència de l’accés al treball remunerat, la promoció en el 
lloc de treball, l’ocupació o la formació, que tingui com a propòsit o produeixi 
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l’efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear-li un entorn 
intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu. 
 
Font: Adaptació de protocol per a la prevenció i l’abordatge de l’assetjament 
sexual i per raó de sexe a l’empresa. Consell de Relacions Laborals de 
Catalunya. 
 

 

  

D’acord amb la jurisprudència del Tribunal Constitu cional, el principi 
d’igualtat es refereix a la “prohibició de fer dife rències entre dos o més 
persones que es troben en una mateixa situació jurí dica o en 
condicions idèntiques, sense que es pugui pretendre  un tracte igual 
quan les condicions o circumstàncies són desiguals,  s’acorda, en 
principi, un tracte a situacions iguals i es possib ilita un tracte diferent 
a situacions i categories personals diferents” (STC  1372-92) 
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Normativa Aplicable 
 
Internacional i Genèrica 
 

� 1945. Carta de les Nacions Unides 
� 1948. Declaració Universal dels Drets Humans 
� 1950. Conveni Europeu dels Drets Humans 
� 1957. Tractat de Roma 
� 1979. Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, 

relativa a l’aplicació progressiva del principi d’igualtat de tracte entre 
homes i dones en matèria de Seguretat Social. 

� 1995. IV Conferència Mundial sobre les dones a Beijing (ONU) 
� 1995. Declaració i plataforma d’acció de Beijing (ONU) 
� 1997. Tractat d’Amsterdam 
� 1997. Resolució 1325 sobre dones, pau i seguretat (ONU) 
� 2000. Declaració del Mil·lenni (ONU) 
� 2000. Carta dels Drets Fonamentals de la Comissió Europea 
� 2000. Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 de novembre de 20000 

relativa a l’establiment d’un marc general per a la igualtat de tracte al 
treball. 

� 2005. Conveni del Consell d’Europa sobre el tracte a les persones. 
Conveni de Varsòvia. 

� 2007. Tractat de Lisboa. 
� 2010. Tracta de Funcionament de la Unió Europea. 
� 2010. Carta de la dona. 
� 2010. Estratègia per a la igualtat entre homes i dones 2010-2015 (UE) 
� 2010. Pacte europeu per la igualtat de gènere (UE) 
� 2011. Conveni del Consell d’Europa sobre prevenció i lluita contra la 

violència contra les dones i la violència domèstica. Conveni d’Istanbul. 
� 2013. Estratègia del Consell d’Europa d’igualtat de gènere 2014-2017 
� 2015. Agenda 2030 pel desenvolupament sostenible. 
� 2016. Estratègia  per a la igualtat entre homes i dones 2016-2019 (UE) 

Europea i Específica 
 

� Conclusions del Consell de 7 de març de 2011 sobre el Pacte Europeu 
per a la Igualtat de Gènere.    

� Tractat de Funcionament de la Unió Europea i Carta dels Drets 
Fonamentals de la Unió Europea. DOUE 30/03/2010. 

� Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a 
l'aplicació progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i 
dones en matèria de Seguretat Social. 

� Directiva 92/85/CEE del Consell, relativa a l'aplicació de mesures per 
promoure la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la 
treballadora embarassada, que hagi donat a llum recentment o en 
període de lactància. 
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� Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a l'Acord marc sobre el treball a 
temps parcial, que té per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida 
laboral. 

� Directiva 2000/78/CE del Consell, relativa a l'establiment d'un marc 
general per a la igualtat de tracte en el treball i l'ocupació. 

� Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que 
implanta el principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en l'accés i 
l'aprovisionament de béns i serveis. 

� Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol 
de 2006, relativa a l'aplicació del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat 
de tracte entre homes i dones en matèria de treball i ocupació. 

� Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de març de 2010, relativa a 
l'aplicació de l'acord marc revisat sobre el permís parental. 

� Directiva 2010/41/UE del Parlament Europeu i del Consell, de 7 de juliol 
de 2010, relativa a l'aplicació del principi d'igualtat de tracte entre homes 
i dones que exerceixen una activitat autònoma. 

� Estratègia per a la Igualtat entre Dones i Homes 2010-2015. Comissió 
Europea, 2010 (COM(2010)0491). 

� Carta Europea de la Dona (COM/2010/0078 final). 
� Pacte Europeu de la Igualtat de Gènere 2011-2020 (2011/C 155/02). 
� Recull normatiu de la Unió Europea sobre igualtat de gènere. 
� Cercador normatiu de la Unió Europea. 
� Diari oficial de la Unió Europea. 

 

Nacional i Específica 
 

� Constitució espanyola 1978 
� Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i 

homes 
� Llei orgànica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de protecció 

integral contra la violència de gènere 
� Reial Decret-llei 6/2019, d’ 1 de març, de mesures urgents per garantir la 

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

� Reial Decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text 
refós de la Llei de l’Estatut dels treballadors 

� Reial Decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text 
refós de la Llei de l'Estatut bàsic de l'empleat públic 

� Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliació de la vida 
familiar i laboral de les persones treballadores 

� Reial Decret Llei 6/2019 de mesures urgents per a la garantia de la 
igualtat de tracte d’oportunitats entre dones i homes al treball. 

� Reial Decret 901/2020 de 13 d’octubre pel que s regulen els plans 
d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2020 de 28 de 
maig sobre registre i dipòsit de convenis i acords col·lectius de treball.  

� Reial Decret 902/2020 de 13 d’octubre d’igualtat retributiva entre dones i 
homes. 
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º Acta:1  
 

Data: 08 Juny 2021  

 

Constitució de la Comissió d’Igualtat 
 
Tot i que la normativa vigent permet la creació de la Comissió d’Igualtat en 
diferents moments (amb l’adquisició del compromís d’implantar el pla d’igualtat, 
a la fase de diagnosi, a la fase de disseny d’accions o a la fase d’implantació), 
la Fundació per a l’Atenció a Persones Dependents considera que aquest ha de 
ser un dels primers passos a l’hora de posar en marxa el procediment de 
disseny e implantació del seu primer pla d’igualtat, per la qual cosa es realitza 
aquesta acta de constitució. 
 
La Comissió d’Igualtat està formada per persones designades per la direcció de 
l’entitat, per persones designades d’entre les que ostenten la representació 
legals dels treballadors i per persones designades entre la resta de professional 
de l’entitat per persones designades per el comitè d’empresa i per persones 
que formen part de la representació legal dels treballadors, per facilitar la 
valoració de qualsevol aspecte relacionat a la perspectiva de gènere a l’entitat. 
 
Les persones integrants de la Comissió d’Igualtat de la Fundació per a 
L’Atenció a Persones Dependents coincideixen que, per assegurar la igualtat 
de tracte i oportunitats en l’àmbit laboral, és necessari que s’adoptin mesures 
dirigides al foment de mesures organitzatives que afavoreixen la igualtat 
d’oportunitats la no discriminació i la igualtat per raó de gènere. 
 
L’objectiu d’aquesta Comissió d’Igualtat és elaborar un document de bases per 
tal que l’activitat de la Fundació es regeixi pels principis d’aplicació i de 
respecte a la igualtat d’oportunitats entre homes i dones 
Segons preveu a la Llei Orgànica 03/2007 de 22 de març per a la igualtat 
efectiva entre dones i homes com a la Llei 17/2015, de 21 de juliol aprovada pel 
Parlament de Catalunya. 
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El Pla recollirà els objectius d’igualtat a assolir, les estratègies i les pràctiques a 
adoptar per la seva consecució, i establirà els mecanismes de seguiment  que 
procurin l’avaluació i l’eficàcia  dels objectius. 
 
Integrants de la comissió:  
  

Part  

1. Rosa Maria Garrido González- 
Cuidadora i RLT 
 

Treballadora 

2. Manuel Grau Contreras- Psicòleg 
 

Treballadora 

3. Cristina Mediano Sebrechts- Directora 
Area de persones 
 

Entitat 

4. Josep Serrano Márquez- Director 
Gerent 
 

Entitat 

 
Seran membres consultius, sense capacitat de vot, Eduardo Izquierdo Cabrera 
amb DNI 37330980W i Elisabet Manday Pastor amb DNI 53638738R, membres 
de Suport Tercer Sector, entitat assessora en la realització del Pla d’Igualtat i la 
perspectiva de gènere a l’entitat. 
  
 
 
Funcions  
 
La comissió d’igualtat tindrà les següents funcions: 
 
1.Vetllar pel compliment de la normativa relativa a l’àmbit d’igualtat en l’entitat, i 
en especial, a la Llei Orgànica 03/2007 de 22 de març per a la igualtat efectiva 
de dones i homes i a la Llei 17/2014 de 21 de juliol d’igualtat efectiva de dones i 
homes, així com les normes que les desenvolupen i complementen.  
2. Treballar i controlar per tal que les seves decisions estiguin incloses en 
alguns dels Objectius de Desenvolupament Sostenible aprovats el 25 de 
setembre de 2015, i en concret en els números 5 (Igualtat de gènere) 1 10 
(Reducció de les desigualtats). 
3. Desenvolupar la realització i la implantació del Pla d’Igualtat de Gènere de 
l’Entitat. 
4. Recavar las dades necessàries per la realització de la fase de diagnosi 
d’aquest pla, així com les necessàries per la seva posterior avaluació. 
5. Realitzar els possibles contactes que es puguin donar amb l’àrea d’Igualtat 
del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya. 
6. Transmetre a la direcció de l’entitat qualsevol decisió presa en l’àmbit de la 
igualtat perquè aquesta analitzi la seva implantació a l’entitat. 
7. Participar en la gestió i promoure la formació relacionada amb la igualtat de 
gènere. 
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8. Estudiar i valorar els suggeriments, queixes i diferents sol·licituds que puguin 
arribar en l’àmbit de la igualtat. 
9. Gestionar el correu electrònic plaigualtat@dependents.cat. 
10. Realitzar seguiment de les mesures incloses al pla d’igualtat. 
11. Avaluar l’efectivitat i el correcte funcionament de les mesures incloses al pla 
d’igualtat. 
12. Exercir el paper que li doni el protocol enfront l’assetjament sexual i per raó 
de sexe de l’entitat. 
13. Realitzar tasques de sensibilització del personal envers la igualtat. 
14. Participar en els comunicats que es realitzin al personal, per qualsevol 
mitjà, des d’una perspectiva de gènere. 
15.Qualsevol altre tasca relacionada amb la igualtat de gènere que pugui servir 
per impulsar la difusió del pla d’igualtat i de la perspectiva de gènere en l’entitat 
 
Funcionament  
 
Per procurar un bon funcionament de la Comissió d’Igualtat  els acords 
s’hauran de prendre preferentment per unanimitat de les persones que la 
integren. Si aquesta unanimitat no fos possible per divergències insalvables, es 
realitzarà una votació i es prendran els acords per majoria simple. En cas 
d’empat, es tornaran a debatre els temes tractats per tal d’arribar a un acord. Si 
aquest no fos possible es prendrà acta del NO ACORD en el tema. 
 
Tots els actes de la Comissió d’Igualtat així com les seves reunions quedaran 
registrades mitjançant actes on hi constaran, com a mínim, la data, les 
persones assistents, els temes tractats i els acords presos.  
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Vigència  
 
Aquesta Comissió d’Igualtat tindrà la mateixa vigència que el pla d’igualtat pel 
qual va ser creada. 
 
Signatura de les persones que formen la comissió d’igualtat 
 
PART TREBALLADORA  PART ENTITAT 
Rosa Maria Garrido González- 
Cuidadora i Representant Legal del 
Personal Treballador 
 

 
 

Cristina Mediano Sebrechts- Directora 
Area de persones 
 
 

 

Manuel Grau Contreras- Psicòleg i 
Representant Legal del Personal 
Treballador 
 

 
 
 

Josep Serrano Marquez – Director 
Gerent 

 

CONSULTORIA EXTERNA  (Sense vot) 
Eduardo Izquierdo Cabrera – Tècnic 
d’Igualtat Suport Tercer Sector 
 

 
 
 
 

Elisabet Manday Pastor – Tècnica 
d’Igualtat Suport Tercer Sector 
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Diagnosi 
 
El Reial Decret Llei 901/2020 estableix el contingut mínim que ha de tenir la 
diagnosi d’un Pla d’Igualtat. 
 
Al seu article 7 es pot llegir que “El resultat de el procés de presa i recollida de 
dades en què el diagnòstic consisteix, com a primera fase d'elaboració de el pla 
d'igualtat, va dirigit a identificar i a estimar la magnitud, a través d'indicadors 
quantitatius i qualitatius, de les desigualtats, diferències, desavantatges , 
dificultats i obstacles, existents o que puguin existir en l'empresa per 
aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes. Aquest diagnòstic permetrà 
obtenir la informació precisa per dissenyar i establir les mesures avaluables 
que s'han d'adoptar, la prioritat en la seva aplicació i els criteris necessaris per 
a avaluar el seu compliment. 
 
Un resum d'aquesta anàlisi i de les seves principals conclusions i propostes 
s'ha d'incloure en un informe que formarà part de el pla d'igualtat”. 
 
Entre els requisits mínims que s’han d’analitzar, per la seva banda, estableix 
que aquests seran: 
 

a) Procés de selecció i contractació. 
 
b) Classificació professional. 
 
c) Formació. 
 
d) Promoció professional. 
 
e) Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes 
de conformitat amb el que estableix el Reial Decret 902/2020, de 13 
d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes. 
 
f) Exercici coresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral. 
 
g) Infrarepresentació femenina. 
 
h) Retribucions. 
 
i) Prevenció de l'assetjament sexual i per raó de sexe. 
 

A més, estableix que “la diagnosi s'ha d'estendre a tots els llocs i centres de 
treball de l'empresa, identificant en quina mesura la igualtat de tracte i 
oportunitats entre dones i homes està integrada en el seu sistema general de 
gestió, i analitzant els efectes que per a dones i homes tenen el conjunt de les 
activitats dels processos tècnics i productius, l'organització de la feina i les 
condicions en què aquest es presta, inclosa la prestació de la feina habitual, a 
distància o no, en centres de treball aliens o mitjançant la utilització de 
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persones treballadores cedides a través de contractes de posada a disposició, i 
les condicions, professionals i de prevenció de riscos laborals, en què aquest 
es presti. 
 
L'anàlisi s'ha d'estendre també a tots els nivells jeràrquics de l'empresa i al seu 
sistema de classificació professional, incloent dades desagregades per sexe 
dels diferents grups, categories, nivells i llocs, la seva valoració, la seva 
retribució, així com als diferents processos de selecció , contractació, promoció 
i ascensos”. 
 
El 2017, la Generalitat de Catalunya, i en concret el Departament de Treball, 
Afers Socials i Famílies va publicar la Guia Pràctica de diagnosi. Igualtat de 
dones i homes a empreses i organitzacions. Aquesta, que serà la base 
juntament amb el RD 901/2020 de la nostra diagnosi, estableix com a definició 
de la mateixa que “diagnosi d’igualtat és un estudi detallat sobre la situació de 
dones i homes dins d’una empresa o organització. Aquesta anàlisi recull 
informació, quantitativa i qualitativa, que permet detectar les desigualtats 
existents i formular les propostes d’actuació correctores que constituiran el pla 
d’igualtat de dones i homes. La fase de diagnosi és, sens dubte, la més 
laboriosa i requereix un alt nivell de detall i qualitat”. 
 
Finalment, hem de destacar que a les dades d’aquesta diagnosi ha de poder 
accedir la representació legal dels treballadors i treballadores. La Llei orgànica 
3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH) 
modificada pel Reial Decret-llei 6/2019, d’ 1 de març, de mesures urgents per 
garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i 
l’ocupació diu al seu article 47 que “garanteix l’accés de la representació legal 
dels treballadors i les treballadores, o, si no, dels mateixos treballadors i 
treballadores, a la informació sobre el contingut dels Plans d’igualtat i la 
consecució dels objectius. El que preveu el paràgraf anterior s’entén sens 
perjudici del seguiment de l’evolució dels acords sobre plans d’igualtat per les 
comissions paritàries dels convenis col·lectius a les quals s’atribueixin aquestes 
competències”. 
 
 
  



 

 

Enquesta al personal
 
El procés de diagnosi d’aquest Pla d’Igualtat s’inicia amb una enquesta 
realitzada a tot el personal, anònima i per mitjans tel
dues setmanes del mes de juny de 2021. De les 1
haver donat resposta a l’enquesta, van respondre a la mateixa 62, el que 
suposa una participació del 
 
Els resultats de l’enquesta van ser 
Valoració de les persones treballadores del 1 al 4, sent 1 “ totalment en 
desacord” i 4 “totalment d’acord” 
 
PREGUNTES GENERALS DE PERCEPCIÓ DE L'EQUITAT DE GÈN ERE A 
LA FUNDACIÓ  
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Enquesta al personal  

El procés de diagnosi d’aquest Pla d’Igualtat s’inicia amb una enquesta 
realitzada a tot el personal, anònima i per mitjans telemàtics realitzada durant 
dues setmanes del mes de juny de 2021. De les 149 persones que podien 
haver donat resposta a l’enquesta, van respondre a la mateixa 62, el que 
suposa una participació del 41.89 % del personal. 

Els resultats de l’enquesta van ser els que s’adjunten. 
Valoració de les persones treballadores del 1 al 4, sent 1 “ totalment en 
desacord” i 4 “totalment d’acord”  

PREGUNTES GENERALS DE PERCEPCIÓ DE L'EQUITAT DE GÈN ERE A 
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PREGUNTES DE PERCEPCIÓ DE LES PERSONES A NIVELL ESPECÍFIC
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Anàlisi de l’enquesta 
 
“La informació de caràcter subjectiu és la que s’obté a partir de l’exploració de 
la percepció, les creences i la mentalitat de les persones que componen 
l’organització, entenent «percepció» com el procés mitjançant el qual les 
persones interpreten la seva realitat a partir de la seva experiència o dels seus 
principis i conviccions”1. 
 
De l’anàlisi de les enquestes realitzades al personal podem obtenir diverses 
conclusions, la primera d’elles és que la igualtat és un tema que, a nivell 
general té bones opinions entre el personal, tot dir que hi ha aspectes que es 
poden millorar. 
 
Més del 90% de les persones enquestades considera que a l’entitat existeix la 
igualtat efectiva entre homes i dones, i aquesta és una dada magnífica. Això es 
reforça en el fet que encara són més les persones que consideren que existeix 
una perspectiva de gènere en les decisions arribant fins al 96.7%. 
 
Respecte a les preguntes més específiques, totes obtenen uns resultats bons, 
que es mouen al voltant del 80 o el 90% en conjunt. Entre aquestes posarem el 
focus en dues qüestions: 
 

1. L’afirmació que rep una pitjor valoració és la relativa a la conciliació entre 
la vida familiar, personal i laboral. Aquí, el 35.5% de les persones que 
han donat resposta consideren que no es fa suficient. Per tant s’ha de 
treballar en posar de manifest les accions que ja es realitzen i la 
possibilitat de promoure noves accions al respecte. 

2. Tot dir no disposar d’un protocol enfront l’assetjament sexual, el 85.2% 
de les persones enquestades diuen saber què fer davant un cas 
d’aquest tipus. Això significa que els canals informals de comunicació 
funcionen, cosa que no exclou que haguem de treballar en la realització 
del protocol. 

Finalment, val molt la pena destacar que el 55.7% de les respostes creuen que 
tot dir que el sector estigui feminitzat, es poden fer coses per canviar aquesta 
tendència. S’haurien d’analitzar mesures de sensibilització, informació i 
comunicació dels homes envers la cura de persones. 
 
La Fundació per a l’Atenció a Persones Dependents posa a disposició de tot el 
personal, al final de l’enquesta, l’adreça de correu electrònic 
plaigualtat@dependents.cat per qualsevol tipus de idea, opinió o proposta de 
millora. 
 
  

                                            
1 Guia Diagnosi (Generalitat de Catalunya) 



 

 

Diagnosi quantitativa
 
“En aquest apartat s’analitzen les dades de què disposa l’organització per a
cadascun dels àmbits d’estudi, evidentment segregades per sexe
 

Cultura i gestió organitzativa
 

                                        
2 Guia Diagnosi (Generalitat de Catalunya)
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Diagnosi quantitativa  

En aquest apartat s’analitzen les dades de què disposa l’organització per a
cadascun dels àmbits d’estudi, evidentment segregades per sexe

organitzativa 

 

                                            
Guia Diagnosi (Generalitat de Catalunya) 
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En aquest apartat s’analitzen les dades de què disposa l’organització per a 
cadascun dels àmbits d’estudi, evidentment segregades per sexe”2.  
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Procés de selecció i contr
 
Als darrers quatre anys s’han realitzat 1
per sexe és la que mostra el següent gràfic,
 

 

Classificació professional
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Procés de selecció i contractació 

Als darrers quatre anys s’han realitzat 111 contractacions. La seva distribució 
per sexe és la que mostra el següent gràfic, 

Classificació professional 
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contractacions. La seva distribució 

 



 

 

 
 

Formació 
 
L’entitat compta amb un pla de formació del seu personal que no realitza 
discriminació de cap tipus. A l’annex d’aquest pla s’inclou el registre de les 
formacions realitzades i bonificades al Sistema Estatal 
(Fundae) on es pot compro

Promoció professional 
 
Donada les característiques del servei prestat, la promoció professional és 
complicada. Tot dir això, la Fundació per a L’Atenció 
no fa cap tipus de discriminació en aquest sentit, tal i com es manifesta en els 
seus procediments. 

Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de 
conformitat amb el que estableix el Reial Decret 902/2020, d
d'igualtat retributiva entre dones i homes.
COM ANNEX) 
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L’entitat compta amb un pla de formació del seu personal que no realitza 
discriminació de cap tipus. A l’annex d’aquest pla s’inclou el registre de les 
formacions realitzades i bonificades al Sistema Estatal de Formació Bonificada 
(Fundae) on es pot comprovar la no discriminació. 

Donada les característiques del servei prestat, la promoció professional és 
complicada. Tot dir això, la Fundació per a L’Atenció a Persones Dependents 
no fa cap tipus de discriminació en aquest sentit, tal i com es manifesta en els 

Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de 
conformitat amb el que estableix el Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, 
d'igualtat retributiva entre dones i homes. (AUDITORIA COMPLETA INCLOSA 
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L’entitat compta amb un pla de formació del seu personal que no realitza 
discriminació de cap tipus. A l’annex d’aquest pla s’inclou el registre de les 

de Formació Bonificada 

Donada les característiques del servei prestat, la promoció professional és 
Persones Dependents 

no fa cap tipus de discriminació en aquest sentit, tal i com es manifesta en els 

Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de 
e 13 d'octubre, 

(AUDITORIA COMPLETA INCLOSA 



 

 

 
 

Exercici coresponsable dels drets de la vi
 
Persones amb reducció de jornada per cura de fills = 3
Persones en excedència voluntària = 4
Persones realitzant Teletreball= 2
Persones amb Flexibilitat horària = 1

Infrarepresentació femenina
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Exercici coresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Persones amb reducció de jornada per cura de fills = 3 
excedència voluntària = 4 

Persones realitzant Teletreball= 2 
Persones amb Flexibilitat horària = 1 

Infrarepresentació femenina 
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da personal, familiar i laboral 



 

 

 

Retribucions 
 
Aquestes dades es troben recollides a l’auditoria salarial específica adjuntada 
aquest Pla d’Igualtat. 
 
Com avançament, podem definir que la Bretxa Salarial existent a l’entitat és 
d’un 3.47%. 
 

 
A la diagnosi salarial s’inclouen les dades sobre llocs de treball desagregats per 
sexe així com la comparació entre llocs de treball d’igual valor, entre altres 
dades. 
 

Prevenció de l'assetjament sexual i per raó de sexe
 

No s’ha produït a l’entitat cap denúncia per assetjament sexual o per raó de 
sexe. 

 

Anàlisi de la diagnosi quantitativa
 
Com era d’esperar, el primer que ens ofereix l’anàlisi de les dades de les 
persones treballadores de l’entitat d’alta a data maig de 2021 mostra la 
feminització de la mateixa, amb un percentatge de dones del 89%. Aquestes 
dades no fan sinó validar la tendència ja assenyalada en aquest mateix 
document de feminització del sector de la cur
l’equitat i la igualtat, com mostra el fet que la seva comissió e gènere està 
integrada per un 50% de dones i un 50% d’homes, però la feminització del 
sector fa que sigui difícil trobar homes disposats a realitzar tasques
atenció domiciliària a persones, pel que s’hauran de realitzar intervencions de 
sensibilització i informació en aquest sentit.
 
La cura i l’atenció domiciliària són feines dures que fan que la mitjana 
d’antiguitat es vegi afectada. Aquesta és l’
plantilla tingui una antiguitat de menys de cinc anys. Si féssim l’exercici d’agafar 
només el personal d’atenció directa, obviant estructura, aquest percentatge 
encara seria superior. 
 
Com és normal, el fet apuntat en 
uns resultats que pràcticament calquen els de l’entitat en gener
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Aquestes dades es troben recollides a l’auditoria salarial específica adjuntada 

nçament, podem definir que la Bretxa Salarial existent a l’entitat és 

A la diagnosi salarial s’inclouen les dades sobre llocs de treball desagregats per 
sexe així com la comparació entre llocs de treball d’igual valor, entre altres 

jament sexual i per raó de sexe 

No s’ha produït a l’entitat cap denúncia per assetjament sexual o per raó de 

Anàlisi de la diagnosi quantitativa  

Com era d’esperar, el primer que ens ofereix l’anàlisi de les dades de les 
s treballadores de l’entitat d’alta a data maig de 2021 mostra la 

feminització de la mateixa, amb un percentatge de dones del 89%. Aquestes 
dades no fan sinó validar la tendència ja assenyalada en aquest mateix 
document de feminització del sector de la cura. L’entitat aposta obertament per 
l’equitat i la igualtat, com mostra el fet que la seva comissió e gènere està 
integrada per un 50% de dones i un 50% d’homes, però la feminització del 
sector fa que sigui difícil trobar homes disposats a realitzar tasques
atenció domiciliària a persones, pel que s’hauran de realitzar intervencions de 
sensibilització i informació en aquest sentit. 

La cura i l’atenció domiciliària són feines dures que fan que la mitjana 
d’antiguitat es vegi afectada. Aquesta és l’explicació de que el 75% de la nostra 
plantilla tingui una antiguitat de menys de cinc anys. Si féssim l’exercici d’agafar 
només el personal d’atenció directa, obviant estructura, aquest percentatge 

Com és normal, el fet apuntat en el primer punt es reflexa en la contractació, en 
uns resultats que pràcticament calquen els de l’entitat en gener
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Aquestes dades es troben recollides a l’auditoria salarial específica adjuntada 

nçament, podem definir que la Bretxa Salarial existent a l’entitat és 

 

A la diagnosi salarial s’inclouen les dades sobre llocs de treball desagregats per 
sexe així com la comparació entre llocs de treball d’igual valor, entre altres 

No s’ha produït a l’entitat cap denúncia per assetjament sexual o per raó de 

Com era d’esperar, el primer que ens ofereix l’anàlisi de les dades de les 
s treballadores de l’entitat d’alta a data maig de 2021 mostra la 

feminització de la mateixa, amb un percentatge de dones del 89%. Aquestes 
dades no fan sinó validar la tendència ja assenyalada en aquest mateix 

a. L’entitat aposta obertament per 
l’equitat i la igualtat, com mostra el fet que la seva comissió e gènere està 
integrada per un 50% de dones i un 50% d’homes, però la feminització del 
sector fa que sigui difícil trobar homes disposats a realitzar tasques de cura i 
atenció domiciliària a persones, pel que s’hauran de realitzar intervencions de 

La cura i l’atenció domiciliària són feines dures que fan que la mitjana 
explicació de que el 75% de la nostra 

plantilla tingui una antiguitat de menys de cinc anys. Si féssim l’exercici d’agafar 
només el personal d’atenció directa, obviant estructura, aquest percentatge 

el primer punt es reflexa en la contractació, en 
uns resultats que pràcticament calquen els de l’entitat en general. En els 
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darrers 4 anys, el 91% de persones que han estat contractades a l’entitat han 
estat dones. 
 
No existeixen dades respecte a la promoció dins l’entitat, però aquesta 
garanteix, per la seva cultura i filosofia, l’equitat i l’accés igualitari a qualsevol 
vacant que es pugui produir, cosa que també es percep per part de les 
persones treballadores, ja que així ho manifesten en l’enquesta de la que ja 
hem fet referència. 
 
Molt més interessant és l’estudi de la distribució de les persones per grups 
professionals. Als càrrecs de direcció observem una majoria de dones, 5 
envers 1 home, però aquest és qui ostenta el màxim càrrec, gerent/director. Al 
grup professional de Personal d’Intervenció que és on trobaríem 
Treballadors/es Familiars i Gerocultors/es el percentatge de dones es manté 
per sobre del 90%. 
 
Pel que fa a les condicions de treball, aquestes mostren dos aspectes molt 
positius i gens comuns al sector, si agafem les dades obtingudes per 
l’Observatori del Tercer Sector al seu estudi de 2018 amb perspectiva de 
gènere. Aquestes són, en primer lloc, l’aposta per la contractació indefinida que 
s’apropa al 70%. Per les seves característiques, l’entitat està obligada a 
realitzar força substitucions, sent els contractes d’interinitat un 10% dels 
realitzats. Sia quests no es tinguessin en compte, el percentatge de contractes 
indefinits s’aproparia al 80% en un sector amb una contractació temporal molt 
elevada. 
 
En segon lloc, en un sector on la parcialitat de la jornada és un tret habitual, 
cosa que provoca la precarietat del personal, el 68 % de les persones 
treballadores a la Fundació ho fan a jornada completa. 
 
Finalment, la Bretxa Salarial existent a l’Entitat es troba molt propera a la del 
Tercer Sector, ja que si a Fundació per a l’Atenció de Persones Dependents es 
situa al 3.47 %, al sector es troba al 3%. 
 
 
  



 

 

Eixos centrals del Pla d’Igualtat
 
L’anàlisi de totes les dades en conjunt, ens
uns eixos al voltant dels quals haurà de girar la definició i implantació d’accions.
 
La guia de la diagnosi de la Generalitat estableix que, tal i com hem fet, 
“Analitzar la informació qualitativa des d’una perspectiva 
avaluar: 

• La incidència que els estereotips i rols de gènere tenen en el
desenvolupament de la cultura organitzativa i les pràctiques de
humans. 
• Si els processos i les pràctiques de recursos humans prenen en
consideració les di
com afecten el col·lectiu femení.
 

Pel que fa a les dades de caràcter quantitatiu, cal segregar
poder fer una anàlisi comparativa i determinar com participen dones i homes
els diferents àmbits de l’organització i així poder copsar les desigualtats
existents”. Un cop acomplerts aquests requisits, procedim doncs a definir els 
eixos del nostre Pla d’Igualtat. 
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Eixos centrals del Pla d’Igualtat  

L’anàlisi de totes les dades en conjunt, ens dona l’oportunitat de confeccionar 
uns eixos al voltant dels quals haurà de girar la definició i implantació d’accions.

La guia de la diagnosi de la Generalitat estableix que, tal i com hem fet, 
Analitzar la informació qualitativa des d’una perspectiva de gènere suposa

• La incidència que els estereotips i rols de gènere tenen en el
desenvolupament de la cultura organitzativa i les pràctiques de

• Si els processos i les pràctiques de recursos humans prenen en
consideració les diferències socioculturals entre les dones i els
com afecten el col·lectiu femení. 

Pel que fa a les dades de caràcter quantitatiu, cal segregar-les per sexe per
poder fer una anàlisi comparativa i determinar com participen dones i homes

ents àmbits de l’organització i així poder copsar les desigualtats
”. Un cop acomplerts aquests requisits, procedim doncs a definir els 

eixos del nostre Pla d’Igualtat.  
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dona l’oportunitat de confeccionar 
uns eixos al voltant dels quals haurà de girar la definició i implantació d’accions. 

La guia de la diagnosi de la Generalitat estableix que, tal i com hem fet, 
de gènere suposa 

• La incidència que els estereotips i rols de gènere tenen en el 
desenvolupament de la cultura organitzativa i les pràctiques de recursos 

• Si els processos i les pràctiques de recursos humans prenen en 
ferències socioculturals entre les dones i els homes i 

les per sexe per 
poder fer una anàlisi comparativa i determinar com participen dones i homes en 

ents àmbits de l’organització i així poder copsar les desigualtats 
”. Un cop acomplerts aquests requisits, procedim doncs a definir els 
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Eix 1. Reduir la bretxa salarial. 
 
L’Organització Internacional del Treball defineix la bretxa salarial com la dada 
que “mesura la diferència entre els ingressos mitjans de les dones i els homes 
com a percentatge dels ingressos dels homes. La bretxa salarial entre homes i 
dones pot fer referència a les diferències d’ingressos per hora, setmanals, 
mensuals o anuals entre homes i dones”. Segons dades de la Generalitat de 
Catalunya, en el seu estudi La situació de la desigualtat salarial a Catalunya 
entre homes i dones, aquesta bretxa salarial es situa en un 22.2%. A la nostra 
entitat es troba en un 19.94%, per sota d’aquesta dada general, però lluny de 
l’equitat salarial. 
 
Ja hem donat resposta objectiva a la mateixa, però s’estudiarà el plantejament 
d’eines de seguiment i millora de la situació. 
 
 
 

Eix 2. Conciliació laboral, familiar i personal 
 
Com hem comprovat, aquest és un dels aspectes que més preocupa al 
personal. En entitats on hi ha atenció directa a usuaris i usuàries es complica el 
trobar mesures que puguin afavorir la conciliació i afectin a tota la plantilla, però 
s’ha d’intentar fer una feina de recerca de la mateixa i d’evidenciar les mesures 
existents. 
 
 
 

Eix 3. Lluita contra la discriminació per sexe 
 
Tot dir que les persones treballadores no ho han considerat un problema, i 
l’entitat sembla tenir resolt aquest tema, no es pot abaixar la guàrdia. S’ha 
posat en evidència que l’entitat no tracta diferent una persona pel seu sexe en 
cap situació, però el seguiment per mantenir aquesta situació és necessari i 
imprescindible. 
 
 

Eix 4. Promoure la presència d’homes a l’organització 
 
Ja hem comprovat, al parlar de la Bretxa Salarial, que el fet de la poca 
presència masculina a l’entitat provoca diversos problemes, entre ells el 
desvirtuar aquesta dada. 
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Tampoc podem caure en un meta biaix molt comú al Tercer Sector. Aquest és 
pensar que perquè ens trobem a un sector on els valors de les entitats son 
importants, la igualtat és un tema resolt, i més en una entitat feminitzada. 
 
 

Eix 5. Establir les pautes de la comunicació inclusiva a l’organització 
 
La comunicació és un element essencial a la nostra societat. Al final, som el 
que comuniquem de nosaltres mateixos. Per aquest motiu és cabdal no només 
treballar amb perspectiva de gènere sinó saber-ho comunicar, establint unes 
pautes d’actuació tant de forma interna com externa. 
 
 

Eix 6. Lluitar contra l’assetjament sexual i per raó de sexe 
 
L’assetjament sexual s’ha convertit en una de les lacres de la nostra societat. 
Tant la normativa estatal en igualtat com l’autonòmica obliguen a les entitats a 
lluitar en contra d’ell, i a posar les mesures necessàries perquè aquest no es 
doni. Independentment del tema normatiu, l’entitat creu fermament en aquesta 
lluita i en aconseguir la violència zero. 
 
 

Eix 7. Atracció i retenció del talent 
 
Les estadístiques mostren que les entitats amb un pla d’igualtat implantat, que 
inclouen la perspectiva de gènere en la seva cultura i la seva política, i amb 
bones mesures de conciliació atrauen el talent i a més el retenen. Aquest és un 
objectiu essencial per aconseguir una entitat més eficient. 
 
Totes les accions incloses en aquest pla d’igualtat s’hauran d’encabir en un o 
més d’aquests eixos. 
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Accions 
 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-001 

EIX.2 Conciliació laboral, familiar i personal 
 

 
Objectiu 
 

Millorar la conciliació professional i personal horària 
de les persones treballadores no assistencials. 

 
Acció 
 

Avaluarem peticions de flexibilització horària en els 
llocs de treball on no és necessària la presència 
continuada per l’atenció a les persones ateses.. 
La petició se ha de presentar amb un mes 
d’anticipació. 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

A totes les  persones treballadores amb tasques no 
imprescindibles per l’assistència 24hs a les 
persones ateses. 

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Número de peticions 
Número de peticions acceptades i rebutjades  

 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-002 

EIX.2 
Conciliació laboral, familiar i personal 
 
 

 
Objectiu 
 

Millorar la conciliació professional i personal dels 
imprevistos urgents que no estiguin previstos als 
convenis laborals.  
 

 
Acció 
 

Avaluació individual per situacions excepcionals de 
la possible modificació de vacances, permisos i 
llicències,  que permeti el seu gaudiment de forma 
consecutiva  (ex: viatge per malaltia familiar) 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal de la Fundació 

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Número de peticions 
Número de peticions acceptades i rebutjades 
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Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-003 

EIX.2 
Conciliació laboral, familiar i personal 
 
 

 
Objectiu 
 

Afavorir el gaudiment de les dates de vacances  

 
Acció 
 

S’estudiaran les peticions de modificacions de  
vacances quan es doni disponibilitat a la planificació 
anual. 
Tindrà preferència d’elecció la persona treballadora 
que havia escollit la data disponible en el moment 
d’assignació de vacances anuals. 
 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal de la Fundació 

 
Indicadors d’avaluació 
 

Número de peticions 
Número de peticions acceptades i rebutjades 

  
 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-004 

EIX.2 Conciliació laboral, familiar i personal 
 

 
Objectiu 
 

Millorar la conciliació professional i personal horària 
de les persones treballadores amb tasques no 
assistencials. 
 

 
Acció 
 

S’oferirà la possibilitat de teletreballar, ales persones 
que desenvolupen tasques no assistencials. 
Aquest teletreball haurà de ser per causes 
justificades, ocasional i no modificarà 
substancialment les hores de treball presencial a la 
Fundació. 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal amb tasques no assistencials 

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Número de peticions 
Número de peticions acceptades i rebutjades 
Número de persones en Teletreball segregat per 
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sexe 
 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-005 

EIX.2 
Conciliació laboral, familiar i personal 
 
 

 
Objectiu 
 

Millorar  la capacitat d’adaptació  horària a noves 
situacions personals dels professionals. 

 
Acció 
 

Valorarem peticions de canvis de jornada en aquells 
lloc de treball  en els que es pugui aplicar, sempre i 
quan la petició no afecti al compliment les normes 
assistencials vigents. 
Les peticions s’han de fer amb un preavís d’un mes. 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal de la Fundació 

 
Indicadors d’avaluació 
 

Número de peticions 
Número de peticions acceptades i rebutjades 
 

 
 

 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-006 

EIX.2 
Conciliació laboral, familiar i personal 
 
 

 
Objectiu 
 

Mantenir la correcció i integritat de la uniformitat  del 
personal. 

 
Acció 
 

La Fundació facilitarà quan es consideri necessari, 
uniformitat per situacions imprevistes o urgents..  

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal de la Fundació 

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Canvis d’uniformes realitzats 
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Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-007 

EIX.2 Conciliació laboral, familiar i personal 
 

 
Objectiu 
 

Afavorir i conscienciar de la necessitats d’una 
correcta alimentació. 
Facilitar una millor organització de la vida 
personal i laboral del treballador.  

 
Acció 
 

Els professionals podran demanar el dinar al 
servei de cuina , abonant directament el cost  
del servei. El preu es determinarà en el procés 
de contractació entre la Fundació i l’empresa 
adjudicatària. 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal de la Fundació 

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
% del personal que opta per aquesta opció de 
dinar 

 
 
 

 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-008 

EIX.1 Reduir la Bretxa Salarial 
 

 
Objectiu 
 

Mantenir una estructura salarial basada en 
l’equitat i la igualtat 

 
Acció 
 

Revisió de l’auditoria salarial 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tots el personal  

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Realització. SI/NO 

Cost 
 

Sense cost directe 
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Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-09 

EIX.2 Conciliació laboral, familiar i personal 
 

 
Objectiu 
 

Facilitar la conciliació de les persones 
treballadores realitzant la formació on line, 
quan sigui possible. 
 

 
Acció 
 

Adaptar la formació continuada i de reciclatge 
a formats online 

 
Calendari 
 

 
Permanent 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tots el personal  

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Realització. SI/NO 

Cost 
 

El cost de la plataforma i les formacions 
realitzades en aquesta modalitat.  
 

 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-010 

EIX.3 Lluita contra la discriminació per sexe 
 

 
Objectiu 
 

Incloure al document de benvinguda el Pla 
d’Igualtat 

 
Acció 
 

Benvinguda amb equitat de gènere 

 
Calendari 
 

 
De forma immediata 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tots el personal  

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Realització. SI/NO 

Cost 
 

Sense cost 
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Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-011 

EIX.3 Lluita contra la discriminació per sexe 
 

 
Objectiu 
 

Segregació per gènere de les dades de 
Prevenció de Riscos Laborals. 

 
Acció 
 

PRL amb perspectiva de gènere 

 
Calendari 
 

 
De forma immediata 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tots el personal  

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Realització. SI/NO 

Cost 
 

Sense cost 
 

  

 
 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-012 

EIX.4 Promoure la presència d’homes a l’organització. 
 

 
Objectiu 
 

Potenciar l’ imatge de la inclusió laboral del 
gènere minoritari a la Fundació. 

 
Acció 
 

Es potenciarà la presència d’homes i dones de 
manera equitativa a les fotografies i vídeos que 
utilitzi la Fundació en els elements 
comunicatius. 
Inclourem fotografies de persones treballadores 
dels dos gèneres. 
 

 
Calendari 
 

 
Anual 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tot el personal de la Fundació 

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Número de modificacions realitzades 
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Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-013 

EIX.4 Establir les pautes de la comunicació inclusiva a 
l’organització 

 
Objectiu 
 

Millorar la comunicació tant interna com externa 
amb una sèrie de paràmetres previs. 

 
Acció 
 

Confecció del protocol de llenguatge inclusiu 

 
Calendari 
 

Inclòs al Pla d’Igualtat. Entrarà en vigor al 
mateix temps que el pla. 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tots el personal  

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Realització. SI/NO 

Cost 
 

300 € 

 
 

 

 
Codi Acció 
 

 
DAP-PI-OE-014 

EIX.6 Lluitar contra l’assetjament sexual i per raó de 
sexe 

 
Objectiu 
 

 
Realitzar accions per prevenir l’Assetjament 
Sexual o per raó de Sexe 

 
Acció 
 

Confecció del protocol enfront l’assetjament 
sexual i per raó de sexe 

 
Calendari 
 

 
Inclòs al Pla d’Igualtat. Entrarà en vigor al 
mateix temps que el pla, 

 
Personal a qui va dirigida l’acció 
 

 
Tots el personal  

 
Indicadors d’avaluació 
 

 
Realització. SI/NO 

Cost 
 

700 € 
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Avaluació 
 

L’avaluació de les accions es realitzarà mitjançant el que estableix l’Eina de la 
Generalitat de Catalunya ESAPI, Eina de Seguiment i Avaluació. Les polítiques 
d'igualtat en el treball són, essencialment, un permanent 'work in progress' que 
necessita d'examen constant i de flexibilitat per a reajustar-se als seus propis 
objectius i a les necessitats de l'organització. Aquest és el repte que enfronta 
l'eina de seguiment i avaluació de plans d'igualtat, l'ESAPI. 

A cadascuna de les accions s’han establert dos indicadors (amb el nom 
d’Indicadors de Seguiment ) quan ha estat possible, que, per la seva 
rellevància i utilitat, es consideren claus per conèixer el grau d’assoliment de la 
igualtat d’oportunitats. 

Aquests indicadors seran valorats per la Comissió d’Igualtat conforme es vagin 
realitzant les accions calendaritzades. A banda d’aquests indicadors 
predeterminats, la comissió d’igualtat podrà decidir la inclusió de nous 
indicadors que permetin un millor seguiment de les accions o una millora de les 
mateixes. 

Cronograma 
 

Vigència 
Aquest Pla d’Igualtat tindrà una vigència de tres anys, prorrogables a quatre. 
L’últim any es dedicarà essencialment al disseny i la creació del II Pla d’Igualtat 
de l’entitat. 

La vigència d’aquest pla comença el dia 1 de novembre de 2021, i arriba fins al 
31 d’octubre de 2024, extensible en les condicions indicades fins a 31 d’octubre 
de 2025. 

I perquè així consti, es signarà en acta adjunta per totes les parts 
negociadores. 
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Annexos 
 

Manual de llenguatge inclusiu 

Protocol enfront l’assetjament sexual i per raó de sexe 

Auditoria Salarial 

Formació  

 

 

 

 


