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1. Introducció I Marc normatiu 

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal, directament 

relacionat amb la dignitat i la llibertat humanes, així com un valor social i un 

principi jurídic reconegut en l'àmbit internacional. 

No obstant això, diferents estudis i indicadors assenyalen la persistència de 

casos de discriminació per raó de sexe així com d’una organització social de tall 

patriarcal i androcèntric, tot mostrant la necessitat d’adoptar normes que 

concretin aquest dret. 

En l'àmbit formal, en l’àmbit internacional, destaca el Tractat derivat de la 

Convenció per l'eliminació de totes les formes de discriminació contra les dones 

(CEDAW) de l’any 1979, així com les 4 Conferències Mundials sobre la Dona en 

el marc de l'Organització de les Nacions Unides. 

En l'àmbit europeu, el Tractat de Roma, el 1957, ja recollia el principi d’igualtat 

entre homes i dones; i el Tractat d’Amsterdam, el 1999, estableix la igualtat entre 

dones i homes com a principi fonamental de la Unió Europea, que adquireix 

competències per combatre-la; mentre que la Carta de Drets Fonamentals de la 

Unió Europea recull el principi d’igualtat entre homes i dones, així com la 

prohibició de discriminació o les accions positives com a mesures compatibles 

amb la igualtat de tracte.  

A l’Estat espanyol, la Constitució de 1978 proclama el principi d’igualtat i de no 

discriminació i insta els poders públics a promoure les condicions perquè la 

llibertat i la igualtat seguin reals i efectives. 

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya, reconeix el dret de totes les dones al lliure 

desenvolupament de la seva personalitat i de la seva capacitat personal i a viure 

amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures de maltractament, explotació o 

discriminació, així com a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats en tots 

els àmbits públics i privats. 

Malgrat el reconeixement formal, encara és necessari el desenvolupament de 

polítiques transversals així com l’elaboració de plans d’acció adreçats a erradicar 

la discriminació persistent i a garantir la igualtat efectiva i real entre dones i 

homes. 
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En aquest sentit, la promulgació de la Llei Orgànica 3/2007, per a la igualtat 

efectiva de dones i homes, pionera en el desenvolupament legislatiu del dret 

d'igualtat de gènere a l'Estat espanyol, estableix mecanismes concrets per al 

desenvolupament d'aquest principi, com és el cas dels Plans d'igualtat 

d'oportunitats entre dones i homes en l'àmbit de les organitzacions, els quals 

s’orienten a aplicar la perspectiva de gènere de manera transversal en tots els 

nivells i àrees d’una organització, donant resposta i corregint desigualtats i 

discriminacions identificades alhora que millorant i reforçant aspectes positius 

detectats.  

Així mateix, el Reial decret llei 6/2019, de mesures urgents per a garantia de la 

igualtat de tracté i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupació, suposa 

l'articulació d'un nou text integral i transversal que recull les garanties 

necessàries per fer efectiu el principi d'igualtat en aquest àmbit, tot reconeixent 

que, malgrat la importància de la Llei 3/2007, continuen persistint desigualtats i 

discriminacions de gènere a la feina. 

El Reial decret llei 6/2019 es desenvolupa a partir dels reials decrets RD 

901/2020 pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre, i el RD 902/2020 

d’igualtat retributiva entre dones i homes. 

Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar 

l'homofòbia, la bifòbia i la transfòbia, suposa la base jurídica que permet actuar 

enfront de les discriminacions LGTB-fòbiques a la feina, tot desplegant 

instruments específics per la seva prevenció, detecció i abordatge. 

En relació amb la prevenció i l’abordatge de l’assetjament en el marc de les 

organitzacions, l’actual Llei catalana 17/2020, de modificació de la Llei 5/2008, 

del dret de les dones a erradicar la violència masclista, estableix que totes les 

organitzacions han de tenir un protocol per a la prevenció, detecció i actuació 

davant les situacions de violència masclista, incloent-hi l’assetjament sexual, per 

raó de sexe, d’orientació sexual, d’identitat o d’expressió de gènere. 

D’altra banda, la Llei catalana 19/2020, d’igualtat de tracté i no discriminació, 

s’orienta a erradicar qualsevol actuació o comportament que pugui atemptar 

contra la dignitat de les persones i contra el lliure desenvolupament i la lliure 

expressió, sense cap mena de discriminació, de la pròpia personalitat i de les 

capacitats personals. 

L’aprovació de la Llei 10/2021, de 9 de juliol, de teletreball suposa un avenç en 

l’establiment d’un marc jurídic adreçat a la millora de la conciliació i 

corresponsabilitat de la vida personal, familiar i laboral.  
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Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar 

l'homofòbia, la bifòbia i la transfòbia, suposa la base jurídica que permet actuar 

enfront de les discriminacions LGTB-fòbiques a la feina, tot desenvolupant 

instruments específics per la seva prevenció, detecció i abordatge. 

Per tant, el Pla d'Igualtat d'Oportunitats creat per Creación Positiva té per objectiu 

aconseguir el principi d'igualtat d'homes i dones, identificant i eliminant qualsevol 

estereotip, rol, actitud o barrera que dificulti a les treballadores accedir i 

desplegar-se en determinats llocs de treballs en igualtat de condicions. 

 

 

2. Presentació de l’entitat 

 

Creació positiva és una entitat feminista reconeguda com a entitat d’utilitat 

pública a l’àmbit estatal que va néixer el 2001 a la ciutat de Barcelona. 

L’organització desenvolupa abordatges integrals en relació amb la promoció de 

la salut sexual des d’una perspectiva de gènere feminista, incloent intervencions 

d’atenció a persones es situació de vulnerabilitat.  

Creació Positiva va néixer, també,  de la necessitat de les professionals de l'àmbit 

de la promoció de la salut sexual, d'enfocar accions a fer efectius els drets 

sexuals des d'una perspectiva de gènere i amb un enfocament de drets1. 

Sota el marc dels drets humans, l’entitat desenvolupa abordatges integrals al 

voltant de sexual des d' una perspectiva feminista, en la qual s' inclouen 

intervencions d' atenció a les persones, especialment aquelles en situacions de 

vulnerabilitat. Creació positiva està adscrita al Codi Ètic de la Cooperació 

Catalana de l' Agència Catalana de Cooperació al Desenvolupament. 

L’entitat publica anualment memòries d'activitats i econòmiques amb dades 

econòmiques i projectes, que presentem cada any a les administracions, d'altra 

banda, es prepara una memòria anual que detalla les activitats amb un objectiu 

de comunicació i sensibilització adreçada a altres sectors de la societat. A més, 

som auditades anualment i rendim comptes a les nostres sòcies a través de 

                                                           
1 https://www.creacionpositiva.org/nuestra-historia/ 
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l'assemblea anual de l'entitat. La informació obtinguda d'aquestes auditories té 

caràcter públic, així com les fonts de finançament que permeten el nostre 

funcionament i el nostre registre salarial (només en català). 

L’organització està inscrita al Registre de grups d' interès de l' Administració de 

la Generalitat i del seu sector públic. (12 de juliol de 2016) i a l'Assemblea 

General de l'entitat del 22 de maig de 2017, s'aprova l'adhesió al Codi Ètic de la 

Cooperació Catalana de l'ACCD.  

A continuació es mostra  l’organigrama associatiu inclosa la junta directiva 

elegida en assemblea ordinària i extraordinària del 15 de juny del 2021. 

 

 

 

Dins la web de l’entitat, es poden consultar les memòries anuals institucionals 

del 2015 al 2024 
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3. Els plans d’igualtat 

 

Actualment, segons la Llei 3/2007, els plans d'igualtat són eines 
obligatòries per a les organitzacions de més de 50 treballadors. Aquests 
plans, tal com estableix la llei, "constitueixen un conjunt ordenat de mesures, 
adoptades després de realitzar una diagnosi de la situació." 

En el cas de Creació Positiva, tot i que no existeix una obligació normativa per 
a l'elaboració d'aquests plans, es durà a terme un procediment de diagnosi 
basat en els eixos d'anàlisi establerts per la normativa vigent. Els eixos seran 
els següents: 

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, d’acord 
amb el que estableix el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat 
retributiva entre dones i homes. 
f) Exercici corresponsable 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. 

Per tal de poder treballar cap a una igualtat de gènere real i efectiva a 
l'organització, és imprescindible examinar la situació actual amb deteniment, 
analitzant el grau d'incorporació de la igualtat d'oportunitats. Això permetrà 
identificar els punts forts que cal seguir potenciant i aquells que requereixen 
correccions. 

A continuació, es presenten les àrees analitzades, que contemplen els eixos 
establerts per la normativa vigent. 

 
4.1 Cultura d’igualtat a l’organització 

En aquest eix s’analitza la cultura de l’organització en relació amb la igualtat 

d’oportunitats, la no discriminació per raó de sexe i l’equitat de gènere. Per tant, 

s’estudien les accions concretes que l'organització ha dut a terme per tal de 

promoure aquesta cultura i de sensibilitzar a les seves treballadores en igualtat 

d'oportunitats. 
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Creació positiva és una organització sense ànim de lucre i declarada d’utilitat 

pública en ser reconeguda la seva labor d’interès general a tota la societat.  

L’entitat pertany a les següents plataformes de treball en xarxa: 

• A nivell internacional, som part de 

• Women’s Major Group (WMG) La WMG és participant oficial en els 

processos de les Nacions Unides sobre desenvolupament sostenible des 

de la perspectiva de gènere. 

• WIDE+ is a European network of associations and activists that fights for 

women’s rights. 

• ALIANZA 2030 FEMINISTA. Catalunya – Europa i América Llatina. 

• FEMINIST RESPONSE TO COVID 19: Projecté d’organització col·lectiva 

d’entitats, moviments i d’activistes feministes de tot el món que treballem 

per a establir principis d’acció claus i seguiment de les respostes enfront 

d’aquesta pandèmia. 

 

En l’àmbit català 

 

• Comitè Primer de Desembre, El Comitè 1r de Desembre – Plataforma 

Unitària d’ONG Sida de Catalunya és una organització no 

governamental constituïda l’any 1998 com a plataforma d’ONG que 

treballa per donar resposta al VIH/sida al territori autonòmic de 

Catalunya, erradicar l’estigma i la discriminació de les persones que 

viuen amb VIH/sida i incidir en les polítiques autonòmiques i estatals 

per a promoure els canvis socials, legals i administratius que 

contribueixin a millorar les condicions de vida de les persones amb 

VIH/sida i a garantir els drets sexuals i reproductius. 

 

• Xarxa de Dones per la Salut. Xarxa de dones i entitats feministes 

motivades per la salut de les dones i del conjunt de la població 

organitzades en diferents col·lectius i àmbits: d’usuàries, d’ajuda 

mútua, de professionals, d’activistes per la salut. 
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• Plataforma Informe Ombra Catalunya. Plataforma no governamental 

conformada per organitzacions del moviment de dones, feministes i 

que treballen pels drets de les dones. 

 

• Agenda 2030 Feminista: plataforma liderada per les entitats catalanes 

Creación Positiva i L’Associació Drets Sexuals i Reproductius, que 

treballen en defensa dels Drets Sexuals i Reproductius com el centre 

de la defensa dels Drets Humans de les Dones. 

• Novembre Feminista espai de Ca la Dona, un punt de trobada per a 

dones, lesbianes, trans, identitats dissidents i col·lectius diversos que 

treballem des d’una perspectiva integral en l’atenció, la prevenció, la 

denúncia i la reparació de les violències masclistes. 

• Dret al propi cos: Campanya pel Dret a l’Avortament Lliure i Gratuït-. 

Les dones decidim, la societat recolza, l’Estat garanteix. 

• L’Eixam: conjunt d’entitats que intervenim en el món educatiu per a 

una transformació social feminista. 

• ECAS: federació d’entitats. Defensem l’acció transformadora contra 

l’exclusió social. 

• TOT RAVAL: formada per una cinquantena d’entitats socials, centres 

educatius, institucions culturals, associacions comercials i persones 

vinculades al Raval que treballem en xarxa per millorar la cohesió 

social, la convivència i la qualitat de vida al barri, així com per fomentar 

el sentiment de pertinença a un dels barris més densament poblats i 

més diversos de Barcelona. 

• Observatori de les discriminacions en Barcelona. Fruit de la feina 

conjunta entre la Oficina per la No Discriminació, el Centre de 

Recursos en Drets Humans de l’Ajuntament de Barcelona i la Taula 

d’Entitats amb Servei d’Atenció a les Víctimes de Discriminació, 

formada actualment per 18 entitats, entre elles, Creación Positiva. 

Formem part dels següents Consell de Participació:  



DIAGNOSTIC DE SITUACIÓ DE L’ORGANITZACIÓ i 
MESURES DEL PLA D’IGUALTAT  

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes (2024-2027) 
 

 
 

10 

• Consell Nacional de Dones de Catalunya 

• Consell Nacional LGBTI 

• Consell Municipal de Dones de Barcelona 

• Consell Municipal LGTBI de Barcelona 

• Consell de Dones del Districte de Ciutat Vella 

• Consell de Salut del Districte de Ciutat Vella 

• Acord Ciutadà per una Barcelona lliure de violència 

• Acord Ciutadà per una Barcelona inclusiva  

 

a l’àmbit estatal  fem part de: 

• Pleno del Consejo de Desarrollo Sostenible del Ministro de Derechos 

Sociales, Consumo y Agenda 2030. El Consejo de Desarrollo Sostenible és 

un órgan assesor, de col·laboració i direcció de la participació de la societat 

civil per al assoliment dels Objectius de Desenvolupament Sostenible de 

l’Agenda 2030. 

• Futuro en común. Fem part del Grup motor com a responsable de l’area de 

feminismes  i treballem en diversos sectors: medi ambient, feminismes, 

infància, acció social, acció sindical, migración, refugi, cooperació al 

desenvolupament i justícia global. 

 

En aquest sentit, l’organització té un posicionament clar en relació amb la igualtat 

i el feminisme, ja que, tal com consta als seus documents interns, la perspectiva 

de treball és un perspectiva feminista i interseccional.  
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L’entitat té els estatuts corresponen segons la seva forma jurídica on s’explicita:  

Article 2.5.  

“L’entitat té com a objectiu oferir serveis amb perspectiva de gènere. Aquest fet 

és molt rellevant en relació amb la cultura organitzativa, ja que la perspectiva de 

gènere està dins els objectius de l’entitat des de el primer moment de la seva  

creació., així com el compromís en l’abordatge de les violències masclistes.” 

Donada l’activitat de l’organització, és evident la implicació de les persones que 

hi formen part en relació amb una cultura organitzativa per a l’equitat.  

Com a possible millora, pot ser l’organització ha d’incorporar el discurs de la 

igualtat i el feminisme de manera explícita a la gestió de les persones, és a dir, 

de manera interna.  

A continuació es presenta un quadre resum amb els punts forts i les opcions de 

millora.  

Àmbit Cultura organitzativa 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• Posicionament clar de l’entitat 

en relació amb el feminisme i 

l’equitat. 

• Missió de l’entitat relacionada 

amb l’equitat i el feminisme. 

 

• Explicitar els valors de l’equitat 

en relació amb les 

treballadores 

 

 

4.2 Comunicació amb perspectiva de gènere.  

Aquest apartat se centra en l’anàlisi de la comunicació tant interna com externa, 

des d’una perspectiva de gènere. 

Com a primer punt, s’estudia l’ús del llenguatge per tal de verificar que aquest 

sigui inclusiu, visibilitzant tant la presència de les dones així com d’altres 

identitats a la societat i en el treball, erradicant l’ús del fals genèric masculí. 
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En aquest sentit, l’organització fa un ús no androcèntric del llenguatge, tal i com 

es pot apreciar a les seves xarxes socials: 

  

Font: Instagram de l’entitat 

De la mateixa manera, es fa un us inclusiu del llenguatge en la documentació 

interna i en la memòria anual: 

 

Font: Memòria Anual de l’entitat 

En la realització d’un anàlisis de l’ús del llenguatge de les xarxes socials, no s’ha 

detectat cap cas d’us androcèntric del llenguatge. En relació amb aquest àmbit, 

i per aprofundir en la comunicació feminista, seria interesant afegir el 

posicionament cap al l’ús del llenguatge no androcèntric en algun document o 

apartat de l’entorn virtual de manera explícita.  
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En segon lloc, s’estudien els mecanismes de comunicació interna, tot 

comprovant si l’entitat facilita un accés igualitari a la informació al conjunt de la 

plantilla, de manera que cada treballadora compti amb la informació necessària 

per a l’execució de les tasques que li són assignades i per al seu 

desenvolupament professional. 

Segons les dades obtingudes, les comunicacions principals internes es porten a 

terme mitjançant una sèrie de grups de WhatsApp.  

• Grup per a tota la plantilla formal 

• Grup de a tota la plantilla informal 

• Grup per l’àrea d’atenció general 

• Grup de l’atenció a la seu 

• Grup de l’atenció a presons. 

• Grup per comunicació 

• Grup per sensibilització i incidència. 

L’ús de la missatgeria instantània és un recurs molt habitual per a la gestió de la 

comunicació interna. De la mateixa manera, si  aquest recurs suposa la principal 

via de comunicació, es bàsic tenir en compté els següents factors:  

• S’ha de tenir l’acceptació prèvia de pertànyer al grup (donat que les dades 

personals a compartir com el núm. de telèfon. ) 

• S’ha de fixar un horari per a la utilització del mateix, ja que el mateix 

concepté de missatgeria instantània pot resultar un problema per a la 

desconnexió digital.  

Un altre factor d’anàlisis en la comunicació interna és el grau de bidireccionalitat 

per al traspàs d’informació. En aquest sentit es important fixar diferents 

mecanismes de traspàs d’informació entre els diferents apartats i les diferents 

àrees de l’organigrama. De la mateixa manera, també s’hauria de fixar un 

mecanisme de comunicació entre les persones treballadores i els òrgans de 

govern de la junta de l’entitat.  
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Finalment, val a dir que l’entitat té una cura especial per establir una comunicació 

fluïda amb les treballadores deslocalitzades que no realitzen la seva activitat al 

centre de treball. En aquest casos, es realitzen reunions setmanals de 

coordinació.  

En tercer lloc, és important fixar la estratègia de comunicació en un pla de 

comunicació de l’entitat.  

El pla de comunicació de Creació positiva es va realitzar al 2019 i després 

actualitzat amb el següent contingut, i té algunes actualitzacions al llarg dels 

anys: 

 

Font: Pla de comunicació de l’entitat 

El pla de comunicació és un document molt complert on es fixen els mecanismes 

per al traspàs d’informació cap a l’exterior.  

Com a mesura de millora, pot ser important afegir als objectius del pla, l’ús del 

llenguatge no androcèntric: 
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Font: Pla de comunicació de l’entitat 

De la mateixa manera, també seria adequat afegir un altre apartat sobre els 

mecanismes específics que l’entitat utilitza per a la comunicació interna de la 

plantilla. Encara que sí que es reconeix aquest públic com a públic intern, No hi 

ha una estratègia clara de comunicació interna. 

 

Font: Pla de comunicació de l’entitat 

Tal com s’expressa al pla de comunicació, la Newsletter serà el canal de 

comunicació amb el públic intern (equip professional).  



DIAGNOSTIC DE SITUACIÓ DE L’ORGANITZACIÓ i 
MESURES DEL PLA D’IGUALTAT  

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes (2024-2027) 
 

 
 

16 

 

Aquest fet és molt interesant, però seria una canal de comunicació unidireccional.  

Fixar mecanismes bidireccional, com una bústia de suggeriments, o els canals 

de comunicació clars cap a la Junta de l’entitat poden ser accions per a generar 

unes viés d’accés directe de comunicació  amb llocs de direcció i decisió.  

A continuació es mostra el quadre resum de l’apartat. 

 

 

 

Àmbit Comunicació amb perspectiva e gènere 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• Creació d’un pla de 

comunicació. 

• Existència d’un pla social 

Media per a potencia la 

comunicació virtual. 

• Ús de llenguatge no sexista a 

l’entorn virtual i a la 

comunicació interna.  

 

• Afegir el posicionament de l’ús 

de llenguaje als objectius del 

pla de comunicació.  

• Revisar mecanismes de 

comunicació de missatgeria 

instantània. 
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4.3 Composició del personal de l’organització i infrarepresentació 

femenina.  

 

En aquest eix s'analitzen els trets que caracteritzen les persones que treballen a 

l’organització, com ara el sexe, l'edat, l'antiguitat o el nivell d'estudis, d'una 

banda, i la seva distribució en l'organització, de l'altra, tot obtenint una fotografia 

general de la plantilla, així com del seu paper a l’organització.  

Alguns dels fenòmens travessats pel gènere que s’estudien en aquest eix, són 

la tendència a la paritat per sexe en l'àmbit global, així com en els diferents 

departaments i àrees i les àrees infrarrepresentades per les dones. 

L'absència o presència de segregació horitzontal per sexe i vertical són elements 

a analitzar en aquest apartat.  

L’entitat té una plantilla formada a la seva totalitat per a dones, fet que provoca 

la no existència de segregació vertical ni horitzontal en relació al sexe, ni 

l’existència d’àrees o categories on les dones estiguin infrarepresentades. 

De la mateixa manera, a continuació s’exposaran les dades quantitatives en 

relació amb les característiques de la plantilla per analitzar la composició interna 

i així poder aprofundir en la anàlisis intern i de la mateixa manera, poder detectar 

qualsevol altre desigualtat.  

Edat de la plantilla 

 

Creació positiva és una entitat formada per 10 treballadores (2024) amb edats 

compreses entre els 26 i els 61 anys.  
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Aquest rang tan ampli d’edat mostra la no discriminació per motius d’edat. L’edat 

és un eix de desigualtat al mercat laboral, essent les dones doblement 

discriminades per aquest motiu. Creació positiva té una plantilla molt diversa en 

aquest sentit, fet que demostra la no existència de cap tipus de barrera en relació 

amb l’edat.  

Antiguitat i edat 

 
 

A la gràfica anterior es mostra els anys d’antiguitat de la plantilla en funció de 

l’edat de les  treballadores.  

La persona amb 21 any d’antiguitat de les dones amb més edat. Aquest fet 

suposa una alta estabilitat laboral, així com una bona trajectòria de 

desenvolupament personal i professional.  Les següents treballadores més 

antigues tenen una antiguitat de 8 i 7 anys. Encara que aquestes dades són molt 

positives, val la pena analitzar els motius pels quals només una treballadora té 

21 anys d’antiguitat, donat que el temps d’existència de l’entitat. En aquest cas, 

algunes treballadores van marxar un temps de l’entitat per a incorporar-se més 

tard.  

Departaments/àrees de treball: 
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Hi ha 6 àrees de treball, algunes unipersonals com gestió, coordinació atenció i 

infraestructura. Per altre banda, comunicació amb 2 persones, atenció amb 3 i 

sensibilització amb 2 són les altres àrees.  

En aquest sentit, pot ser interessant la creació d’un document amb definicions 

exactes de cada departament, així com una descripció clara de les tasque a 

realitzar i de cada lloc de treball. 

Donada les dimensions de l’entitat, aquesta classificació pot ser utilitzada per a 

la realització d’una valoració de llocs de treball amb perspectiva de gènere. En 

aquest sentit, la valoració de llocs de treball ha de mostrar: 

a. La naturalesa de les funcions o tasques:  

b. Condicions educatives de cada lloc de treball 

c. Condicions professionals i de formació  

d. Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb l' acompliment 

Aquesta categorització pot servir de pauta per a la creació del document, tal com 

marca l’eina publicada pel Ministeri d’igualtat. 

Per finalitzar, s’ha de remarcar que totes les categories estan ocupades per 

dones, fet que té com a conseqüència la no existència de segregació horitzontal.  

0 1 2 3

atenció

comuniciacio

coordinació/atenció

gestio-admon

infraestructura

sensibilización
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Categories professionals 

  

El personal de l’entitat es distribueix en  3 categories laborals: 

• Netejadora 

• Técnica en Activitats socials i Atenció 

• Técnica especialista en programes socials i atenció   

Aquestes categories estan a la seva totalitat ocupades per a dones, fet que 

provoca, de la mateixa manera que a la distribució per lloc de treball, la no 

existència de cap tipus de segregació vertical a l’entitat.  

 

Àmbit Característiques de la plantilla i infrarepresentació femenina 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• No es detecten desigualtats en 

relació amb l’edat de les dones 

que formen l’organització 

• Es percep una bona estabilitat 

laboral de la plantilla amb 

antiguitats superiors als 5 anys. 

• No existeix segregació vertical 

• No existeix segregació 

horitzontal 

 

 

• Creació d’un document de 

descripció de llocs de treball 

així com una valoració de llocs 

de treball amb perspectiva de 

gènere.  
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• No hi ha subrepresentació de 

dones a cap espai de l’entitat. 

•  

 

4.4 Procés de selecció, accés, contractació i promoció a 

l’organització 

El procés de selecció i accés de personal ha de tenir com a finalitat identificar les 

candidatures idònies per a un lloc de treball per  tal d’incorporar la persona més 

adequada per a cada tasca professional, garantint que ni el sexe ni altres 

característiques  com poden ser l’edat, la procedència, o la classe social, no 

condicionin l’elecció del perfil més idoni.  

Per aquest motiu, es fa imprescindible que les organitzacions reflexionin sobre 

el seu procés de selecció que es pot recollir en un document o protocol.  

L’entitat no disposa, en aquest cas de cap protocol de selecció, ni guió 

d’entrevistes, encara que de manera informal si que existeixen certes accions 

prefixades. És important estandarditzar aquest procediments informals en un 

document concret, tant per a validar els processos com per a poder anar 

aprofundint en els mateixos. Hi ha una sèrie d’accions que es poden tenir en 

compte alhora de la creació dels protocols d’accés i selecció: 

Reflexionar sobre incloure a les ofertes laborals el currículums cecs (tant en 

imatge com en dades personals com la procedència o l’edat). 

• Crear un document estandarditzat d’entrevista laboral amb una guia de 

preguntes claus i uns criteris fixes d’avaluació.  

• Establir un mecanisme d’autocandidatures clar, tant per la promoció com 

per la mobilitat interna entre àrees o departaments.  

• Incloure mecanismes de transparència a la decisió final, com pot ser fixar 

mecanismes de comunicació del resultat del procediment de manera 

obligatòria. 

• Fixar uns canals clars per a la publicació d’ofertes laborals  amb un 

itinerari concret d’accions per a totes les ofertes.  

• Fer  processos de detecció anuals de necessitats de contractació. 
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• Marcar uns ítems mínims a cada oferta laboral publicada, com pot ser 

l’horari, els torns i la retribució, per evitar que moltes dones amb 

necessites de cures s’autodescartin de manera immediata. 

S’ha de recordar que la Llei de Infraccions i Sancions en l' Ordre Social tipifica la 

discriminació en l' accés a l' ocupació de manera independent, i la considerà una 

infracció molt greu.  

A continuació es mostra una oferta laboral de l’organització proporcionada pel 

personal de l’entitat: 

  

L’oferta fa un ús no sexista del llenguatge, i és clara i concisa en relació amb la 

formació i els requisits imprescindibles. A la part de condicions laborals de l’oferta 

anterior: 
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És molt positiu la informació sobre la tipologia de contracte, el centre de treball, 

la possibilitat de teletreballar i les hores setmanals així com el salari. Com a àmbit 

de millora, es pot afegir exactament l’horari (per si hi ha necessitats de cures) o 

si hi ha flexibilitat horària o altres mesures d’organització del temps de treball.  

Finalment, en relació amb les relacions contractuals de la plantilla, la totalitat de 

les treballadores tenen un contracté indefinit. Aquest fet genera estabilitat 

laboral així com possibilitats de desenvolupament, tan personal com laboral de 

les dones que forment part de l’organització . 

A continuació, es mostra el quadre corresponent a l’eix analitzat: 

Àmbit Selecció, Contractació, accés i promoció. 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• Ofertes laborals clares i amb 

llenguatge inclusiu. 

• Varietat de  canals en la 

publicació d’ofertes. 

• Estabilitat contractual de la 

totalitat de la plantilla sense 

cap tipus de bretxes.  

• Procediments informals per als 

processos de selecció de 

personal. 

  

 

• Creació d’un document marc o 

protocol d’accés a 

l’organització. 

• Creació d’un model 

d’entrevista. 

• Establir mecanismes de 

detecció de necessitats 

contractuals. 
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4.5 Formació 

La formació de la plantilla millora les seves competències professionals alhora 

que l’organització es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. 

La formació suposa una inversió per al conjunt de l’organització.  

En la planificació, organització i desenvolupament de la formació interna i 

contínua  de les organitzacions, cal incorporar la perspectiva de gènere. 

L’organització ha de garantir que es tinguin en compte les necessitats formatives 

i facilitar que tothom tingui les mateixes oportunitats per realitzar la formació que 

ofereix. De la mateixa manera, s’han de generar canals clars de detecció de 

necessitats formatives, així la creació de canals d’adjudicació de formacions. 

En relació amb allò establert al conveni col·lectiu d’aplicació: 

 

A article 37 s’estableix les hores de destinació a formació anualment, com la 

interpel·lació a l’organització a realitzar un pla de formació o la possibilitat de 

proposar accions formatives per part de la plantilla.  

En el cas de Creació  Positiva, l’organització no compte amb un pla de formació 

anual on es reculli la política de l’entitat en relació als processos formatius 

interns.  
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Encara que l’entitat té processos informals en relació amb la gestió de la formació 

de la plantilla, és necessari establir una estandardització dels procediments.  

El document ha de recollir els següents punts: 

• Mecanismes de detecció de necessitats formatives. Aquest mecanismes 

han de garantir la participació de tota la plantilla més enllà del lloc o la 

categoria laboral.  

• Disseny i planificació de la formació. S’ha d’establir una classificació de 

les tipologies de formacions. Poden ser formacions específiques o 

transversals, virtuals o presencials, obligatòries o voluntàries. S’ha de 

marcar un calendari formatiu anual. 

• Difusió i selecció d’organitzacions formadores. Els canals de formació han 

de ser horitzontals i s’ha de prioritzar organitzacions que realitzen 

formacions amb perspectiva de gènere, encara que aquest no sigui el 

tema principal de la formació.  

• Execució de les formacions. S’ha de valorar la retribució de les formacions 

si son fora d’horari laboral. 

• Avaluació. És important realitzar una avaluació dels processos formatius.  

• Recull de dades quantitatives. L’organització ha de recollir en un registre 

el nombre de formacions i hores de formació, així com tipologia per a cada 

treballadora.  

 

Àmbit Formació 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• Plantilla amb formació superior 

i especialitzada en gènere, 

igualtat i feminismes. 

 

 

• Creació d’un pla de formació 

anual 

• Recollida de dades 

quantitatives i qualitatives en 

relació amb la formació de la 

plantilla.  



DIAGNOSTIC DE SITUACIÓ DE L’ORGANITZACIÓ i 
MESURES DEL PLA D’IGUALTAT  

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes (2024-2027) 
 

 
 

26 

• Crear un procés de detecció de 

necessitats formatives anuals. 

 

 

4.6 Conciliació, temps i salut laboral  

L’ordenació del temps de treball per millorar l’equilibri entre les diferents esferes 

de la vida és un tema que cada cop preocupa més a les organitzacions. Diversos 

estudis posen en relleu que la desigual dedicació de temps al treball domèstic, 

reproductiu i de cura entre dones i homes és la base de les desigualtats laborals, 

ja que condiciona la participació i la trajectòria al mercat de treball. A continuació 

es presenta la política de l’organització en relació amb les mesures de 

conciliació, l’organització del temps de treball així com la salut laboral.  

Mesures de conciliació 

Tota organització ha de tenir un pla de conciliació a l’abast de tota la plantilla. Els 

drets de conciliació son, com a mínims, aquells fixats al conveni col·lectiu 

d’aplicació2: 

L’organització ha de comptar amb un document de consulta per a tota la plantilla 

on es recullen aquestes mesures, així com el mecanisme o circuit per a fer-ne 

ús. En el cas de Creació Positiva, no existeix cap document o pla de conciliació. 

Aquest document ha de fixar, tant els mínims establers al conveni d’aplicació 

com totes aquelles mesures establertes de manera informal. De la mateixa 

manera, al document de referencia ha d’estar publicat de manera clara, el 

procediment per a demanar fer us de totes aquestes mesures.  

També es important realitzar de manera anual un procés de detecció de 

necessitats de conciliació, ja que, les dones de l’organització tenen diferents 

                                                           
2 Convenio colectivo de trabajo de acción social con niños, jóvenes, familias y otros en situación de 
riesgo para los años 2013-2018 (código de convenio núm. 79002575012007). Capítulo IX Permisos, 
llicencies y excedència. 
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edats, així com estan distribuïdes per diferents centres de treball. Pot ser, 

existeixen, de la mateixa manera, diferents necessitats que s’han de detectar.  

Organització del temps de treball 

La totalitat de la plantilla de l’entitat treballa el 100% de la jornada laboral, i cap 

treballadora té jornada reduïda. En canvi, algunes treballadores han sol·licitat 

adaptació de jornada, tenen flexibilitat horària i teletreballen.  

A continuació s’analitzaran aquestes dades en funció de l’àrea de treball: 

Adaptació de la jornada per àrea 

 

Quatre treballadores han demanat adaptació de la jornada. Aquesta dada resulta 

molt rellevant en relació amb l’organització del temps de treball intern i l’adaptació 

a les necessitas de les treballadores, ja que el 40% de la plantilla ha pogut 

introduir canvis per a una millor conciliació personal i laboral.  

Flexibilitat horària per departament 
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El 80% de les treballadores tenen flexibilitat horària,  a excepció de dues 

persones que es dediquen a atenció a les persones. Aquesta dada és molt 

rellevant en relació amb la política de l’entitat i les mesures de conciliació 

existents. De cara a millorar aquesta política, seria important fixar al document o 

protocol de conciliació, totes aquelles mesures d’organitzacio del temps de 

treball: 

• Mesures concretes de flexibilització (adaptar l’horari d’entrada i de sortida, 

jornada intensiva...) 

• Mecanismes per demanar la flexibilització o demanar canvis al respecte. 

Teletreball per departament 
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El teletreball esta clarament distribuït en relació amb l’àrea. Coordinació, 

infraestructura i atenció (dues persones) no teletreballen donada la naturalesa 

de les seves funcions. 

El protocol de conciliació ha de contemplar un apartat sobre el teletreball on 

s’inclogui:  

• % de la jornada de teletreball 

• Organització dels mitjans de producció en el teletreball 

• Mecanisme per a sol·licitar el teletreball o canviar les condicions 

• Procés de detecció de necessitats en relació al teletreball 

S’ha de tenir en comte el marc normatiu vigent que ho regula, Real Decreto-ley 

28/2020, de 22 de setembre, de trabajo a distancia.  

Salut laboral 

Les desigualtats de gènere al mercat laboral té com a conseqüència una diferent 

exposició als riscos laborals. Per aquest motiu, les intervencions preventives a 

l’àmbit de la salut laboral han d’incorporar la perspectiva de gènere. En aquest 

sentit, la entitat ha d’incorporar a seu protocol de prevenció de riscos, la 

perspectiva de gènere.  

Per altra banda, l’entitat ha de realitzar de manera periòdica enquestes de 

prevenció de riscos psicosocials, i incorporar aquesta perspectiva al seu 

document de prevenció.  

A continuació el quadre resum amb els punts forts i les àrees de millora.  

Àmbit Conciliació, tems de treball i salut laboral 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• Existència de mesures 

d’organització del temps de 

 

• Creació d’un document marc 

de conciliació i organització del 

temps. 
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treball (flexibilitat horària, 

teletreball...). 

 

 

• Detecció de les necessitats de 

conciliació en funció de les 

característiques i les àrees de 

l’entitat. 

 

 

4.7 Política retributiva 

La desigualtat de remuneració entre dones i homes és un problema persistent a 

la nostra societat. El salari mitjà de les dones és inferior al dels homes a tots els 

països i per a tots els nivells d’educació, grups d’edat i ocupació.  

Un indicador clau per analitzar la política salarial amb perspectiva de gènere és 

la bretxa salarial entre dones i homes, que mesura la diferència entre les 

retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions 

dels homes. 

Aquestes diferències salaries provenen de la desigualtat i la discriminació 

estructural que pateixen les dones en tots els àmbits de la vida, i, en particular, 

de la infravaloració del treball de les dones i la manca de corresponsabilitat en 

l’assumpció de les tasques domèstiques i familiars. 

Al cas de l’entitat Creació Positiva, es pot afirmar la no existència de 

diferencies salarials entre dones i homes, ja que ens troben amb una 

plantilla totalment feminitzada, tant a totes les àrees com a totes les 

categorials laborals.  

Més enllà de l’estudi de la bretxa salarial a les organitzacions, la normativa vigent 

obliga a les organitzacions, tal com consta a l’article 7 del Reial decret 902/2020a 

tenir una sèrie de documentació de manera obligatòria. 

Primerament, totes les organitzacions han de tenir un registre retributiu anual, 

més enllà de la seva dimensió. El registre ha de reflectir, a més, les mitjanes 

aritmètiques i les mitjanes de les agrupacions de les feines d’igual valor a 

l’empresa.  
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El registre ha d’incloure la justificació a què es refereix l’article 28.3 de l’Estatut 

dels treballadors, quan la mitjana aritmètica o la mitjana de les retribucions totals 

a l’empresa de les persones treballadores d’un sexe sigui superior a les de l’altre 

en, almenys, un vint-i-cinc per cent.  

Al cas de Creació positiva, al ser una organització feminitzada, es pot afirmar la 

no existència de bretxa salarial.  

L’organització disposa del document obligatori anual del registre salarial .. 

 

Font: Registre salarial de l’entitat 

Segons les dades del registre s’observa una bretxa salarial del 100 % en favor 

de les dones.  

De la anàlisis de les dades del registre salarial, s’extreuen els següents 

conclusions: 

• Totes les persones que l’entitat ha tingut contractades al període 

d’anàlisi són dones. El període d’anàlisi és l’any 2020. 

• Les persones treballadores amb relació laboral han estat contractades 

en els llocs de treball de Tècnica especialista en programes socials i 

atenció, tècnica en activitats socials i atenció i auxiliar de neteja. 

• A l’entitat no existeixen persones contractades homes, pel que la 

comparativa per sexes, tal i com indica la normativa, no es pot realitzar. 
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• La gran diferència que s’observa a nivell econòmic entre les categories 

Tècnica especialista en programes i atenció i Tècnica en activitats 

socials i atenció ve donada per tractar-se de números absoluts, sense 

ponderar.  

 

Font: Registre salarial de l’entitat 

 

 

 

 

 

Àmbit Política Salarial 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

No existència de bretxa salarial 
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Creació el registre retributiu anual  • Realització d’una auditoria 

retributiva per a poder registrar 

el pla. 

• Creació d’un document amb la 

política salarial, així com amb 

l’adjudicació i definició tant dels 

complements salarials com 

dels plusos segons conveni 

 

 

4.8 Prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i 

l’assetjament per raó de sexe 

 

Marc normatiu d’aplicació i 

La Declaració sobre l’eliminació de la violència contra les dones adoptada per 

les Nacions Unides, com a complement de la Convenció sobre l’eliminació de 

totes les formes de discriminació contra les dones, va afirmar, per primera 

vegada amb abast universal, que totes les formes de violència de gènere, en les 

seves diferents manifestacions, constitueixen flagrants violacions dels drets 

fonamentals, i va instar els Estats a aplicar totes les mesures necessàries per a 

erradicar la violència contra les dones.  

La Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret 

de les dones a erradicar la violència masclista, estableix a l’article 5 que la 

violència en l’àmbit laboral: consisteix en la violència física, sexual, econòmica, 

digital o psicològica que es pot produir en l’àmbit públic o privat durant la jornada 

de treball, o fora del centre i de l’horari establert si té relació amb la feina.  

Pot adoptar els tipus següents: 

 - Assetjament per raó de sexe: consisteix en qualsevol comportament no 

desitjat, verbal o físic, relacionat amb el sexe o gènere de la dona, realitzat amb 
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el propòsit o efecté d’atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions 

de treball de les dones pel fet de ser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil, 

degradant, humiliant, ofensiu o molest que dificulti llur promoció, ocupació de 

funcions, accés a càrrecs directius, remuneració i reconeixement professional, 

en equitat amb els homes.  

- Assetjament sexual: consisteix en qualsevol comportament verbal, no verbal o 

físic no desitjat d’índole sexual que tingui com a objectiu o produeixi l’efecté 

d’atemptar contra la dignitat i la llibertat d’una dona o de crear-li un entorn 

intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest. 

 - Discriminació per embaràs o maternitat: consisteix en tot tracté desfavorable a 

les dones relacionat amb l'embaràs o la maternitat, existent o potencial, que 

comporti una discriminació directa i una vulneració dels drets fonamentals a la 

salut, a la integritat física i moral i al treball. En relació amb l’assetjament sexual 

i l’assetjament per raó de sexe, la Llei orgànica 3/2007, del 22 de març, per a la 

igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han 

de promoure condicions de treball que evitin l’assetjament sexual i l’assetjament 

per raó de sexe i, alhora, arbitrar procediments específics per prevenir i per donar 

curs a les denúncies o reclamacions que puguin formular les persones que 

n’hagin estat objecte. 

Per altra banda, és obligatòri que les organitzacions tinguin un protocol en 

matèria d’assetjament. Aquesta obligació deriva de la mateixa Llei orgànica 

3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LLOIEDH), 

en conseqüència, resulta exigible des de la seva entrada en vigor, al mes de 

març de l’any 2007. 

L’article 48.1 de la LLOIEDH, sobre mesures específiques per prevenir 

l'assetjament sexual i l'assetjament per raó de sexe en el treball, preveu que:  

“Les empreses hauran de promoure condicions de treball que evitin l'assetjament 

sexual i l'assetjament per raó de sexe i arbitrar procediments específics per a la 

seva prevenció i per donar tràmit a les denúncies o reclamacions que puguin 

formular els qui hagin estat objecté del mateix”. 
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Per altre banda, al conveni d’aplicació a l’entitat, es considera falta molt greu 

l’assetjament sexual: 

“Artículo 52. Son faltas muy graves:  

i) Si un compañero o compañera, con independencia de su cargo y/o función, 

dirigiera hacia otros cualquiera conducta de acoso sexual, ya sea verbal, de 

intimidación física o de otros (chantajes, etc.). “ 

Finalment, als estatuts de l’entitat no hi ha una tipificació de les faltes, ni cap 

mena de menció a les accions que poden suposar assetjament a qualsevol 

àmbit. Seria important introduir aquesta millora a la documentació interna.  

Partint de la base de la tipificació de la falta segons el conveni d’aplicació, els 

estatuts sí que tenen règim sancionador: 

 

Val a dir que la sanció per una falta molt greu al conveni es: 

“Artículo 53 

c) Por faltas muy graves: Suspensión de sueldo y trabajo 21 a 60 días; 

inhabilitación para acceder a ningún nuevo grupo profesional duranté dos años; 

despido..” 

Abordatge de l’assetjament  
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Primerament, l’entitat està adherida i ha format part de la redacció i de 

l’acompanyament  d’un document realitzat per Lafede a l’any 2018, per 

l’abordatge de les violències sexuals a la federació i a les seves federades.  

En segon lloc, Creació Positiva té un document propi d’abordatge de 

l’assetjament provocat per les violències masclistes. 

Aquest document, disposa de: 

• Comissió d’abordatge 

• Mesures d’abordatge integral de l’assetjament al si de l’organització 

• Circuit d’abordatge integral 

• Contemplació de la via externa i la via interna de denúncia 

• Mecanismes de comunicació del document a la totalitat de la plantilla 

• Règim sancionador.  

El document de l’entitat inclou la perspectiva lgtbi per a la prevenció de les 

lgtbifòbies.  

Com a mesures d’aprofundiment, pot ser positivo la realitzacio d’enquestes 

periòdiques sobre la perspectiva de la plantilla en aquest temes.  

Com a resum de l’eix: 

Àmbit Assetjament sexual, per raó de sexe i lgtbifòbic 

PUNTS FORTS ÀREES DE MILLORA 

 

• Adhesió al document marc del 

Comité Primer de desembre 

• Creació d’un document 

d’abordatge integral propi en 

compliment de la normativa. 

• Creació d’una comissió 

d’abordatge integral. 

 

• Realitzar una enquesta de 

riscos psicosocials en relació 

amb la prevenció de 

l’assetjament de manera anual 

entre total la plantilla.  
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Actualització del diagnòstic I Mesures del Pla d’igualtat amb el  suport de:  

    

         


