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INTRODUCCIO




La Xarxa de Dones Directives i Professionals de I'’Accié Social (DDIPAS)
i La Confederacié Empresarial del Tercer Sector Social de Catalunya (La
Confederacié) han impulsant conjuntament aquesta Eina d'autodiagnosi
pel foment de I'equitat de génere al Tercer Sector Social de Catalunya.

Aquesta Eina d'autodiagnosi s'emmarca en un programa més ampli que
compta amb el suport del Departament de Treball, Afers Socials i Families
de la Generalitat de Catalunya i implica les segtients LINES DE TREBALL:




LINIA DE TREBALLI.

ANALISI DE DADES D'OCUPACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Analisi amb perspectiva de génere de les dades de I'"Anuari de
I'Ocupacié del Tercer Sector Social de Catalunya.

LINIA DE TREBALL II.

ELABORACIO D’EINES | RECURSOS UTILS PER LES ENTITATS:
Elaboracié de la Guia de gestié del canvi pel foment de I'equitat de
genere al Tercer Sector Social de Catalunya, a partir d'un treball

de camp qualitatiu realitzat al 2018.

Eina d'autodiagnosi pel foment de I'equitat de génere al Tercer
Sector Social de Catalunya.

LINIA DE TREBALL III.

ACOMPANYAMENT ESPECIALITZAT

Acompanyament personalitzat i especialitzat a entitats del Tercer
Sector Social que vulguin generar canvis i millores en aquesta
materia.

LINIA DE TREBALL IV.

ACCIONS DIVULGATIVES I DE SENSIBILIZACIO

Realitzacié de tallers practics pel foment de I'equitat de genere
al Tercer Sector Social de Catalunya



http://www.laconfederacio.org/wp-content/uploads/2018/10/INFORME-WEB-def-1.pdf
http://www.laconfederacio.org/wp-content/uploads/2018/10/GUIA-2018-web.pdf
https://ddipas.org/wp-content/uploads/2019/02/BASES-PROGRAMA-2018-2019.pdf

Concretament, I'Eina es dirigeix a entitats del Tercer Sector Social de Ca-
talunya (associacions, fundacions i cooperatives d'iniciativa social) que
vulguin autodiagnosticar |la seva situacié en relacié a I'equitat de genere
per tal de d'analitzar si es troben en un nivell més basic o0 més avancat, i
obtenir orientacions que condueixin a la reflexié i identificacié d'accions
per facilitar a les entitats avancar en el foment de I'equitat de genere.

L'Eina d'autodiagnosi s'estructura en base a les quatre dimensions de la
Guia de gestié del canvi pel foment de I'equitat de genere (1. Estrategia,
missid i valors, 2. Organs de govern/ direccid i bretxa salarial, 3. Flexibilitat
i corresponsabilitat en les cures, 4. Canvi al Tercer Sector Social) i les 10
caracteristiques clau d'una entitat compromesa amb l'equitat de génere
que també s'identifiquen en la Guia.




DIMENSIONS DE LA GESTIO DEL CANVI
PEL FOMENT DE L'EQUITAT DE GENERE

GESTIO
DEL CANVI
PER L’EQUITAT
DE GENERE




Per a cada dimensié de la gestié del canvi, I'Eina d'autodiagnosi conté els se-
glents quatre apartats:

SABIES QUE...

Es sintetitzen dades i informacions rellevants (extretes majoritariament de
I'informe 2018 “L'ocupacid en el tercer sector social catala des de la perspectiva
de génere”) relacionades amb cadascuna de les dimensions per tal de coneixer
breument quin és l'estat de la qlestid.

PREGUNTES D'AUTODIAGNOSI

Partint de les caracteristiques clau associades a les dimensions, es realitzen
preguntes per tal de veure quin és el grau d'avenc de I'entitat respecte a cada
pregunta, tot plantejant opcions de resposta (A, B, C o D) que conviden a la
reflexid i I'accid per part de les entitats.

ORIENTACIONS

En funcid de la suma de punts obtinguda en cada dimensid, es realitzen dos
tipus d'orientacions. Si s'obté un nombre alt de punts, es considera que l'entitat
és referent en aquella dimensié tot especificant algunes accions que poden
ajudar a avancar vers |'excel-léncia. Si s'obté un nombre més baix de punts, es
plantegen orientacions (per a cada dimensid) per passar d'un nivell més basic
a un de més avancat.

RECURSOS

S'identifiquen recursos de referéencia, disponibles on-line i elaborats per una
diversitat d'institucions i organitzacions per tal de continuar aprofundint i
treballant en cadascuna de les dimensions de gestié del canvi pel foment de
I'equitat de genere.
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CARACTERISTIQUES CLAU

D'UNA ENTITAT COMPROMESA AMB L'EQUITAT DE GENERE

DIMENSIO 1

DIMENSIO 2

DIMENSIO 3

Es una entitat que incorpora la perspectiva de ge-
nere en el seu ADN, tant a nivell intern com extern.

Es una entitat que analitza les seves dades de génere
per concretar mesures.

Es una entitat gestionada democraticament, parti-
cipada i transparent.

Es una entitat que va més enlla de la paritat 50 a
50, amb més dones en els organs de govern i de
direccid, tenint en compte la feminitzacié del sector.

Es una entitat que promou la paritat per convenci-
ment i la seleccié per talent, tenint en compte les
competéncies transversals.

Es una entitat que no té bretxa salarial entre dones
i homes.

Es una entitat que facilita la flexibilitat, els horaris
racionals, la conciliacié i la corresponsabilitat en les
cures entre homes i dones.

Es una entitat que fomenta l'actitud de cura en els
homes i potencia la preséncia d’homes en el treball
de les cures.

® Es un sector que aposta clarament per l'equitat

de génere respecte altres sectors, posant en valor
I'economia de les cures i actuant com a agent trans-
formador.

® Es un sector que incorpora criteris de génere en

I'atencié a les persones.
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SABIES QUE...

@ El Tercer Sector Social té una elevada preséncia femenina: gairebé 3 de
cada 4 persones contractades sén dones (el 74%). En el conjunt del mercat
laboral catala les dones es troben per sota del 50% de la contractacié.

El perfil de la persona contractada en el Tercer Sector Social és d'una
donad'entre 26 i 35 anys i amb estudis superiors. Les dones tenen nivells
formatius alts (el 50% de les dones tenen estudis universitaris), més
que els dels seus companys homes (el 38% tenen estudis universitaris).

Les dones estan presents en les estructures de govern i direccié de les
entitats de manera transversal i en major proporcié que en I'empresa
ordinaria. En les juntes directives hi ha una relacié equilibrada en termes
de genere (50/50 en les presidencies) i una relacié que s’hi aproxima
molt en la resta de carrecs.

Les dones semblen percebre en el Tercer Sector un entorn de majors
possibilitats personals i professionals. Mentre que pels homes directius la
preséencia en el sector és, sovint, una possibilitat de projeccié cap el mén
empresarial on poden trobar més facilment que les dones possibilitats
de millora salarial i d'estatus professional.




L'entitat incorpora la perspectiva de génere en el seu ADN, tant a nivell
intern com extern

1- L'entitat incorpora l'equitat de génere en la seva missio i visié i de forma
transversal a I'organitzacio?

[I[A]l Els documents estratégics de I'entitat incorporen l'equitat de génere en la
seva missid i visio, hi ha una persona de I'alta direccid que vetlla per promoure
la perspectiva de génere de forma transversal a I'organitzacio, i aquesta es
vincula al model de governanca i transparéncia de |'entitat.

[ I[8] Lequitat de génere estaincorporada en la missid i visié de l'organitzacid i hi
ha una area de l'entitat que vetlla per aquesta qlestid, perd manca fer una
feina transversal que garanteixi la perspectiva de genere de forma global.

[J[c] Tot i que l'equitat de génere esta present en els valors de I'entitat, no es
reflecteix en els documents estratégics de I'organitzacié hi ha una persona
responsable de promoure aquesta glestid.

[ J[o] Lequitat de génere encara no forma part dels valors de I'entitat.

2 - Es treballa la cultura interna per sensibilitzar sobre I'equitat de génere a
nivell de tota I'entitat?

[ J[A]l Lentitatimpulsa accions de sensibilitzacié sobre l'equitat de génere al llarg
de I'any fent particips a les persones (per exemple, posant en marxa grups
transversals per debatre idees i aspectes relacionats amb el génere).

[I[8] S'impulsen accions de sensibilitzacid sobre I'equitat de génere al llarg de
I'any perd no es fan particips a totes les persones de l'entitat.

[Jlc] Es realitzen accions de sensibilitzacié puntuals i en dates assenyalades.

[I[o] L'entitat no fa accions de sensibilitzacid en equitat de génere.
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3 - L'entitat proporciona formacié en perspectiva de génere?

LAl
LILe]
Llel

(o]

La formacidé es realitza almenys un cop a lI'any per tota l'organitzacio.
La formacio es realitza almenys un cop a l'any i és voluntaria.

Alguns anys s'ha fet formacid en equitat de genere a peticié d'algunes
persones interessades.

No hi ha formacié en perspectiva de génere.

4 - S'identifiquen i es promouen “punts focals”" de génere (persones amb
especial interés i/o formacid) que ajudin a mobilitzar aquest tema dins de
I'organitzacio?

LAl

[ e]

Llel

L]

En I'entitat s’han detectat a persones amb ganes de mobilitzar I'equitat de
genere i aquestes formen part de la Comissié d'igualtat o de I'equip transversal
encarregat de dinamitzar i fer seguiment d'aquest tema (independentment
de la seva posicié jerarquica).

S'han detectat a persones amb ganes de mobilitzar I'equitat de génere i se les
fa particips en moments clau com poden ser les accions de sensibilitzacio.

Hi ha persones a l'entitat amb especial interes i/o formacié en perspectiva
de génere perd encara no s'han inclos en les activitats o grups de treball
en aquest ambit.

Potser hi ha “punts focals” de génere a I'entitat perd no s'ha fet el treball
de detectar-los.

5 - L'entitat visualitza i posa en valor I'aposta per I'equitat de génere?

LAl

LILe]

Llel

L]

L'entitat participa activament en espais de deliberacid o actes publics per
visualitzar la seva aposta per I'equitat de genere, facilitant que la persona
referent hi dediqui hores de la seva jornada laboral.

L'entitat participa puntualment en espais de deliberacid o actes publics per
visualitzar la seva aposta per 'equitat de genere, quan és contactada per
aquesta qlestid.

Tot i que hi ha la voluntat de posar en valor 'aposta de I'entitat per 'equitat
de genere, encara no s'ha treballat suficientment aquest tema com per
compartir-ho de forma publica.

L'entitat no visualitza ni posa en valor I'aposta per I'equitat de genere.
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L'entitat analitza les seves dades de génere per concretar mesures

6 - S'ha elaborat un pla d'accié amb politiques, mesures i dades de génere?

[I[A]l Lentitat té un pla d'igualtat o pla d'accié, amb politiques, mesures i dades
de genere, que ajuden a anar avancant en aquest ambit, realitzar accions
concretes i fer-ne seguiment i millora continua.

[ I[e] Lentitat disposa d'un pla d'igualtat o pla d'accié perd no se'n fa gaire segui-
ment ni es va actualitzant per tal d'avancar i fer millores.

[ J[c] Esdisposade dades segregades per sexe i d'idees per promoure I'equitat de
génere a l'entitat pero les dades encara no s'han analitzant ni s’han plasmat
les possibles accions a desenvolupar en un pla d'accié.

[ J[o] Lentitat no ha elaborat cap pla d'igualtat o pla d'accié.

L'entitat esta gestionada democraticament, és participada i transparent

7 - L'entitat s'ha dotat de codis étics, reglaments interns i d'una comunicacié
inclusiva que promogui l'equitat de génere?

[I[Al Lequitat de génere esta inclosa en els codis étics i reglaments interns de
I'entitat, i s’ha elaborat un manual propi de comunicacié inclusiva que facilita
incorporar I'Us del llenguatge no sexista de forma verbal i escrita.

[ I[e] Lequitat de génere esta inclosa en els codis étics i reglaments interns de
I'entitat, i es faciliten manuals de bones practiques (elaborats per altres
organitzacions) per promoure un Us del llenguatge no sexista.

L] Totiqueél'equitat de génere esta present en els valors de 'entitat i es promou
I'Us del llenguatge no sexista, encara no s'ha incorporat aquest aspecte en
els codis etics ni els reglaments interns i a l'equip li manguen eines per posar
en practica la comunicacié inclusiva.

[ ][] No hi ha codis etics ni reglaments interns que incloguin I'equitat de géenere,
ni es promou la comunicacié inclusiva.
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Puntuacio:A=3,B=2,C=1,D=0

De 14 a 21 punts: Felicitats, pero sempre hi ha espai per a la millora

- Soureferents en I'ambit de 'estratégia, missid i valors per I'equitat de genere, pero sem-
pre es pot millorar tenint en compte aquestes orientacions: tenir una persona de l'alta
direccid que vetlli per la transversalitat de génere a I'organitzacié és fonamental; el pla
d'igualtat ha d'estar “viu" i apostar per la seva millora continua, no es tracta d'un com-
pliment formal; dotar-se d'un manual propi de comunicacié inclusiva ajuda a fer s d'un
llenguatge no sexista amb identitat propia; els grups de debat de genere a nivell intern
de I'entitat poden ajudar a fer una reflexié que generi canvis més profunds; I'entitat pot
proposar accions formatives i de sensibilitzacié en equitat de génere al llarg de I'any i
per tota la plantilla, i visualitzar I'aposta de I'entitat per aquest tema en actes publics; és
important promoure “punts focals” de génere i que aquestes persones estiguin incloses
en l'estratégia i dinamitzacié d'aquest tema. Us animem a continuar innovant!

De 0 a 13 punts: Cal fer més avencos, aquestes orientacions us ajudaran

- Es important que l'entitat vagi més enlla d'incorporar l'equitat de génere en els seus
valors i plasmi la voluntat d'avancar en aquest ambit en els seus documents estrategics
o canals comunicatius. A més, el fet de que una persona de l'alta direccié vetlli per
incorporar la perspectiva de génere de forma transversal facilita que aquesta voluntat
escrita es reflecteixi en I'accié i el dia a dia de I'entitat.

- De la mateixa manera que I'entitat hauria de plasmar la voluntat d'avancar vers l'equitat
de génere en els seus documents estrategics, cal dotar-se d'un pla d'igualtat o pla d'accié
amb politiques, mesures i dades de genere. Inicialment es recomana fer un recull de les
dades segregades per sexe, aixi com diagnosticar les necessitats i dificultats de I'equip
per tal de proposar accions concretes.

- Incloure I'equitat de genere en codis etics i reglaments interns contribueix a incorporar la
perspectiva de genere en I'ADN de |'entitat, aixi com crear un manual propi o bé facilitar
a la plantilla eines que promoguin fer un Us inclusiu del llenguatge a través de diferents
canals de comunicacio escrits i orals.

- Fer accions de sensibilitzacid i formacié o participar en actes publics, ja sigui de forma
puntual o al llarg de I'any, fent particips a les persones de I'entitat ajuda a promoure
I'equitat de genere més enlla dels plans i indicadors. Inclis les entitats feminitzades
poden reproduir rols tradicionals de genere que és important ajudar a sacsejar.

- Pot ser relativament facil trobar persones dins I'organitzacié amb especial interes i/o0
formacié en equitat de genere que ajudin a l'entitat a mobilitzar aquesta qiestié. Un
cop feta la deteccid, aquestes persones poden participar en la Comissié d'igualtat o
en accions de sensibilitzacié. Resulta també una bona estratégia per trencar amb les
jerarquies dels equips, motivar la plantilla i generar dinamiques transversals.
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Igualtat de dones i homes a empreses i organitzacions. Guia practica per diagnos-
ticar-la. Generalitat de Catalunya. Departament de Treball, Afers Socials i Families
(2017).
https.//treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/Diagnosi/Guia-di-
gualtat-de-dones-i-homes-a-empreses-i-organitzacions.pdf

Manual sobre la incorporacid de la perspectiva de génere i mesures d'igualtat per
a entitats. Ajuntament de Barcelona. Centre per a la Igualtat i Recursos per a les
Dones. Torre Jussana (2017).

http://tjussana.cat/doc/publicacions/UP_26.pdf

Metodologia per I'elaboracié de diagnostic i pla per la igualtat en empreses i entitats
privades. Emakunde - Institut Basc de la Dona (2019).
https.//www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/
es_material/adjuntos/metodologia_elaboracion_diagnostico_plan_igualdad_empresas.pdf

Les 6 “i" de la igualtat. Métode de gestid de la igualtat d'oportunitats a les empreses.
Generalitat de Catalunya. Departament de Treball (2009).
https.//treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Recursos/Eines/Metodologies_
igualtat/Documents/les_6_i_de_la_igualtat_.pdf

Indicadors d'igualtat per a les empreses. Recull d'indicadors per a |'elaboracié de
plans d'igualtat. Generalitat de Catalunya. Departament de Treball (2010).
https.//treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Recursos/Eines/Metodologies_
igualtat/Documents/indicadors_igualtat_cat.pdf

10 perqueés per la igualtat. Generalitat de Catalunya. Departament de Treball
(2009).
https.//treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Recursos/Eines/Estudis_igualtat/
Documents/10_perques_igualtat_cat.pdf

Igualtat d'oportunitats de dones i homes. Generalitat de Catalunya.
https.//treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/

Igualtat en 'empresa. Ministeri de la Presidéncia, relacions amb les Corts i Igualtat.
http.//www.igualdadenlaempresa.es/

Equinova. Eines practiques per a la implementacio efectiva de mesures d'igualtat a
les empreses. Fundacio Surt.
http.//www.surt.org/equinova/

Sembrant cures. Perspectiva feminista i ética de la cura. Lafede.cat.
http.//lafede.cat/eticadelacura/
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SABIES QUE...

@ Lapreséncia global paritaria en els drgans de governi en la direccié i ge-
réncia de les entitats amaga les bretxes de génere existents. En introduir
les dimensions de volum economic, anys de constitucié i forma juridica,
afloren les bretxes existents.

Els homes sén majoritaris (60%) en les presidéncies de les grans or-
ganitzacions, en les fundacions (55%) i en les organitzacions de segon
nivell. Les dones tenen més presencia (58%) en les presidéencies de les
organitzacions petites, en les cooperatives no lucratives (64%) i en les
associacions (52%).

Pel que fa als carrecs de direccid i geréncia, els homes tendeixen a incor-
porar-se en organitzacions de major volum economic (66%), en funda-
cions (54%) i en organitzacions constituides després de 1990 (75%).
Mentre que el 55% de les dones directives ho sén d'organitzacions amb
volums economics inferiors, en entitats religioses (39%) i en entitats
constituides abans de 1980 ( 50%).

Existeix una reduida bretxa salarial sectorial de 3% que s'eleva al 13%
en els nivells de direccié i gerencia.




PREGUNTES D'AUTODIAGNOSI

8 - S'aposta per la paritat en els 6rgans de direccié, tenint en compte la femi-
nitzacio del tercer sector?

LAl

L]

En I'entitat es va més enlla de 'equilibri 50/50 en els espais de direccid,
apostant per que les dones siguin majoritaries al tractar-se d'una entitat i
un sector feminitzat.

L'entitat té una preséncia equilibrada de dones i homes en els espais de
direccid.

Manguen dones perque hi hagi una presencia equilibrada d'ambdds sexes
en els espais de direccio, pero en el darrers anys la tendéncia esta avancant
vers l'equilibri.

No hi ha paritat en els drgans de direccid, els homes sén clarament majoritaris.

9 - Es fomenta la paritat en els organs de govern, tenint en compte la feminit-
zacio del sector?

LAl

CILe]

En l'entitat es va més enlla de I'equilibri 50/50 en els organs de govern,
apostant per que les dones siguin majoritaries.

L'entitat té una presencia equilibrada de dones i homes en els organs de
govern.

Manguen dones per que hi hagi una preséncia equilibrada d'ambdds sexes
en els organs de govern. Al escollir els carrecs mitjancant la participacio
democratica tenen lloc biaixos de génere i no s'apliguen mesures correctores
(ex. votar primer les dones i després els homes).

No hi ha paritat en els organs de govern, els homes sén clarament majoritaris.




10 - Es té cura dels horaris i de les dinamiques de les reunions en els espais de
decisié de I'entitat?

Cla)

Les reunions estan ben preparades (tenen ordre del dia, hora d'inici i fi, es
realitzen habitualment en horari laboral) i es garanteix que s'escolti i es
tingui en compte a tothom a I'hora de prendre decisions.

En les reunions es garanteix la participacié de tothom pero aquestes no
tenen un horaris racionals.

S'esta en procés d'analitzar i canviar els horaris i les dinamiques de les
reunions per tal de millorar aquest aspecte.

Els horaris de les reunions son poc racionals i a nivell de les dinamiques
tenen més pes unes veus que les altres.

11 - Esté present la necessitat d'equitat de génere en els processos de promocié
o quan es seleccionen carrecs directius?

LAl

L]

Pel que fa als carrecs directius s'afavoreix I'accés per competéncies tenint
present la necessitat d'equitat. Entre d'altres, es posen en marxa mecanismes
com per exemple posar a disposicié de la plantilla un formulari de sol-licitud
de canvi de servei i promocié per tal que les persones puguin expressar les
seves preferéncies dirigint-se a la Direccid de l'entitat.

Pel que fa als carrecs directius s'afavoreix I'accés per competéncies tenint
present la necessitat d'equitat, perd encara no s’han posat en marxa me-
canismes concrets que aixi ho garanteixin.

Tot i que es té en compte la necessitat d'equitat de génere en l'accés a
carrecs directius, sovint costa trencar el sostre de vidre que algunes dones
tenen quan se'ls hi ofereixen aquestes posicions.

Pel que fa als carrecs directius no es té present la necessitat d'equitat.

12 - En I'entitat es posa en valor el lideratge basat en habilitats emocionals i
s'aprofiten els diferents estils de lideratge?

ClA]

LILe]

Es posen en valor els diferents estils de lideratge, aprofitant I'expertesa de
tothom, i es fa formacié a les persones directives en habilitats transversals.

Es posen en valor els diferents estils de lideratge, aprofitant I'expertesa de
tothom, pero no es fa formacié en habilitats transversals.




Llel

Ukl

Totique de forma natural s'aprofiten els diferents estils de lideratge, encara
no s'ha fet una reflexié profunda sobre com aprofitar millor I'expertesa de
cadascu a I'hora de liderar equips.

En I'entitat predominen els estils de lideratge tradicionalment associats als
homes mentre que les habilitats emocionals es consideren secundaries.

13 - L'entitat incideix en un canvi de valors sobre el rol de les dones i els homes
en l'espai public i privat?

LAl

Ll

Si, a l'entitat es qliestionen concepcions cultures associades a dones i homes,
donant valor, per exemple, a les dones que participen en espais publics, aixi
com facilitant que els homes s'absentin per tenir cura de familiars.

Si, a I'entitat es qlestionen concepcions culturals associades a dones i
homes, pero les persones directives no acaben de ser exemplars en aquest
canvi de valors.

Tot i que al'entitat es gliestionen concepcions culturals associades a dones
i homes, a la practica costa incidir en el canvija que es tracta de valors molt
arrelats en la nostra societat.

No, a I'entitat no s'incideix en un canvi de valors sobre el rol de les dones i
els homes.

14 - Hi ha bretxa salarial a I'entitat?

Ola]

LILe]

No hi ha bretxa salarial, homes i dones dins de la mateixa categoria cobren
el mateix.

No hi ha bretxa salarial, homes i dones dins de la mateixa categoria cobren
el mateix preu/ hora, pero les dones acaben percebent un salari més baix
degut a que, per exemple, sén les que s'acullen majoritariament a les exce-
dencies o reduccions de jornada.

Sfque hiha bretxa salarial, els homes cobren més especialment en els nivells
de direccid i geréncia.

No s'han analitzat les dades en relacio a la bretxa salarial a I'entitat.




ORIENTACIONS

Puntuacio: A=3,B=2,C=1,D=0

De 14 a 21 punts: Felicitats, pero sempre hi ha espai per a la millora

- Sou referents en I'ambit de |la paritat en els organs de govern/ direccid i bretxa salarial,
perd sempre es pot millorar tenint en compte aquestes orientacions: en els espais de
decisié caldria anar més enlla de la paritat 50/50 augmentant la preséncia de dones;
les reunions han de tenir horaris racionals i s’ha de garantir la veu de tothom; cal posar
en marxa mecanismes per garantir I'equitat de génere en l'accés a carrecs directius; fer
formacio en habilitats directives transversals; i incidir en aquells elements que fan que
les dones acabin percebent un salari més baix tot i que no hi hagi diferéncies en el preu/
hora. Us animem a continuar innovant!

De 0 a 13 punts: Cal fer més avencos, aquestes orientacions us ajudaran

- Es important avancar vers I'equilibri 50/ 50 en els drgans de direccié i, si és possible,
apostar per una preséncia majoritaria de dones tenint en compte que es tracta d'un
sector on gairebé 3 de cada 4 persones contractades sén dones. La punta superior de
la piramide de l'organitzacié hauria de ser un reflex de la base.

Pel que fa als organs de govern, caldria avancar també vers la paritat de génere, aplicant
mesures correctores quan tenen lloc biaixos de genere al escollir els carrecs mitjancant
la participacié democratica (ex. votar primer les dones i després els homes). A més és
important garantir uns horaris de reunions racionals i unes dinamiques que vetllin per
la participacié de tothom.

- Enels processos de promocié o seleccié de carrecs directius cal posar en marxa meca-
nismes que afavoreixin I'equitat de genere, com per exemple un formulari de sol-licitud
de canvi de servei i promocid per tal que les persones puguin expressar les seves prefe-
rencies dirigint-se a la Direccid de I'entitat.

- Cal posar en valor el lideratge basat en habilitats emocionals, fent formacié en habilitats
transversals, i aprofitar els diferents estils de lideratge. A més, les entitats han de ser
exemplars en incidir en un canvi de valors en el rol de les dones i els homes en I'ambit
public i privat.

- En les entitats on no hi ha bretxa salarial, homes i dones cobren el mateix dins de la
mateixa categoria, i cal fer especialment émfasi en els nivells de direccid i geréncia on
la bretxa s'acostuma a accentuar.
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SABIES QUE...

@ En el Sector Social les dones estan concentrades majoritariament en
els ambits d'activitat directament vinculats a les cures. Atencié precoc
95%:; Atencio domiciliaria 91%:; Educacio i formacid (incloses les escoles
bressol) 81%; Atencid a la gent gran 81%.

Dins del Tercer Sector Social la jornada a temps parcial representa el
60% dels contractes de les dones i el 47% dels contractes dels homes. La
distancia d'aquest tipus de jornada per sexes és la mateixa en el mercat
laboral i en el Tercer Sector.

Les entitats socials tenen una dificultat objectiva per compaginar la res-
posta a les necessitats d'atencié a les persones usuaries amb una gestio
satisfactoria del temps per part de les persones contractades.

A Catalunya, el temps mitja que les dones destinen al treball remunerat
és de 2h1min, i el dels homes és de 3h3min diaris, mentre que el temps
mitja destinat a la llar i a la familia en el cas de les dones és de 4h i el
dels homes és de 2h.




L'entitat facilita la flexibilitat, els horaris racionals, la conciliacié i la corres-
ponsabilitat en les cures entre homes i dones

15 - L'entitat té una politica de gesti6 del temps i mesures de flexibilitat horaria
(adaptades a les necessitats de cada servei) que facilitin tenir en compte
el cicle vital i compaginar vida personal i professional?

[I[A]

L]

Lel

L]

Hi ha una politica clara de gestid del temps, amb mesures de flexibilitat
horaria per a tota la plantilla (ex. compactacié d'horaris, reduccié de la
pausa per dinar, flexibilitat davant les necessitats sobrevingudes o malaltia
greu d'un/a familiar, mesures pel personal amb fills/es menors de 3 anys).

Hiha una politica clara de gestid del temps i existeixen mesures de flexibilitat
horaria, pero no és el cas del personal d'atencié directa tot i que té una part
de la jornada on es podria introduir la flexibilitat horaria.

No hi ha una politica de gestid del temps, pero si que existeixen mesures
basades en pactes individuals.

No hi ha una politica de gestié del temps ni mesures de flexibilitat horaria
a nivell informal, hi ha certa por a que algunes persones puguin abusar de
la flexibilitat si aquesta s'implanta a I'entitat.

16 - S'impulsa una gestié efectiva del temps i mesures per potenciar una entitat
més saludable, en linia amb la Reforma Horaria?

[I[A]

L]

Lel

L]

Es té en compte una gestio efectiva del temps, amb reunions ben prepara-
des (ordre del dia, hora d'inici i fi, dins I'horari laboral), facilitant el dret a la
desconnexid digital (evitant interrupcions fora de I'horari laboral) i establint
un horari racional de finalitzacié de la jornada.

S'impulsa una gestié efectiva del temps pel que fa a les reunions i la jorna-
da laboral, pero encara no s'ha promogut el dret a la desconnexid digital i
acostumen a haver-hi interrupcions fora de I'horari laboral.

S'intenta realitzar una gestio efectiva del temps, pero sovint el temps dedicat
alesreunions s'allargaila finalitzacié de la jornada depén del volum de feina.

La gestié efectiva del temps no és actualment un dels objectius de I'entitat.
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17 - Existeix el teletreball (parcial) apostant per la gestioé per objectius/ compe-
téncies, amb una cultura de treball basada en la confianca i en I'avaluacié
i millora continuada?

LAl S'haimplantat el teletreball a partir d'una gestid per objectius/ competen-
cies, I'equip directiu en dona exemple i es realitzen enquestes de clima (o
altres) per fer-ne seguiment i avaluar-ne I'impacte.

[ J[8] Elteletreball és possible pero encara manca realitzar una gestid per objectius/
competencies que faciliti potenciar el seu desenvolupament.

[lc] Totique hihala possibilitat de teletreballar, encara no esta estés a tots els
perfils, s'utilitza en casos puntuals i predomina la cultura del presentisme.

L[] No hi ha possibilitat de teletreball a I'entitat, ja sigui per impediments tec-
noldgics o per manca de voluntat.

18 - Existeixen procediments basats en la gestié de la qualitat que facin que cap
persona sigui imprescindible i pugui agafar-se la baixa o una excedéncia
de forma imprevista?

[I[A] Hihaprocediments basats en la gestié de la qualitat com fitxes descriptives
amb els diferents processos que tenen lloc a l'entitat i calendari, correu i
carpetes de projectes compartides.

[ I[8] Hi ha procediments basats en la gestié de la qualitat com fitxes amb els
processos de I'entitat, calendari i correu compartit, perd no resulta facil
substituir les persones si aguestes estan de baixa.

[[c] Lentitat esta en procés d'implantar procediments basats en la gestié de la
qualitat per millorar el funcionament futur.

[J[o] No s’han posat en marxa procediments basats en la gestié de la qualitat.

19 - L'entitat incideix en la racionalitzacié dels horaris de participacié i deliberacié,
que acostumen a ser dificilment compatibles amb la vida social i familiar?

[J[A] L'entitat fa bandera dels horaris racionals que faciliten compaginar la feina
amb la vida personal, i aixi ho expressa quan la conviden a estar present en
espais de participacié i deliberacid.

[ I[e] Tot ila dificultat d'incidir en la racionalitzacié dels horaris dels espais de
participacié i deliberacid en els que participa I'entitat, ja que sovint depenen
d'altres instancies, es procura seleccionar els espais prioritaris i que les
persones que hi assisteixen es tornin entre elles.
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Lel

L[]

S'intenta que no sempre siguin les mateixes persones les que participen en
espais de deliberacid pero sovint és dificil ja que no tothom dins de I'entitat
pot exercir aquest rol.

Les persones que assisteixen als espais de participacié tenen unaimportant
sobrecarrega de treball poc compatible amb la seva vida social i familiar.

L'entitat fomenta I'actitud de cura en els homes i potencia la preséncia
d'homes en el treball de les cures

20 - Hihaaccions positives perqué les mesures de flexibilitat i conciliacié també
es dirigeixin als homes, fomentant aixi la corresponsabilitat?

[I[A]

[I[e]

Lel

L[]

Existeixen accions positives que promouen la flexibilitat i conciliacié entre
els homes, com per exemple I'extensié de la baixa de paternitat amb fons de
I'entitat o una cultura interna en la qual els homes directius donen exemple.

Tot i que es promouen accions positives per promoure la corresponsabilitat,
en la practica els homes no utilitzen les mesures de conciliacié en el mateix
grau gue les dones.

Tot i que es promouen accions positives per promoure la corresponsabilitat,
aquestes no s'incentiven ja que els homes directius de l'entitat no en sén
exemple.

Les mesures de flexibilitat i conciliacid sén per a tothom, no hi ha accions
positives que promoguin la coresponsabilitat entre dones i homes, depen
de I'ds individual que en fa cadascu.

21 - S'inclouen més homes com a professionals a l'entitat per incidir en la trans-
formacio de la societat aportant referents masculins en el treball de cures?

LAl

L[]

L]

Tot i les dificultats d'aconseguir candidats masculins, es fa una discriminacio
positiva a I'entitat a I'hora de seleccionar homes per a realitzar activitats
directament vinculades a les cures.

A I'hora de seleccionar, es té en compte un equilibri entre la importancia
de tenir candidats masculins i les competencies i aptituds de la resta de
persones candidates.

Tot i que és important que els homes siguin referents en el treball de les
cures, les competencies i aptituds de les persones treballadores es prioritzen
per sobre d'altres criteris.

No es fa una discriminacié positiva a I'entitat a I'hora de seleccionar homes
per a realitzar activitats directament vinculades a les cures.
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Puntuacio: A=3,B=2,C=1,D=0
De 14 a 21 punts: Felicitats, pero sempre hi ha espai per a la millora

- Sou referents en I'ambit de la flexibilitat i coresponsabilitat en les cures, perd sempre es
pot millorar tenint en compte aquestes orientacions: el personal d'atencié directa pot
tenir un cert grau de flexibilitat i cal analitzar-ho; el dret a la desconnexié digital es pot
concretar i formalitzar per escrit; la gestid per objectius us pot ajudar a assentar el tele-
treball; ninguna persona és imprescindible i calen procediments de gestié de la qualitat
que ho garanteixin; I'entitat pot ser referent en horaris racionals i també potenciar-los
en els espais de deliberacié en els que participa; els incentius positius poden facilitar
I'Us de les mesures de conciliacié per part dels homes; els referents masculins sén im-
prescindibles en el treball de cures. Us animem a continuar innovant!

De 0 a 13 punts: Cal fer més avencos, aquestes orientacions us ajudaran

- Esimportant que I'entitat tingui una politica clara de gestié del temps, amb mesures de
flexibilitat horaria per a tota la plantilla, anant més enlla dels pactes individuals i for-
malitzant les mesures per escrit. L'entitat hauria de comencar per fer una diagnosi per
detectar les necessitats de les persones treballadores i aixi proposar mesures en matéria
de temps i conciliacié, sempre adaptades en funcié de cada area/ servei.

- Cal impulsar una gestio efectiva del temps amb reunions ben preparades que no tenen
perqueé allargar-se, una jornada laboral amb horaris racionals i sense generar interrup-
cions fora de I'horari laboral. Treballar més hores no implica una major productivitat.
Contrariament, les persones que poden equilibrar feina i vida personal estan més felices
i el seu grau d'implicacié amb la feina és major.

- Elteletreball parcial esta cada cop més estés en les organitzacions i es basa en una cultura
de treball per objectius que deixa enrere el presentisme. Es recomanable comencar per
una prova pilot, seleccionant perfils variats de persones treballadores, per aixi analitzar
elsriscsiles limitacions, i plantejar un projecte de teletreball ben estructurat a I'entitat.
El grau d'e-treball variara en funcié del perfil i de les necessitats de la persona, i és im-
portant que aquest sigui voluntari.

- Implantar processos basats en la gestidé de la qualitat, com les fitxes dels processos
que tenen lloc a I'entitat i tenir el calendari, correu i carpetes de projectes compartides,
ajuda a que ninguna persona sigui imprescindible. Aixi, si algli necessita absentar-se per
motius familiars o de salut, I'entitat estara preparada.
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- Les entitats sovint participen en espais de participacié i deliberacid i les persones que
hi assisteixen tenen dificultats per compatibilitzar els horaris d'aquests espais amb la
seva vida personal. Es important que I'entitat analitzi aquesta situacié i plantegi soluci-
ons basades en torns, per exemple, en la compensacié d’hores o en la prioritzacié dels
espais per evitar sobrecarregues.

- Les dones sén les que majoritariament fan Us de de les mesures de conciliacié i els homes
tenen un “sostre de vidre” ja que culturalment no esta ben vist que siguin els respon-
sables de les tasques domestiques i de cura, pero l'entitat pot revertir aquesta situacié
impulsant accions positives com l'allargament de la baixa de paternitat o implantant una
cultura interna on els homes directius donin exemple.

- Aixi com s'ha de fer una discriminacio positiva per tenir més dones en organs de governs
i carrecs directius, caldria fer una discriminacio positiva vers els homes per aportar re-
ferents masculins en el treball de les cures des de les entitats socials.
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GESTIO
DEL CANVI
PER L’EQUITAT
DE GENERE

DIMENSIO 4




SABIES QUE...

@ Les activitats vinculades a la cura i atencié de les persones relacionen el
sector amb els rols tradicionals de génere, on la dona assumeix la res-
ponsabilitat del treball reproductiu. En aquest cas fora de |'esfera privada
pero posant el focus en I'atencid a col-lectius en situacié de vulnerabilitat.

El Sector Social, en conjunt, incorpora valors d'igualtat i solidaritat que
tenen una de les seves expressions en el manteniment d'escales salarials
menys estratificades que en el conjunt de I'economia productiva, situ-
ant-se en una bretxa salarial de geénere del 3%, molt més reduida que la
del conjunt de l'ocupacié (26%).

En el Tercer Sector Social les retribucions venen establertes pels convenis
col-lectius sectorials corresponents a l'activitat desenvolupada, pero les
categories de direccié i geréncia de les entitats sovint queden fora de la
regulacié del conveni.

En el Tercer Sector Social cal avancar en eines, de reflexid, de gestio i
d'avaluacid, per introduir una mirada de genere que permeti veure les
desigualtats invisibles i incorporar la seva erradicacié com un objectiu
estrategic de les entitats.




PREGUNTES D'AUTODIAGNOSI

22 - L'entitat vetlla per afavorir la preséncia de dones a I'hora d'elegir els organs
de govern de les organitzacions representatives del tercer sector (de segon
o tercer nivell) a les que pertany?

LAl

Lee]

U]

Si, I'entitat vetlla per aquesta questio, afavorint inclds una major presencia
de dones tenint en compte la feminitzacié del sector.

Si, 'entitat promou la preséncia de dones a I'hora d'elegir els organs de
govern de les organitzacions representatives, afavorint un equilibri 50/50
d'homes i dones.

A l'hora d'elegir els organs de govern de les organitzacions representatives
del tercer sector, promoure la presencia de dones no acostuma a ser una
prioritat per l'entitat.

No, I'entitat no té en compte aquesta questio.

23 - A I'hora de designar quina persona representara I'entitat en les organit-
zacions representatives del tercer sector (de segon o tercer nivell), es té
en compte la perspectiva de génere?

LAl

Si, I'entitat designa a persones sensibilitzades amb I'equitat de genere, aju-
dant a transformar la societat des de I'exemple que dona el Tercer Sector.

L'entitat aposta per designar a persones sensibilitzades amb l'equitat de
genere, perd no sempre €s possible per qliestions de disponibilitat o perfil
requerit.

A I'hora de designar quina persona representara l'entitat, tenir en compte
la perspectiva de génere no acostuma a ser una prioritat.

No, I'entitat no té en compte aquesta questio.




24 - L'entitat esta remunerant a les persones treballadores per sobre del con-
veni col-lectiu sectorial, contribuint a avancar col-lectivament cap a una
revaloritzacié del conjunt del sector?

[[A] SI, I'entitat ofereix uns sous més elevats en comparacidé amb els que estan
establerts en el conveni collectiu sectorial, tot i que cal tenir en compte que
quan es gestionen serveis publics d'atencié a les persones els preus venen
determinats per I'administracié competent en cada cas.

[ J[B] L'entitat esta conscienciada amb aquesta giiestid i esta estudiant com oferir
una remuneracié per sobre del conveni col-lectiu sectorial.

[[c] Tot i que l'entitat esta conscienciada amb aquesta qliestid, encara no ha
estat viable oferir uns sous més elevats a les persones treballadores.

1Bl L'entitat no ofereix una remuneracié econdmica més elevada d'alld establert
en el conveni col-lectiu sectorial.

25 - Al'hora de debatre o generar coneixement des del tercer sector sobre els
models d'intervencio social, I'entitat incideix en incloure-hi la perspectiva
de génere?

[J[A] Quanl'entitat participa en espais de debat i generacié de coneixement sobre
els models d'intervencié social incideix, de forma prioritaria, en impregnar
la reflexié de la perspectiva de genere.

Quan I'entitat participa en espais de debat i generacid de coneixement sobre
els models d'intervencié social incideix, ocasionalment, en impregnar la
reflexid de la perspectiva de genere.

L'entitat aposta per incorporar criteris de genere en I'atencié a les persones
en la seva activitat diaria perd no participa en espais que contribueixin a
aquest objectiu a nivell del Tercer Sector.

[ J[e] L'entitat no participa en aquestes espais de debat.




ORIENTACIONS

Puntuacio: A=3,B=2,C=1,D=0
De 8 a 12 punts: Felicitats, perd sempre hi ha espai per a la millora

- Sou referents en I'ambit del canvi al tercer sector social, pero sempre es pot millorar
tenint en compte aquestes orientacions: és necessari afavorir una major preséncia de
dones en els organs de govern de les entitats representatives del tercer sector tenint en
compte la feminitzacié del sector; cal apostar per persones sensibilitzades amb l'equitat
de génere quan es designa qui representara l'entitat en les organitzacions representatives
del tercer sector; es recomana oferir uns sous més elevats en comparacié amb els que
estan establerts en el conveni col-lectiu sectorial per revaloritzar el conjunt del sector; i
és important incidir en impregnar la reflexié sobre els models d'intervencié social de la
perspectiva de génere. Us animem a continuar innovant!

De 0 a 7 punts: Cal fer més avencos, aquestes orientacions us ajudaran

- Esimportant que I'entitat aposti per I'equitat de génere en els espais de decisié i també
ho tingui en compte a I'hora d'elegir els organs de govern de les organitzacions repre-
sentatives del tercer sector.

- Més enlla d'apostar per la paritat en els espais de decisid, I'entitat pot tenir en compte
la perspectiva de génere quan designa a les persones que la representaran en les orga-
nitzacions representatives del tercer sector.

- Per tal de contribuir a avancar col-lectivament cap a una revaloritzacié del conjunt del
sector, I'entitat pot estudiar la possibilitat de remunerar a les persones treballadores per
sobre del conveni col-lectiu sectorial.

- Cal que l'entitat aposti per incorporar criteris de génere en I'atencié a les persones en
la seva activitat diaria i participi en espais que contribueixin a aquest objectiu a nivell
del Tercer Sector.
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