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1. PRESENTACIO

1.1 Rad de ser i rellevancia

Les entitats sense anim de lucre que ofereixen serveis socials i d'atencio a les
persones juguen un paper fonamental en la construccié de societats més igualitaries i
justes. Per la seva proximitat amb la ciutadania, tenen una posicié privilegiada per

promoure la igualtat i equitat de genere.

Pero, més enlla de la seva tasca orientada al bé de la societat, també és important que
aquestes entitats apliquin politiques i accions que reconfigurin el seu funcionament
intern. Tot i que el Tercer Sector d'Acci6 Social sovint es percep com un dels ambits amb
menys prevalenca de les violéncies masclistes, donat que és un sector molt feminitzat,
encara hi ha fenomens derivats del sistema sexe-génere que afecten les

treballadores de les entitats.

Alguns exemples d'aquestes desigualtats internes sén la segregaci6 horitzontal del
treball, la poca presencia de dones en carrecs de poder, la bretxa salarial, la falta de
mesures per conciliar la vida laboral i personal, la precarietat laboral, i altres tipus de
desigualtats menys quantificables i sovint més dificils de detectar, com les que es

manifesten a través del llenguatge, la comunicaci6 o les relacions interpersonals.

Afortunadament, el marc politic i normatiu actual recolza, promou i orienta
aquestes politiques d'igualtat de génere, que busquen eliminar les desigualtats,
discriminacions i violéncies de génere. Aquestes politiques han estat impulsades i
desenvolupades gracies a la influencia constant dels moviments feministes i LGBTIQ+.
En aquest sentit, la Convenci6 sobre I'Eliminacié de Totes les Formes de Discriminacio
contra la Dona (CEDAW) de 1979 i la IV Conferéncia Mundial de la Dona celebrada a
Pequin el 1995, on es va introduir el concepte de "gender mainstreaming"
(transversalitzaci6 de génere), sén exemples de fites importants en Pambit

internacional en aquest recorregut.

En 'ambit europeu, destaquen el Conveni del Consell d'Europa sobre prevencio i
lluita contra la violéncia contra les dones i la violéncia doméstica (Conveni d’Istanbul),
del 2011; ila Carta europea per a la igualtat de dones i homes en la vida local, del 2006.
Pel que fa a 'ambit comunitari, el Tractat de la Unié Europea, el Tractat de
funcionament de la Unié Europea ila Carta de drets fonamentals de la Uni6 Europea

recullen el principi d’igualtat entre homes i dones i el principi de no discriminacio6.



Igualment, destaquen els Objectius de Desenvolupament Sostenible (ODS), dissenyats
per ’'ONU i inclosos en I’Agenda 2030 sobre el Desenvolupament Sostenible (2015), un
conjunt d’objectius que han de marcar el full de ruta per enfrontar els reptes socials,
economics i ambientals amb la finalitat altima de treballar per una vida digna per totes
les persones i preservar el planeta. L’Agenda inclou un total de 17 objectius que han de
contribuir a assolir aquest proposit general, entre els quals es troba en cinque lloc la

Igualtat de genere:

1) Erradicaci6 de la pobresa; 2) Lluita contra la fam; 3) Bona salut; 4) Educaci6 de
qualitat; 5) Igualtat de génere; 6) Aigua potable i sanejament; 7) Energies renovables;
8) Treball digne i creixement economic; 9) Innovacio6 i infraestructures; 10) Reducci6 de
la desigualtat; 11) Ciutats i comunitats sostenibles; 12) Consum responsable; 13) Lluita
contra el canvi climatic; 14) Flora i fauna aquatiques; 15) Flora i fauna terrestres; 16) Pau

ijusticia; 17) Aliances per als objectius mundials.

De manera similar, a Catalunya, destaquen 1'aprovacio de la Llei 5/2008, del 24 d'abril,
sobre el dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, i la seva recent modificacio -
Llei 17/2020, del 22 de desembre, que introdueix canvis importants i situa aquesta
qliesti6 com una prioritat dins 1'agenda politica. També és rellevant la Llei 17/2015, del
21 de juliol, d'igualtat efectiva entre dones i homes, que estableix un marc normatiu
global per a les politiques d'igualtat de genere a Catalunya; la Llei 11/2014, del 10
d'octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals,
i per erradicar 1'homofobia, la bifobia i la transfobia; i la Llei 19/2020, de 30 de

desembre, d’igualtat de tracte i no discriminacié.

Finalment, pel que fa a la legislacié estatal, cal tenir presents, entre altres, la Llei
Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra la violéncia
de geénere; la Llei Organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones
i homes; la Llei 15/2022, de 12 de juliol, Integral per la Igualtat de Tracte i no
Discriminaci6; la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les
persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI; el Reial decret llei
6/2019, d'1 de marc, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i d'oportunitats
entre dones i homes en el treball i 'ocupacio; i el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre,
que regula els plans d'igualtat i el seu registre, i modifica el Reial decret 713/2010, de 28

de maig, sobre el registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

En aquest context, el Pla Intern d’Igualtat de Geénere esdevé una eina clau per

analitzar la situaci6 de la igualtat de génere en I’ambit laboral i establir un full de



ruta per abordar les qiiestions que encara impedeixen que aquesta igualtat sigui una
realitat a les nostres organitzacions. En aquest marc, la transversalitat de la
perspectiva de génere interseccional i I’ética de les cures es consoliden com
eines feministes imprescindibles per dissenyar politiques publiques

orientades a transformar la realitat organitzativa.

Treballar des d’una perspectiva de génere interseccional suposa redefinir les regles del
joc, amb la consciéncia que res no es produeix en el buit. Les multiples opressions
que ens travessen —sigui per genere, raca, classe, diversitat funcional o altres eixos— son

ineludibles i cal abordar-les de manera transversal i integrada.

Al mateix temps, I’etica de les cures posa en relleu el valor del cuidar, situant-lo al centre
de les politiques i focalitzant-se en les persones i la sostenibilitat de la vida'. Es tracta de
reconeixer i universalitzar les tasques quotidianes de gesti6é i manteniment
de la vida com a eix fonamental per impulsar la transformaciéo de les

societats patriarcals.

Amb aquest marc de referéncia, que integra la perspectiva de genere interseccional i
I’ética de les cures, s’ha elaborat aquest Pla Intern d’Igualtat de Génere amb un conjunt

d’objectius que es detallen a continuacio.

1.2 Objectius

L’objectiu principal del Pla és que A Prohabitatge Som Llar pugui comptar amb un Pla
Intern d’Igualtat de Genere, per promoure la igualtat i equitat de génere i l’ética de cures

de forma transversal a tota I’organitzacio.
Especificament, es treballara per:

e Identificar els obstacles i les fortaleses existents per a ’assoliment de la igualtat i
equitat de genere i I’etica de cures, amb ’elaboracio d’'un Informe de Diagnosi.

e Elaborar un full de ruta amb les accions que caldra implementar, recollides en un
Pla d’Acci6.

e Establir un Sistema d’implementacié, seguiment i avaluaci6 del Pla Intern

d’Igualtat de Genere.

1 Carrasco, Cristina. (2013). El cuidado como eje vertebrador de una nueva economia. Cuadernos de
relaciones laborales, 31(1), 39-56.



1.3 Composicio de la Comissi6é Negociadora

La comissi6 negociadoraz queda constituida el o1 de abril de 2025 per les segilients

persones:
En representaci6 de la CCOO:

- Elsa Hamart

En representacio de la UGT:

- Cap representacié. No van respondre a la convocatoria realitzada per participar
a la negociaci6

En representacio de I'entitat

- Ariam Mayor Magdalena
- Carolina Pallas Compte

En representacié de la plantilla treballadora:

- Silvia Laporta Izquierdo

- Pau Canals i Pascual
Sense perjudici de les previsions del conveni col-lectiu que sigui aplicable, la negociacio
del Pla Intern d’Igualtat de Genere i del diagnostic previ s’han de dur a terme per la
representacié legal de les treballadores. En cap cas s’admeten plans negociats per

comissions ad hoc.

1.4 Ambit d’aplicaci6 temporal, personal i territorial

Aquest pla d’igualtat s’aplica a tota la plantilla treballadora de l’entitat,
independentment de la localitzacié on es porti a terme l'activitat laboral. La vigéncia

d’aquest pla compren el periode entre 2025 i 2028.

1.5 Estructura

En aquesta linia, el Pla Intern d’Igualtat de Génere s’organitza en cinc capitols i una

part d’annexos.

2 En el cas de les empreses sense representacio legal de les treballadores, aquesta es determinara segons la
representativitat dels sindicats al sector. Aixi, la comissi6 sindical es considerara validament formada per
aquelles organitzacions que responguin a la convocatoria de I'empresa dins del termini de deu dies. Per a
més detalls sobre com constituir la Comissié Negociadora d'un pla d’igualtat, podeu consultar aquest enllag.


https://treball.gencat.cat/ca/ambits/relacions_laborals/plans-igualtat/qui-pot-negociar/

El primer capitol situa la raé de ser i la importancia del pla, els seus objectius, la
composicid de la Comissi6 Negociadora, 'ambit d’aplicacid i l'estructura general del
document. El segon capitol descriu la metodologia emprada, organitzada en fases: la fase
inicial o de tast, la fase de diagnosi, la fase de pla d’acci6 i, finalment, la fase de
tancament. També s’explica la fase transversal de compromis, present al llarg de tot el

procés.

El tercer capitol presenta els resultats de l'analisi de la diagnosi, basada en la
documentacio recopilada, les entrevistes realitzades i els qliestionaris. Aquesta diagnosi
s’'organitza en vuit ambits: cultura organitzativa; comunicaci6 i treball en equip;
condicions de contractacio; representativitat horitzontal i vertical; politica retributiva;
equilibri entre vida professional, familiar i personal; salut, benestar i seguretat laboral; i

abordatge de les violéncies masclistes en I’ambit laboral.

El quart capitol desenvolupa vuit linies estrategiques, cadascuna amb uns objectius
definits i unes accions concretes per implementar-se durant el periode de vigencia del
pla. El cinque capitol proposa un sistema de seguiment dels objectius i accions del pla,
que inclou indicacions sobre la composici6 i les funcions del grup encarregat de dur-lo a

terme.

Finalment, els annexos inclouen el guio de les entrevistes i el qiiestionari utilitzat.



2, METODOLOGIA

El procés d’elaboracio del Pla Intern d’Igualtat de Genere s’ha desenvolupat en cinc
fases de treball, durant les quals es desplega una estrategia metodologica de caracter
eminentment feminista, que combina diversos metodes i técniques de recollida i

analisi de dades, quantitatives i qualitatives.

2.1 Fase de tast o inicial

La fase de tast permet iniciar la coordinacio entre les persones implicades en I’elaboracio6
del projecte aixi com obtenir la informaci6 necessaria per al desenvolupament de la resta

de fases establertes. Aquesta fase ha constat de diferents processos:

-  Reunio inicial:

S’ha portat a terme entre les persones referents de I'entitat i les referents de la Consultora
Surt. En aquesta reuni6 s’han acabat de concretar tots els aspectes necessaris per a iniciar
el procés d’elaboraci6 del Pla Intern d’Igualtat de Geénere, com ara les fites i el calendari

d’execucid.
-  Recollida de dades i documental:

S’ha dut a terme un procés d’analisi per coneixer I’estat actual i la situacié de partida de
Ientitat en termes d’equitat de genere. Aquest procés ha inclos I'estudi de I'estructura

organitzativa, I’avaluacio del grau de sensibilitzaci6 de 'organitzacio6 respecte a 'equitat



de genere i I'exploracié de les percepcions sobre les relacions de genere. A més, s’ha
concretat la distribuci6 de responsabilitats necessaries per a la redacci6 i execucio del Pla

Intern d’Igualtat de Genere.

2.2 Fase de diagnosi

L’objectiu de la fase de diagnosi és aprofundir en I’estat de la igualtat a ’entitat a

través d’eixos d’analisi concrets, des de la perspectiva de genere interseccional.

Per a la realitzaci6 de la diagnosi, la investigacié s’ha desenvolupat mitjancant una
metodologia mixta. D’'una banda, s’han dut a terme entrevistes en profunditat, aixi
com una sessi6 de treball amb com a instrument de recopilaci6 de la informaci6
qualitativa per poder ampliar més detalladament els punts clau de la diagnosi. D’altra
banda, s’ha portat a terme un qiiestionari en linia dirigit a les treballadores de I’entitat

per tal de recollir les percepcions més subjectives en materia de genere a l'entitat.

Concretament, els detalls sobre els instruments utilitzats han sigut:

- Entrevistes en profunditat a professionals de I’organitzacid, d’entre una i
dues hores cadascuna, en modalitat virtual. Han estat entrevistes semiestructurades
amb un guid de preguntes orientatiu préviament dissenyat per la Fundacié Surt. En
concret s’han dut a terme un total de quatre entrevistes, on han participat sis
treballadores, concretament, dues tecniques, dues coordinadores i dues persones
amb carrec directiu. Pot consultar-se el gui6 a ’Annex 6.1.

- Una sessio de treball presencial a la seu d’ A Prohabitatge Som Llar, amb
la participaci6 de les referents de la Consultora Surt i diverses persones de diferents
arees i nivells de responsabilitat dins de I’equip de Prohabitatge. La sessi6, amb una
durada de tres hores, s’ha dut a terme en format DAFO (Debilitats, Amenaces,
Fortaleses i Oportunitats) per analitzar amb detall la diagnosi i concretar les
propostes.

- Qiiestionari obert a treballadores. Les dades van recollir-se a través de la
Plataforma en linia Survey Monkey. El qiiestionari va estar obert del 8 de juliol al
23 de setembre de 2024. Pot consultar-se la bateria de preguntes a ’Annex 6.2, i, tot

seguit, es detalla la informaci6 més rellevant relativa a la mostra.

Les treballadores enquestades

L’enquesta va completar-se per 54 persones d’'una plantilla total de 71 treballadores, el
que representa un 74% del total. Per tant, la mostra es considera representativa per

analitzar I'opinié general de les treballadores d’A Prohabitatge Som Llar. Es important
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assenyalar també que 16 persones van iniciar ’enquesta sense completar-la, motiu pel

qual les seves respostes no s’han inclos en I’analisi.

De les 54 participants, el 77,8% son dones, el 22,2% homes, i no hi ha cap persona de
genere no binari. En quant a 'edat, el 29,6% tenen menys de trenta-un anys, el 37% es
troben entre els trenta-un i els quaranta anys, i el 33,3% superen els quaranta anys. Pel
que fa a la situaci6 familiar de les enquestades, el 31,5% tenen fills/es menors o persones

dependents a carrec seu.

En relacié amb I’antiguitat a 'entitat, el 35,2% de les enquestades fa menys d'un any que
hi treballen, el 53,7% fa entre 11 3 anys, i '11,2% fa més de 3 anys. Pel que fa al nivell
retributiu, el 75,9% se situa entre 18.001 1 31.000 €, mentre que un 7,5% guanya més de

31.000 € i un 5,6% menys de 18.001 €.

Respecte al tipus de contracte, el 70,4% de les enquestades tenen un contracte indefinit,
el 14,8% un contracte fix i el 14,9% un contracte temporal. A més, el 77,8% treballen a

jornada completa.

Totes les arees de I'entitat han quedat representades en I’enquesta, i les técniques de
Geénere i del Programa d'Inclusi6 Residencial conformen la meitat de les respostes

recollides.

2.3. Fase de pla d’accio

L’objectiu de la fase del pla d’acci6 és definir un conjunt integrat i sistematic de mesures

adrecades a la promocio6 i garantia de I’equitat de génere a A Prohabitatge Som Llar.

Per tal de dur a terme el pla d’accid, s’han tingut presents els resultats de la diagnosi
realitzada previament, la normativa aplicable a cadascun dels ambits treballats, aixi com
les aportacions del Grup de Lideratge. Aquest, a més, ha estat ’encarregat de validar les
accions, la seva calendaritzacio, indicadors i persones responsables del seguiment i

avaluacio6 del Pla.

2.4. Fase de tancament o final

L’objectiu d’aquesta fase és poder fer un tancament optim del procés d’elaboraci6 del Pla,

per aixo inclou:

- La validaci6 final del Pla Intern d’Igualtat de Geénere per part del Grup de
Lideratge.

- Lapresentaci6 del Pla Intern d’Igualtat de Génere a tota la plantilla.

11



2.5. Fase transversal de compromis i lideratge

Finalment, cal destacar la importancia de la fase de compromis i lideratge que travessa
tot el procés d’elaboracié del Pla Intern d’Igualtat de Génere. Aquesta fase té com a
objectiu principal reforcar el compromis amb l’equitat de genere, fent-lo visible tant en
els comportaments com en la implicaci6 de les persones que participen en I’elaboraci6 i

el desplegament d’aquest document.

Aquest compromis ha de ser transversal a totes les etapes del procés, perque sense ell no
és possible transformar les relacions desiguals de genere ni els valors que les sostenen.
En aquest cas, el compromis d’A Prohabitatge Som Llar amb la igualtat de
génere es fa evident no només en la seva participacié activa durant tot el
procés d’elaboracié del Pla, sin6 també en la seva llarga trajectoria
implementant mesures i projectes des de la perspectiva feminista
interseccional. Aquest recorregut, aixi com els resultats obtinguts, es reflecteixen en

la diagnosi que es presenta a continuacio.
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3. DIAGNOSI

A continuacio, es presenten els resultats de I’analisi de la diagnosi, elaborada a partir de
la informacio6 recollida en la documentacié recopilada, les entrevistes realitzades, la

sessio de treball i el qiiestionari.

La diagnosi s’estructura en vuit ambits:

1. Cultura organitzativa

2. Comunicaci6 i treball en equip i en xarxa

3. Politica de contractacio, formacio i promocio

4. Representativitat horitzontal i vertical

5. Politica retributiva

6. Equilibri entre la vida professional, familiar i personal
7. Salut, benestar i seguretat laboral

8. Abordatge de les violéncies masclistes en ’ambit laboral

3.1 CULTURA ORGANITZATIVA

El primer ambit d'analisi és la cultura organitzativa, que abasta aspectes com la missio i
els valors de I'entitat, la integracio transversal de la perspectiva de genere interseccional,
1'as de metodologies feministes i el compromis de la plantilla i la direcci6 amb I'equitat
de genere, entre altres elements. En aquest marc, s'analitza 1'estat actual de la cultura
organitzativa de l'entitat. Primer, es presenten les fortaleses identificades en la
documentaci6 i les entrevistes, és a dir, les qiiestions que A Prohabitatge Som Llar ja té
ben implementades i treballades en materia de geénere. Tot seguit, es destaquen els reptes
futurs que l'entitat haura d'afrontar per avancar cap a una cultura organitzativa

plenament feminista.

3.1.1 Estat de la qiiestio

a. Resultats destacats de la documentacid i les entrevistes

- Recorregut historic de I'entitat

Durant les decades dels anys 60 i 70, en plena etapa del franquisme desarrollista, van
sorgir les primeres iniciatives de Comissions Obreres per reivindicar l'accés a un
habitatge digne com un dret fonamental i, per tant, un objectiu sindical. L’equip que

més tard constituiria ProHabitatge va sorgir d’aquest moviment, que
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considerava que en una societat capitalista, tota la forca de treball, activa o potencial,

hauria de tenir garantit I'accés a un habitatge digne.

No obstant aixo0, en el context del creixent capitalisme, ’habitatge es va convertir en una
mercaderia. Per tant, només els sectors amb suficient solvencia economica i capacitat de
pressio sobre les autoritats politiques podien accedir-hi en condicions adequades. Aixi,
les intervencions ptbliques a les ciutats, en lloc de prioritzar la construccié d’habitatges
accessibles, majoritariament eren actuacions puntuals de renovacié urbana que no

resolien els problemes estructurals de la manca d’habitatge digne.

En aquest context, es va comencar a gestar un moviment social a Terrassa que acabaria
culminant en la creacié de Prohabitatge vint anys més tard. A finals de la decada dels
setanta, un grup de veins i veines de la ciutat es va mobilitzar amb l'objectiu de garantir
habitatges dignes per a les persones que ho necessitaven. En aquells anys, els
acomiadaments massius van deixar moltes families sense feina, i aquelles que mantenien
els seus llocs de treball havien d’adaptar-se a plans molt estrictes de regulaci6 laboral. A
més, la crisi va agreujar encara més la situacid, deteriorant els barris i eliminant les

condicions minimes per a una vida digna.

Entre finals dels anys setanta i la constituci6 formal de I’entitat a finals dels
noranta, aquest grup de veines i veins va liderar quatre iniciatives destacades en
Pambit de I’habitatge. La primera, a mitjans dels anys setanta, va ser la creaci6 de
I""Asamblea de Trabajadores por una Vivienda Digna", que va agrupar treballadors i
treballadores per lluitar per habitatges dignes. Una decada després, van impulsar la
Cooperativa d’Habitatge ftaca, que va permetre allotjar trenta families. A mitjans dels
anys noranta, van participar en la creacié de la xarxa Igloo (Integraci6 Global per a
I’Allotjament i 'Ocupacio) a Catalunya i a Espanya, una iniciativa amb suport europeu
nascuda a Paris. Finalment, entre 19971 1999, van desenvolupar un programa d’inclusi6é
social financat amb fons europeus que va beneficiar setanta families, establint aixi les

bases per a la fundaci6 de I’entitat.

El 13 d’abril de 1999, aquest llarg recorregut de lluita social va culminar amb
la creacio de ProHabitatge, una associacié independent i sense anim de lucre. Al llarg
dels anys, l'entitat ha evolucionat tant en la seva concepcié com en les seves activitats,
pero ha mantingut intactes els seus objectius fundacionals: garantir el dret a un
habitatge digne des d'una perspectiva comunitaria i interseccional, i promoure la inclusio

residencial a través de processos d’apoderament de les persones.
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Quan l'entitat va iniciar la seva tasca per promoure la inclusi6 residencial, el context en
materia d’habitatge a Catalunya era especialment delicat. El territori havia experimentat
una transformacié urbanistica molt significativa, influida per la transicié politica i les
onades migratories que havien fet de Catalunya un desti prioritari per a moltes persones
en cerca d’oportunitats. Aquestes dinamiques van portar a una creixent congestio de les
ciutats, afavorint la proliferacié d’habitatges sense regulacio ni intervencio6 publica. Aixi,
van sorgir barris precaris amb habitatges insalubres i una manca generalitzada de serveis

basics, sobretot en zones populars.

En aquest escenari, les primeres accions de I’entitat es van articular al voltant de tres

linies principals:

1. Intermediacié en habitatge: Prohabitatge va desenvolupar una tasca de
mediacio6 entre el mercat privat i els poders publics per facilitar el lloguer a grups
i col-lectius amb dificultats economiques que no podien accedir ni al mercat de
promoci6 publica ni al privat.

2. Reallotjament de families en situacié de precarietat: Mitjancant
peritatges socials i ’aplicaci6 de metodologies de mediacid, I’entitat va treballar
per garantir ’accés de les families vulnerables a habitatges socials temporals.

3. Incideéncia i representaciod institucional: Prohabitatge va consolidar el seu
paper en 'ambit institucional, en assumir la secretaria del Consell de ’'Habitatge
de Barcelona i obtenir representaci6 a la Federacié Europea de les Persones Sense
Llar.

Entre els anys 2008 i 2012, I’esclat de la bombolla immobiliaria va desencadenar greus
conseqiiéncies socials i urbanistiques. Es van generar conjunts urbans abandonats o
inacabats, es van desnonar centenars de milers de families, i la densificacié d’habitatges
va assolir nivells inhumans. L'oferta d’habitatge public, social o subvencionat no
superava el 10% del total, la qual cosa deixava moltes families sense alternatives quan

eren expulsades dels seus habitatges.

La perdua de I’habitatge es va convertir en el resultat directe d’'un procés d’empobriment
de les llars, on les quotes hipotecaries es van fer insostenibles. Aquesta situaci6 es va
traslladar també al mercat de lloguer, incrementant la pressio sobre el mateix, ja que
moltes families es veien obligades a passar de la tinenca en propietat al lloguer, sense

que aixo resolgués la seva precarietat.
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En resposta a aquesta crisi, ProHabitatge va emprendre un procés de
transformacio entre els anys 2009 i 2012. L’entitat va evolucionar des de la seva
tasca inicial de mediacié per centrar-se en l'oferta d’habitatge de transicio, adrecada a
families que havien patit una cadena de perdues. Aquestes families sovint es trobaven
afectades per una intersecci6 de factors d’exclusié que agreujaven la seva situacio i feien
més dificil la seva inclusio residencial. Amb aquest canvi d’orientaci6, ProHabitatge va
adaptar les seves intervencions a les noves necessitats derivades de la crisi, posant el

focus en la protecci6 i recuperaci6 de les families més vulnerables.

Durant aquest periode, l'entitat va tancar el 100% de les borses d’habitatge que
gestionava en un termini de quatre anys, mentre treballava per establir acords de cessio
que li van permetre gestionar més de 60 habitatges a ciutats com Barcelona, Terrassa,

Santa Coloma de Gramenet i El Prat de Llobregat.

La reorientaci6 de les seves activitats va situar 'acompanyament social i educatiu de les
families com el focus. Tot i aix0, es va mantenir la intermediacio6 per facilitar la sortida
residencial, pero aquesta es va integrar com una fase més dins de la intervencid i no com
Peix central. A més, 'entitat va comencar a aplicar la classificaci6 ETHOS, un sistema
europeu que permet identificar persones en situaci6 de sensellarisme i definir els

recursos residencials adequats segons cada perfil.

En paral-lel, es van desplegar diverses metodologies d’intervenci6 adaptades a diferents
necessitats, com ara el suport educatiu i la promoci6 de ’'autonomia, principalment per
respondre a les demandes dels ajuntaments i altres agents derivadors de casos, que

també utilitzaven TETHOS com a referéncia.

L’augment del cost del mercat immobiliari durant aquest periode va impactar greument
les trajectories de les persones amb suport social. En resposta, la Generalitat va demanar
a ProHabitatge que aportés recursos residencials i suport metodologic per fomentar
l’autonomia, la mediacié i 'arrelament de les families. Aixi, el 2009 es van iniciar
programes d’"Habitatges amb suport a 'autonomia" per a joves, i el 2010 es van posar
en marxa projectes “No Estas Sola" per a dones i els seus fills que sortien de centres de

recuperacio de violéncia masclista.

El 2011, ProHabitatge va implementar el model EFQM com a eina per avaluar i recollir
I'impacte social de les seves intervencions. A més, aquell mateix any, l’entitat va
comencar a participar en programes europeus destinats a desenvolupar metodologies

com el Housing First i a elaborar indicadors per mesurar la inclusi6 social.
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Entre els anys 2015 i 2016, ProHabitatge va travessar una etapa de crisi
profunda. La gerencia de I'entitat estaven a punt de jubilar-se i es plantejaven si tancar
Pentitat o cercar una altra organitzacié que en prengués el relleu. Durant aquest periode,
Porganitzacio es va veure reduida a la seva minima expressio, amb un nombre molt reduit
de professionals, projectes limitats i una situacié economica extremadament precaria.

En definitiva, la sostenibilitat de ProHabitatge penjava d"un fil.

A partir de 2016 i fins al 2017, I’entitat va iniciar una nova etapa de transicio de
lideratge, amb el canvi de les persones gestores i de ’Assemblea. El gener de
2017, es van modificar els estatuts i la Fundaci6é Surt va entrar com a socia, impulsant un
procés de recuperacid i canvi que va afectar tots els ambits de l'entitat. Aquesta
incorporaci6 de la Fundacio6 Surt va sorgir com a resposta a les necessitats detectades per
Pentitat en aquell moment. Donat que Surt treballa per garantir els drets de les dones,
lequip va identificar que moltes de les dones que atenien vivien en condicions
extremadament precaries, i que ’habitatge era una qiiesti6 que impedia directament el

seu accés a drets.

Davant d’aquestes necessitats, la Directora Carolina Pallas va ser designada
com a representant de Surt a ProHabitatge, amb ’objectiu de transmetre la
metodologia de I’entitat i la seva perspectiva de drets humans. Es cert que la
perspectiva de genere interseccional ja comencava a guiar algunes de les accions de
ProHabitatge abans de l'alianca amb la Fundaci6 Surt. Per exemple, I’entitat ja atenia
persones especialment vulnerabilitzades, com dones en situaci6 de violeéncia de genere, i
havia implementat un pla d’igualtat i un pla contra 'assetjament sexual i per ra6 de sexe.
Tanmateix, encara mancava una metodologia feminista clara i un full de ruta que

permetés treballar el concepte d’equitat en ’habitatge des de la perspectiva de genere.

Entre 2017 i 2019, ProHabitatge va iniciar un procés de conceptualitzacié i
desenvolupament técnic. Aquesta etapa va comencar mitjancant un enfocament
d’itinerari i va donar lloc a la creaci6 d'una guia metodologica que integrava la
perspectiva de genere interseccional, seguint el model de treball "Fair Housing",
dissenyat per l'entitat. Aquest model busca garantir el dret universal a un habitatge

digne, amb especial atenci6 als col-lectius i grups socials més vulnerables.

L’objectiu del “Fair Housing” és millorar I'espai vital de les persones i families, per
permetre’ls assolir un grau d’autonomia suficient per afrontar el seu procés d’inclusio
social. En aquest sentit, I'entitat reconeix la importancia d’intervenir en l’ambit
comunitari, donat que un dels principals reptes per a les persones en situaci6 de

sensellarisme és la seva desconnexio6 de les xarxes de suport i cures.
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Una altra part cabdal de la nova estrategia de génere de I’entitat va ser establir el
model de competéncies com a pedra angular del procés de selecciéo de
personal. Aquesta qiiestio sera analitzada de manera critica i en detall a 'apartat 3,
dedicat al model de contractaci6. No obstant aixo, cal destacar que la implementaci6o
d’aquest paradigma va ser fonamental per a la materialitzaci6 de la perspectiva feminista

a l’entitat i continua sent-ho avui dia.

El model de competéncies facilita fer una selecci6 de personal basada en criteris
objectius, concretament en les competencies i habilitats demostrables de les candidates.
Per tant, es redueix significativament la possibilitat de caure en biaixos de génere o altres
prejudicis i es reforca la possibilitat de fer de la contractacié6 un procés més just i
equitatiu. Aixi mateix, la implementaci6 del model de competéncies va comportar una
transformaci6 en l'estructura funcional de 'entitat, aixi com en l'organitzacio de les
taules salarials, que es van reestructurar d’acord amb els diferents nivells de

competencies.

Durant aquest periode de reconceptualitzacid, enfocat a garantir l'accés a
I'habitatge des d’'una perspectiva de genere interseccional, es van implementar
diverses mesures internes i es van posar en marxa accions externes. A escala
interna, es va establir una formaci6 anual en genere interseccional per a tot 'equip, amb
la finalitat d’integrar aquesta perspectiva de manera transversal en les activitats de
I’entitat. Paral-lelament, es van posar en marxa diversos programes dirigits a dones en
situacié de vulnerabilitat, des d'un enfocament interseccional. Per exemple, iniciatives
especifiques per a dones trans*, treballadores sexuals, dones victimes d’explotacio
sexual, dones migrades, entre altres col-lectius. Avui en dia, totes aquestes iniciatives
encara continuen duent-se a terme. D’altra banda, el 2019 es col-laborar en una recerca

sobre el sensellarisme femeni on es va descriure el fenomen.

Amb aquesta nova estrategia portada a terme, ’entitat va desplegar un creixement
del financament i també de posada en context i posicionament, focalitzant-
se sobre habitatge i génere. Aixo va implicar fer un salt molt important, superior a
les expectatives previstes, tant pel que fa I'adjudicaci6 de projectes com a I'import
adjudicat. I, malgrat la Covid-19 va comportar una aturada, I’entitat va recuperar la
capacitat de creixement previst, va assolir la consolidaci6 de serveis mitjancant provisio
de serveis i licitacions, la diversificaci6 de projectes d’habitatge, la obertura de nous

recursos d’habitatge.
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A partir de 2019 s’observa un creixement significatiu en 'entitat que es
consolida entre 2019 i 2021, i que esdevé exponencial a partir de 2022. Per
contextualitzar, el nombre de pisos gestionats passa de 64 el 2018 a 160 el 20221 188 el
2023. Paral-lelament, els ingressos també augmenten de manera exponencial, passant
d’1.206.885 euros el 2018 a 2.619.000 euros el 2022 i 4.095.610 euros el 2023. Aquest
creixement també es reflecteix en 'ampliaci6 de la plantilla. Durant els darrers dos anys,
el nombre de treballadores ha passat de trenta el 2023 a superar les cinquanta persones

el 2024.

Tot i els evidents beneficis que aquest creixement ha portat per a I'entitat, també
s’ha traduit en diverses problematiques en ’ambit de les cures. En primer lloc,
la carrega de treball i el volum de feina han augmentat de manera significativa. Alhora,
el rapid increment del nombre de persones a 'organitzacié ha dificultat la creacidé de
vincles entre la plantilla, i per tant, és complicat generar un sentiment de comunitat i
posar en relleu la importancia dels interessos col-lectius, aixi com la necessitat

d’organitzar-se per abordar-los.

Malgrat les dificultats, s’ha avancat significativament en els darrers anys en materia de
genere i en la consolidacié d’A Prohabitatge Som Llar com una organitzacid
més democratica i compromesa amb la justicia social. En aquest sentit, 'any
2022 es va crear I’area de geénere, liderada per la Silvia Laporta, amb l'objectiu de
centralitzar i desenvolupar el coneixement i les accions relacionades amb el
genere dins l’entitat. Encara que les politiques organitzatives en aquest ambit
depenen de I’equip directiu, I’area de geénere ha tingut un paper central en la reflexi6 i

elaboraci6 de continguts, estrategies i metodologies que orienten la intervencio.

Aixi mateix, el 2022 es va iniciar una diagnosi per analitzar la situacio6 de ’entitat
en mateéria de governanca democratica. Paral-lelament, es va organitzar una
consulta participativa que va conduir al canvi de nom de 'organitzacio, que va
passar de dir-se ProHabitatge a A ProHabitatge Som Llar. Aquest canvi
responia a la voluntat de la directora general de trobar un nom que reflectis millor la

missio i els valors de I'entitat.
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Seguidament, el 2023 es va posar en marxa un pla de comunicacié que inclou diverses
eines, canals i accions per apropar-se tant als publics interns com externs. L’any 2024
s’ha iniciat el desenvolupament d’'un pla de persones, amb la cerca d'un equip extern per
treballar en la descripcio de perfils professionals i I'avaluacié de competencies. També
ha comencat a implementar-se la supervisié metodologica de casos des d’una perspectiva
feminista interseccional, amb deu sessions anuals programades. Totes aquestes

qliestions es desenvoluparan més a fons en els segiients apartats del present pla.
- Estructura interna

Treballar des de la perspectiva de génere implica molt més que treballar amb dones i per
les dones. Suposa adoptar una metodologia feminista i un lideratge feminista, no només
femeni, que tingui 'objectiu de transformar les relacions de génere, transversalitzar la
perspectiva de genere i integrar-la a tots els nivells i ambits del treball. En aquest sentit,
a A Prohabitatge Som Llar, la perspectiva de génere esta plenament integrada

dins P’estructura interna de I’organitzacio.

A Pentitat, les politiques de genere s’apliquen de manera transversal a tota
P’entitat i es desenvolupen de forma coordinada. Tanmateix, I'organitzacio
compta amb una area especialitzada en génere que centralitza el coneixement en aquesta
materia i genera discurs i eines practiques per a la transformaci6 feminista. Aquesta area,
que esta en funcionament des de fa més de tres anys, és un punt positiu per a 1'entitat,
perque disposar d'un equip especialitzat garanteix la consolidacié d’un treball rigorés en
aquest ambit, i facilita la materialitzaci6 de les politiques feministes impulsades des de

la direccid.

Tot seguit, es presenta ’organigrama:

v LLAR
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- Missi6 ivalors

Com s’ha pogut comprovar, A ProHabitatge Som Llar ha mantingut un compromis
historic amb la reducci6 de les desigualtats i la justicia social. No obstant aixo, el
creixement exponencial que ha experimentat ’entitat en els darrers anys ha generat
algunes tensions. Aquest creixement, molt superior al previst i concentrat en un periode
curt de temps, ha obligat l'organitzaci6 a donar respostes rapides i immediates,

implementant mesures per activar projectes i adaptar-se a les noves circumstancies.

La situacié descrita ha posat en evidéncia, tal com recull el pla de reptes estrategics
anuals de 2024, que 'estructura de treball actual de I'entitat esta desajustada en relacio
amb el volum economic i la mida de l'equip. En aquest context de transicio i
creixement, és més important que mai reafirmar i tenir clar la missio, la
visio i els valors que defineixen I’entitat, assegurant aixi que les accions futures

s’alinein amb els seus principis fundacionals i fites socials.

Tal com es recull a les Politiques Generals de I'entitat, la missié de A ProHabitatge
Som Llar és garantir el dret a ’habitatge per a les persones en situacié de
major vulnerabilitat social. Per aconseguir-ho, I'entitat desenvolupa iniciatives que
promouen l'apoderament i la inclusid, tot basant-se en una perspectiva de drets i de

genere que afavoreixi I’exercici ple de la ciutadania.

Pel que fa a la visid, ’organitzacio aspira a consolidar-se com un referent en la
provisio de serveis residencials i d’acompanyament social, amb I'objectiu de
fomentar les capacitats i Pautonomia de les persones que atén, incloses les dones i

persones LGBTI+.

En quant als valors i principis de I'entitat, destaquen la perspectiva de génere, la
perspectiva de drets humans, el no lucre, el compromis, la coheréncia, la
qualitat, la transpareéncia, la participacié i la intel-ligéncia social. A més, en el
Codi Etic Professional s’esmenten el principi de sinceritat, el principi d’empatia i el

principi de solidaritat com a qiiestions que lideren les intervencions.

Una qiiestié que es va fer pales tant a les entrevistes com a la sessio6 de treball és que la
plantilla creu fermament que la missi6 i els valors de I’entitat no sén només teorics sin
que es tradueixen en un compromis real. En aquest sentit, el compromis de la direcci6 i
el patronat amb la perspectiva feminista és evident, especialment des que es va prendre
la decisi6 politica de treballar amb metodologies feministes interseccionals i des d’'un

enfocament de drets. Aquest compromis ferm en qiiestions de genere, que és dificil de
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trobar en altres organitzacions, és fonamental per impulsar mesures i projectes

transformadors, i resulta essencial per a I’exit dels objectius de I’entitat.

Aixi mateix, cal destacar el compromis de moltes de les treballadores, , que un cop han
descobert el potencial transformador de l'habitatge, han decidit quedar-se i
comprometre’s fermament amb la lluita, posant els seus esforcgos dia rere dia per avancar

en aquesta causa.

- Politiques internes

A ProHabitatge Som Llar es regeix pel Conveni Col-lectiu de Treball de Catalunya
d’Accio Social amb nens, joves, families i altres persones en situacio de risc
pels anys 2013-2018, aixi com pels seus propis Estatuts i els documents normatius
oficials de I’entitat. En concret, el document de Politiques Generals d’ A Prohabitatge
Som Llar inclou el conjunt de mesures que defineixen la forma de ser de I’entitat i com

actua:

e DPolitica de responsabilitat social

e Politica de participacio

e Politica de comunicaci6

e DPolitiques d’habitatge

e Politica de persones

e DPolitiques de transparencia, de financament, de rendibilitat i de despesa
e Politica de seguiment i avaluaci6 de I’entitat

e DPolitica de qualitat, protecci6 de dades i confidencialitat (ISO+RGPD)

e Politica de creixement i aliances, adhesions i treball en xarxa

22



- Projectes destacats en clau feminista interseccional

Accions per a la inclusio residencial

Estrateégies transversals

inclusié residencial

Altres accions

Allotjament
. d’emergéncia .
Allotjament Mesures Actives
. Terrassa MAIS .
d’urgéncies d’Inserci6é
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Habitatge i+ EiT
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Serveis
Acompanyament | Substitutoris
. . Xup-xup
socioeducatiu dela Llar
Model
Work in
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Progress
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Comunitaris
Alibei
Habitatge
Supervisat
Proi
rojectes sense ProXare
acompanyament
socioeducatiu N
ora Periscopi Consultories
Serjant
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. Allotjament .
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- Reptes en mateéria de cultura organitzativa

o Transversalitzaci6 de la perspectiva feminista interseccional

Durant la sessi6 de treball organitzada en el marc d’aquesta diagnosi, va fer-se palés que

la perspectiva de génere interseccional encara esta una mica sectorialitzada

a P’entitat. Aquesta situacié sembla derivar, en part, de diferents opinions sobre com i

on s’ha d’ampliar I’abast d’aquesta perspectiva.
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Es natural que en una organitzaci6, especialment en una tan gran i diversa com A
Prohabitatge Som Llar, hi hagi certa sectorialitzacio, dona’t que abasten multiples ambits
de treball molt diferents entre si. No obstant aixo, és fonamental entendre que la
perspectiva de génere no és només un sector especific, sind una forma de mirar i abordar

la realitat, i que per tant, pot i ha de ser aplicada en qualsevol ambit de treball.

Amb tot, és important continuar esforcant-se perque la perspectiva de génere
interseccional impregni de manera integral totes les arees i processos de
lorganitzaci6, inclosos aquells que, a primera vista, podrien semblar menys

relacionats.

En aquest sentit, una altra qiiestio6 identificada durant les entrevistes i la sessi6 de treball
és que, operativament, el personal de I’entitat no sempre disposa de les eines
per intervenir des de la perspectiva feminista interseccional. Tot i que A
Prohabitatge Som Llar compta amb una excel-lent politica formativa en matéria de
genere, aquesta realitat continua donant-se, en part, perque hi ha sectors dins de
Porganitzacié que estan altament formats en geénere i d’altres que no ho estan tant. No
obstant, aquesta bretxa en la sensibilitzacio representa una oportunitat: aquelles
arees més formades poden actuar com a “taca d’oli”, impulsant el coneixement i la
practica cap a altres sectors de I’entitat. Tot i aixi, és essencial treballar per garantir que
tot el personal tingui una base solida en aquesta mateéria, sobretot per assegurar que

no es revictimitza a les usuaries durant les intervencions.

En aquest sentit, és prioritari promoure la sensibilitzacié en diversitat sexual
i de génere per evitar errors basics que encara es detecten. No es pot permetre, per
exemple, que hi hagi casos en que es tracti en masculi les dones trans. Per aixo, cal
avancar cap a la inclusivitat en tots els processos, sensibilitzant i formant tot el personal
perque sapiga com aplicar aquests principis en el dia a dia. Les intervencions han d’estar
sempre a 'alcada de la qualitat que els projectes promouen. En definitiva, I'organitzaci6
ha d’afrontar aquesta bretxa formativa amb determinacio6 i ha de prendre les mesures
necessaries per garantir que la perspectiva feminista interseccional articuli totes les

intervencions.
o Formalitzaci6 de les metodologies i circuits feministes

Per tal d’assolir aquests objectius, I’area de génere ha de definir fites especifiques
que vagin més enlla de la gestio i execucio de projectes concrets. Un bon punt

de partida per estructurar aquest procés i consolidar el compromis amb aquesta
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transversalitat podria ser el model EFQM, donat que proporciona una base

d’indicadors, estandards 1 mecanismes d’avaluacio.

En aquest sentit, tot i que s’ha obtingut una bona puntuacié en 'EFQM, s’ha detectat que
hi ha poques mesures de genere que siguin objectivables. Aixo no significa que no
s’estiguin implementant accions relacionades amb la perspectiva de genere, sin6 que
sovint es duen a terme de manera informal, sense estar adequadament formalitzades ni
mesurades. Per tant, aixd0 posa de manifest la necessitat de treballar perque les
metodologies siguin feministes, es basin en circuits formals, objectivables i, alhora,

integrin la perspectiva de génere de manera transversal.

En abordar aquesta tasca, cal tenir en compte certs aspectes clau, com ara repensar com
es pot implementar la perspectiva de génere en la intervencié amb homes. Es prioritari
explorar de quina manera s’ha d’intervenir amb aquest col-lectiu per transformar les
relacions socials i generar un impacte que vagi més enlla de la immediatesa

ila reactivitat.
o Arrelament de la cultura organitzativa feminista

D’altra banda, un altre dels principals factors que dificulten la transversalitzacio efectiva
de la perspectiva feminista a ’entitat és el creixement accelerat que ha experimentat A
Prohabitatge Som Llar en els darrers anys. Aquest creixement ha generat una serie de
desafiaments significatius. Per un costat, I’alta rotaci6 de treballadores ha
propiciat certa desconnexié amb els valors i metodologies de ’organitzacio,

cosa que ha derivat en una menor mobilitzaci6 de la plantilla cap a la igualtat real.

En segon lloc, 'alta rotaci6 de personal dificulta ’arrelament d’una cultura
organitzativa compartida. Aquesta dinamica fa que sigui més complicat transmetre
les metodologies propies de I'entitat i impregnar els equips del compromis feminista que
guia la direccid. Al mateix temps, el creixement territorial també comporta reptes a ’hora
de garantir que els valors i la perspectiva feminista arribin de manera uniforme a tots els
equips. Com que aquest creixement territorial no es té previst que pari a curt termini, és

important que I’entitat s’anticipi i treballi per consolidar la perspectiva feminista.

En aquest sentit, la junta directiva té la voluntat clara de fomentar que les
treballadores s’organitzin i adoptin una perspectiva més col-lectiva; que
s’enfoquin els seus esforcos en els interessos i objectius comuns, per tal de reforcar la
capacitat de treballar conjuntament davant els reptes actuals i futurs. Es important

que la plantilla s’apoderi, no només per ser una receptora de politiques, sin6
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per convertir-se en un agent actiu en la construcciéo d’una organitzacio més
justa i alineada amb els principis feministes que A Prohabitatge Som Llar

vol consolidar.
o Estil de lideratge feminista

Per tltim, un altre objectiu important cap al futur és aconseguir implementar un estil de
lideratge global eminentment feminista. Tot i aixi, aquest cami ja s’esta iniciant gracies
al procés de governanca democratica que s’esta portant a terme, amb un diagnostic actual

que s’esta realitzant per identificar on es troba I’entitat.

Quan parlem de lideratge feminista, no ens referim només a un lideratge femeni, és a dir,
a que siguin només les dones les que liderin. La representacio femenina és important,
pero no és suficient per si sola. Ens referim a un treball més profund sobre la cultura
organitzativa, que promogui 'horitzontalitat, els estils de lideratge no autoritaris i les

relacions més democratiques i participatives dins de ’organitzacio.

En aquest sentit, s’ha detectat la necessitat de mantenir un debat intern a A Prohabitatge
Som Llar sobre qué implica la gestié d’equips, especialment per assegurar que tothom

entengui les competencies i les responsabilitats de les persones amb aquests carrecs.

b. Resultats destacats del questionari

Pel que fa als resultats del qiiestionari sobre el compromis de A Prohabitatge Som Llar
amb la igualtat de génere, les valoracions han estat molt positives. En primer lloc, el
92,6% de les persones enquestades estan molt o bastant d'acord en el fet que la igualtat
i I'equitat de genere s6n valors amb que 'entitat s'identifica. En segon lloc, el 90,7%
consideren que les persones que formen part de Prohabitatge tenen un alt grau de
sensibilitzaci6 envers les qliestions de genere i interseccionalitat. En el cas dels homes,
el 83,3% s’hi mostren molt d’acord, mentre que entre les dones, el 50% estan molt

d’acord i un 40% bastant d’acord.

A continuacio, el 90,8% de les persones responen que la igualtat i 'equitat de genere de
les persones que formen part de I'organitzacié soén una prioritat per a Prohabitatge, i
també creuen que els objectius i les metodologies de treball de I'entitat incorporen la
perspectiva de genere i interseccional. La frase que ha generat menys acord, tot i que
encara el 83% s’hi mostren molt o bastant d’acord, és "l'entitat es relaciona

prioritariament amb entitats conscienciades i implicades en I'assoliment de la igualtat i
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Iequitat de genere". Un 9,3% ha indicat estar poc d’acord, i un 7,4% no ha sabut

contestar.

Indica fins a quin punt estas d’acord amb les segiients afirmacions:

EGens " Poc = Bastant mMolt mNs/Nc

La igualtat i equitat de génere s6n
valors amb que Prohabitatge ,9 53,7 3,
s’identifica.
Les persones que formen part de
Prohabitatge tenen un grau alt de (9,3 57,4
sensibilitzacio6 respecte a les...
La igualtat i equitat de génere de les
persones que formen part de 5,6
l'organitzaci6 sén una prioritat per...
Els objectius i les metodologies de
treball de Prohabitatge incorporenla |9,3
perspectiva de genere i...
Prohabitatge es relaciona
prioritariament amb entitats |9,3 31,5 7,4
conscienciades i implicades en...

9}
-

»9 35

Pel que fa a I'equitat i la igualtat de genere, el 88,9% considera que la igualtat i equitat
de genere a l'entitat és un ambit important que cal treballar. Tanmateix, un 5,6%
considera que és interessant, pero no prioritari, en concret un 8,3% dels homes ho pensa
i un 4,8% de les dones. Un 1,9% considera que no cal treballar-hi perqué no hi ha

desigualtats i un 3,7% no ha sabut contestar.

Per tu, la igualtat i equitat de génere a A Prohabitatge Som Llar és...

Un ambit important que cal treballar _ 88,9

Un ambit interessant, pero no és

prioritari 5,6
No cal treballar-hi perque no és
important
No cal treballar-hi perqueé no hi ha I .
desigualtats 9

Ns/Nc 3,7

Pel que fa al'etica de cures, les opinions sobre si a ’entitat s’estan impulsant mecanismes
per a implementar aquesta perspectiva son diverses. Les persones que consideren que
s'estan impulsant poc o gens superen aquelles que creuen que s’esta impulsant bastant o

molt. Concretament, un 3,7% opina que no s’estan impulsant gens, un 37% creu que poc
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(sent un 55% d’aquest grup persones d'entre 31 i 40 anys), un 29,6% considera que
bastant i un 7,4% opina que molt. Finalment, cal destacar que un 22,2% de les persones
enquestades no ha sabut contestar aquesta pregunta, una xifra que augmenta fins al

33,3% en el cas dels homes i al 41,2% entre les persones que tenen fills.

Creus que a A Prohabitatge Som Llar s’estan impulsant mecanismes per a

implementar Uética de les cures?

37,0
29,6
22,2
3,7 7.4
| -
Gens Poc Bastant Molt NS/NC
B Gens " Poc = Bastant mMolt = Ns/Nc
Total ; 37,0 z
GENERE
Dona 38,1
Home 33,3 8,3
EDAT
<31 anys 25,0 &
31-40 anys 55,0
>40 anys 27,8
ANTIGUITAT

<1lany 31,6 i
1-3anys m 44,8 E
>3anys | 16,7
FILLADA O PERS. A CARREC

Si | 17,6 &
No z 45,9 8,1

A continuacio, s’exposen algunes de les respostes més rellevants davant de la pregunta

oberta de quins son o haurien de ser aquests mecanismes:
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MECANISMES PER IMPLEMENTAR L’ETICA DE LES CURES

Establir la possibilitat de teletreball de manera puntual i segons quin departament

Treballar perqué les relacions entre la direcci6 i les tecniques siguin humanes i honestes

Assegurar que les tasques que realitzen les técniques s’ajusten al seu perfil i a les seves

competencies

Crear espais per la presa de decisions col-lectiva

Diagnosticar quines son les necessitats de cura real dels equips

Unificar la definici6 de cures

Acceptar millores d’horari que venen demanant-se fa temps per evitar el burn-out i, en dltima

instancia, les baixes per esgotament

Espais quadrimestrals de seguiment dels equips amb la direccidé operativa aprofitant

I'informe per arees

Avaluaci6 de conflictes a carrec d’'un organ extern

Per dltim, el 42,6% de les persones enquestades es mostren poc d'acord que hi hagi una
cultura organitzativa que faciliti la deteccid i recollida d’aspectes per a la millora del
funcionament de 'entitat, mentre que un 38,9% esta bastant d’acord. Els segments que
mostren menys acord son les persones que porten entre 11 3 anys treballant-hi (un 58,6%

poc d’acord) i les persones de més de quaranta anys (50% poc d’acord).

Consideres que hi ha una cultura organitzativa que facilita detectar i

recollir aspectes per a la millora del funcionament de A Prohabitatge Som

Llar?
42,6 38,9
13,0
Gens Poc Bastant Molt Ns/Nc
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B Gens " Poc mBastant ®mMolt = Ns/Nc

Total ! 42,6
GENERE
Dona ! 40,5
Home 50,0
EDAT
<31anys [J%3 37,5
31-40 anys 40,0
>40 anys 50,0
ANTIGUITAT
<1any 26,3
1- 3 anys ! 58,6
> 3 anys 16,7

3.1.2 Quadre resum

[

12,5

QUADRE RESUM

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

Trajectoria marcada pel compromis amb
la perspectiva de geénere interseccional
Estructura organitzativa i politiques
alineades amb la igualtat de génere
Perspectiva de genere com a principi de
'entitat

El 92,6% de les treballadores considera
que la igualtat i I'equitat de génere s6n
valors amb que 1'entitat s'identifica

El creixement exponencial de I'entitat ha
causat alguns desajustos entre la missio,
visi6 i valors i les accions de l'entitat
Existeix certa sectorialitzaci6 de la
perspectiva de génere

Cal estendre la formacié en diversitat
sexual i de genere per garantir entre
d'altres una intervenci6 inclusiva i

respectuosa.
Part de les metodologies i -circuits
feministes sén informals. Cal

implementar accions objectivables

El 40,7% de les treballadores pensa que
s'estan impulsant poc o gens mecanismes
per a implementar I'ética de les cures

Cal treballar per aconseguir un lideratge
feminista
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3.2 COMUNICACIO I TREBALL EN EQUIP I EN XARXA

En aquesta segona seccio, s’analitzen aspectes com la comunicaci6 interna i externa dins
de la comunitat d’A Prohabitatge Som Llar, el coneixement dels circuits de l’entitat i els
espais de participacid, entre d’altres. Com en els altres ambits, primer s'exposaran
aquells aspectes en que l'entitat ja ha integrat de manera destacada la perspectiva
feminista pel que fa a la comunicaci6 i al treball en xarxa. Després, es parlara dels

aspectes en que encara cal continuar treballant.

3.2.1 Estat de la qiiesti6

a. Resultats destacats de la documentacio i les entrevistes

- Comunicaci6 externa

Una de les grans fortaleses d’A Prohabitatge Som Llar en ’'ambit de la comunicaci6 és la
seva estratégia de comunicacié externa, que s’ha vist reforcada especialment des del
2022. Un exemple d’aquest esfor¢ és la revisio del nom de I’entitat, una iniciativa
que va sorgir arran del malestar a ’equip directiu, que considerava que el nom
original no reflectia adequadament la tasca i ’orientacidé de ’organitzacio.
Després de fer una consulta, es va decidir canviar el nom de Prohabitatge a A

Prohabitatge Som Llar.

El 2023 es va centrar a consolidar aquesta nova identitat, amb una renovaci6 i promoci6
del relat de ’entitat. Aix0 va incloure 'actualitzaci6 del web i 'enfortiment de la imatge i
la narrativa per a I'exterior. També es va crear "La Lola", una figura simbolica que
representa I’entitat i actua com a portaveu per apropar la missi6 ila visié de ’organitzacio

a la comunitat i al pablic en general.

Gracies a aquesta estratégia de comunicaci6 externa, A Prohabitatge Som Llar ha
obtingut reconeixement public, destacant el premi Ciutat Solidaria d’Onda Cero.
Pero igualment valuds és el reconeixement intern que 'entitat ha aconseguit, manifestat
en 'orgull i el sentiment de pertinenca del seu personal. En entrevistes i sessions de
treball, s’ha evidenciat I’alta implicaci6 de tot ’equip, des de les técniques fins als carrecs

directius.

- Comunicaci6 interna

Una mesura interna destacada implementada durant el 2024 ha estat I'emissio de

Pinforme quadrimestral, que ha servit per recopilar i compartir tota la feina feta per
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Ientitat en cada quadrimestre. Aquesta iniciativa ha estat especialment valuosa, ja que
les diferents tipologies de treball, la dispersi6 territorial i la confidencialitat que
requereixen algunes tasques sovint dificulten la circulaci6 de la informacié entre
departaments. L’'informe no només ha facilitat la comunicaci6é interna, sindé que també
ha permeés aprofitar experiencies préevies, proporcionant eines i solucions utilitzades per
altres companyes davant de situacions similars, i millorant aixi I’eficiéncia i el treball en

xarxa.

A més, cal destacar el Pla de Comunicacié elaborat el 2023, que estructura les
estratégies, eines i accions per millorar la comunicacié tant amb el puablic intern com
amb lextern. Aquest pla inclou documents clau que guien les properes fites

comunicatives de I’entitat, com ara:

o El manual d’estil general de I’entitat.

e El pla dacollida a Som Llar amb orientacions especifiques en materia
comunicativa.

o Les fitxes del cataleg d’estil, adaptades segons els serveis i les caracteristiques de
cada financador.

e Les receptes anuals que recopilen consells per al manteniment i cura de
Ihabitatge.

o El cataleg de formacions, aixi com la seva edici6 per facilitar la formaci6 de les
noves incorporacions.

e El butlleti semestral i la memoria anual

No obstant, encara cal materialitzar algunes de les mesures proposades en el pla de
Comunicacio, com per exemple dur a terme un diccionari Som Llar que funcioni com a

nomenclator dels conceptes fonamentals de I’entitat.
- Espais de treball i participacio

Pel que fa als espais de treball, es té constancia de que les direccions generals mantenen
reunions setmanals amb la geréncia per garantir una coordinaci6é regular. A nivell de
cada area interna, la freqiiencia i la composicioé de les reunions poden variar segons les
necessitats. Tot i aix0, segons les entrevistes realitzades, la comunicacio entre el personal
teécnic és fluida i constant. Aquesta comunicaci6 sol ser més quotidiana i informal, sense

que sempre es necessitin reunions formals per garantir un bon funcionament.

En quant als espais de participacid, a I’entitat la participacio és una eina clau per establir

mecanismes, formes i espais que permetin a totes les persones de l’organitzacio
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contribuir i influir en les decisions que les afecten. Malgrat aquesta politica, I’estructura
organitzativa es basa en una jerarquia amb diferents nivells de responsabilitat. Els espais

amb funcions decisives sén principalment ’Assemblea de Socies i la Junta Directiva.

En aquest sentit, el creixement experimentat durant els darrers dos anys ha fet
necessaria la incorporacié de noves figures clau per diversificar el lideratge. Tot i que
l'organitzacid segueix una estructura més vertical des dels caps de departament cap avall,
s’ha constatat que, en general, ’equip participa activament en la presa de decisions, i que

totes les persones tenen la possibilitat de fer propostes de canvi.

A més dels espais formals, hi ha canals informals d’escolta entre companyes i superiors,
on es poden abordar preocupacions o problemes de manera directa. No obstant aixo,
Iinic espai sistematitzat per avaluar com es troben les persones treballadores és la

valoraci6 anual per area, fet que limita 'abast d’aquest tipus de dinamiques.

En conjunt, A Prohabitatge Som Llar equilibra espais formals de presa de decisions amb
canals informals de comunicacid tot i les limitacions inherents a una estructura

jerarquica.

- Reptes en materia de comunicacio i treball en equip i en xarxa

o Comunicacidé interna

Després de I'analisi de la documentacio, les entrevistes i la sessi6 de treball, s’ha pogut
constatar que l'element més feble d’A Prohabitatge Som Llar en materia de

comunicacio i treball en xarxa és la comunicacio interna.

Una de les qiiestions que es va discutir més extensament a la sessi6 de treball va ser el
sentiment compartit entre les treballadores de desconeixement respecte a diverses
qliestions relacionades amb la comunicacié interna, com ara la falta d’informacio6
sobre les mesures i programes en marxa o la feina desenvolupada en altres linies

de treball, entre altres.

Durant el treball de camp, es va identificar la manca de sistematitzacié en la
comunicacid a tots els nivells i en totes les direccions com a causa principal
d’aquesta desconnexi6. Davant d’aquesta situacio, a la sessid de treball es va proposar un
model d’informe, similar a I'informe quadrimestral implementat durant el 2024, pero
amb una periodicitat mensual. El format seria breu, d'unes dues pagines qualitatives,
que inclogués un resum de les activitats executades amb I'objectiu de proporcionar una

visio global del que ha passat. Aquest document es compartiria posteriorment amb tot
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Pequip perque tothom tingués accés i fos un mecanisme de comunicacié bidireccional:

de baix a dalt i viceversa.

L'objectiu no immediat d’aquest informe seria també fomentar el treball en xarxa, una
qliestié que sovint es perd fins i tot en equips petits. Per tant, aquest informe ajudaria a

tenir clar en quin punt es troben els projectes, els exits aconseguits i els reptes pendents.

Aixi i tot, el repte rau en la manca d'una metodologia establerta per a la creacio
i presentacié d’aquests informes mensuals. Actualment, només existeixen
graelles on es bolquen dades per a fer I'informe quadrimestral, pero aquestes son dificils
d'interpretar i no permeten extreure’n conclusions clares. A més, caldria incidir també
en el compromis personal per aquest informe, establir responsabilitats individuals i

convertir-ho en una practica cultural dins de I'organitzacio.

A més de la metodologia i el compromis, haura d’establir-se molt clarament el proposit
de l'informe. En aquest sentit, s’haura de comencar a reconceptualitzar I’acte del
reportatge com una eina per la millora personal i de ’equip, i no només com
un mecanisme de comunicacié de baix a dalt amb l'objectiu de ser avaluades, que és la

idea que apareix en I'imaginari col-lectiu quan es parla de fer informes.

La metodologia de l'informe contribuiria també a pluralitzar la direcciéo de la
comunicacio dins I’entitat, que és un altre repte pendent. Tal com va fer-se pales a
les entrevistes i a la sessi6 de treball, hi ha una manca clara de comunicacié de dalt a
baix, i aix0 genera dubtes entre les tecniques sobre que passa als nivells de
responsabilitat més alts. Tot i que és important establir limits sobre la informacié que es
comparteix, fomentar la transparéncia amb mecanismes formals de comunicacio directa
entre els diferents nivells de responsabilitat seria molt beneficids. De la mateixa manera,
formalitzar un mecanisme de baix a dalt també contribuiria a enriquir els processos de
creaci6 de projectes, ja que les persones responsables de donar-los forma podrien

aprofitar les experiéncies passades d’altres equips.
o Enfortir la figura de la coordinadora com a canal de comunicaci6

En aquest sentit, una bona eina per millorar la comunicaci6 interna i la gesti6 de la
informacio6 seria enfortir els mecanismes intermedis entre les tecniques i 1'equip directiu,
com la figura de les coordinadores. Aquestes figures poden jugar un paper clau com a
"membranes comunicatives", connectant els nivells inferiors i superiors de

Porganitzaci6.

o Donar a coneixer els circuits i programes interns
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Una altra qiiesti6 prioritaria en l'abordatge de la situaci6 ha de ser establir mesures per
afrontar el desconeixement dels circuits interns, que es s’ha detectat com un fenomen
generalitzat. Durant totes les accions en el marc de la diagnosi, s’ha constatat que hi ha
desconeixement, per exemple, sobre els protocols existents a I’entitat, inclos el protocol

per abordar 1'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

Un aspecte clau per donar a coneixer els circuits de I’entitat és millorar el procés
d’acollida. En aquest sentit, la direccio6 té la responsabilitat d’acompanyar millor les
noves incorporacions des de I’acollida i d’enfortir el sistema perque sigui més accessible
i funcional. No obstant aix0, ’accés a la informacié ha de ser una tasca
compartida. Tot i que la direccié ha de facilitar 'accés als recursos i a les dades
necessaries, també és essencial que les técniques mostrin interes i proactivitat per

informar-se sobre els circuits fonamentals de ’entitat.
o Espais de participacio i interacci6 directa

D’altra banda, tant a les entrevistes com a la sessi6 de treball, es va constatar la demanda
col-lectiva de crear més espais d’interaccio directa que tinguin lloc de manera periodica
ion les veus de tot I’equip puguin escoltar-se. Aquesta demanda també esta relacionada
amb la implementacié d’'un lideratge feminista, que impulsi la creacié d’espais més

horitzontals i democratitzadors dins de ’organitzacio.

En aquest sentit, a nivell d’entitat, s’identifica una mancanca important: no existeix un
espai especific de gestio de conflictes. Tot i que hi ha un protocol clar sobre com
abordar certes situacions i tensions, aquest protocol no s’ha socialitzat de manera
efectiva entre la plantilla, la qual cosa dificulta el seu coneixement i aplicaci6. Aquesta
realitat es veu amplificada per la manca d’abordatge de conductes i assetjaments no
protocol-litzats o que no estan relacionats amb matéries de genere. Per tant, crear espais

de gestio de conflictes, aixi com garantir que el protocol es conegui i s’utilitzi, és cabdal.

b. Resultats destacats del questionari

En relacio amb els resultats del qliestionari, pel que fa a 1'as del llenguatge inclusiu, les
opinions s6n en general molt positives. Totes les persones enquestades afirmen estar
molt o bastant d’acord amb el fet que a A Prohabitatge Som Llar s’utilitza un llenguatge
inclusiu i no sexista, tant en la comunicacio escrita interna com externa, aixi com en la
comunicaci6 verbal i no verbal. No es detecten diferencies significatives per génere ni
entre els diferents segments analitzats. Tot i aix0, es destaca que, entre els homes i les

persones més grans, hi ha més respostes de "No sap/No contesta" (Ns/Nc), mentre que
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les dones i les persones més joves son més critiques amb 1'as del llenguatge, tot i que la

majoria continua donant respostes molt positives.

Indica quan d’acord estas amb les segiients afirmacions:

B Gens " Poc = Bastant mMolt ®Ns/Nc

El llenguatge que empra Prohabitatge en la
comunicacio escrita interna i externa és
inclusiu i no sexista.

Des de Prohabitatge es fa Gs del llenguatge
inclusiu i no sexista.

El llenguatge que s’empra a Prohabitatge en
la comunicacié verbal interna i externa és
inclusiu i no sexista.

El llenguatge que s’empra a Prohabitatge en
la comunicaci6 no verbal (corporal, visual)
interna i externa és inclusiu i no sexista.

3,7
754

5,6

},7

51,9

51,9

En segon lloc, destaca que el 48% de les persones enquestades no sap si existeixen

mecanismes, com ara manuals o guies, que garanteixin una comunicaci6 des de la

perspectiva de genere i interseccional, i amb un llenguatge inclusiu i no sexista. D’entre

les persones que si que han sabut respondre, un 27,8% ha indicat que no i un 24,1% ha

afirmat que si que existeixen. Tal com es pot observar a la grafica, el desconeixement esta

present en tots els segments, no només entre aquelles persones amb una antiguitat

inferior a un any a I’entitat, on el 63,2% no ho sap, sin6 també entre les que porten entre

11 3 anys (37,9% no ho sap) i entre les que tenen més de 3 anys, on el 50% tampoc ho

sap. Entre els segments que més han afirmat conéixer 1'existéncia d’aquests materials,

destaquen les dones (26,2%), les persones de 31 a 40 anys (30%) i les que tenen entre 1 i

3 anys d’antiguitat (34,5%).

Existeixen mecanismes com ara manuals o guies que garanteixen una

comunicacio des de la perspectiva de génere i interseccional i amb un

llenguatge inclusiu i no sexista?



ESi " No mNs/Nc

toal DT ¢ T

GENERE

Dona 26,2
Home 333 TN

EDAT

<31 anys

20,0 [ETENN
38,9

31-40 anys
>40 anys
ANTIGUITAT
27,6

< 1any

1- 3 anys

> 3 anys

En resposta a la pregunta sobre el clima laboral, els resultats sén molt positius. Més del
90,8% de les persones enquestades defineixen I'ambient i el clima laboral d A
Prohabitatge Som Llar com a bo o molt bo. Concretament, el 55,6% considera que és bo
i el 35,2% molt bo. Un 7,4% considera que és dolent i un 1,0% no ha contestat. Entre les
dones, el 90,5% creuen que és bo o molt bo, i entre els homes aquesta percepci6 és del
91,6%. Les opinions s6n molt similars a tots els segments analitzats, tot i que es pot
observar que, a mesura que augmenta l’antiguitat a ’organitzacio, aquesta percepciod

positiva disminueix lleugerament

Com definiries ambient / clima laboral d’ A Prohabitatge Som Llar?
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B Molt dolent  Dolent = Bo ®Moltbo = Ns/Nc

Total |7,4 35,2
GENERE
Dona |7,1 35,7
Home |8,3 33,3
EDAT
<31anys |6,3
31-40 anys 5,0 35,0

>40 anys | 11,1

-
I \

ANTIGUITAT
<1any 5,3 47,4
1-3anys |6,9 1,0
> 3 anys 16,7 16,7

En relacié amb l’exercici del poder a ’equip directiu, quan es pregunta sobre el poder
exercit per I’equip directiu de I’entitat, les opinions es mostren forc¢a polaritzades. D’entre
les persones que es posicionen, un 42,6% considera que és un tema tabt o dificil de
tractar, mentre que un 31,5% creu que es pot parlar d’aquest tema sense tabus. Com es
pot veure a la grafica, no s’observen diferéncies significatives per génere, pero si que es
detecta que les persones amb una antiguitat d’entre 1 i 3 anys i aquelles de 32 a 40 anys

son les que més consideren que es tracta d’'un tema tabu

L’exercici del poder a Uequip directiu de A Prohabitatge Som Llar...

Ns/Nc¢

25,9 f

Es un tema tabt o
dificil de tractar
42,6
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® Es un tema tabt o dificil de = Es un tema que se’n pot ®Ns/Nc
tractar parlar sense tabts

Total
GENERE
Dona

Home

EDAT

<31 anys
31-40 anys
>40 anys
ANTIGUITAT
< 1any

1- 3 anys

> 3 anys

De fet, quan es pregunta de manera oberta quin és l'estil de lideratge de I'equip directiu

de I'entitat, aquestes son algunes de les respostes destacades:

ESTIL DE LIDERATGE DE L’EQUIP DIRECTIU

Actualment unidireccional i jerarquic, hi ha la sensaci6 generalitzada de manca de

comunicacio i transparéncia aixi com de participaci6 en la presa de decisions.

Estil democratic i, sobretot, participatiu

El propi d'una entitat del tercer sector

Autoritari 1 burocratic

Lideratge centrat en les persones, participatiu, democratic, estratégic i transformador

Estil de lideratge evitatiu

Gerencia i direcci6 operativa tenen un estil molt estrategic enfocat a resultats

Poc horitzontal, jerarquic i rigid

Lideratge autocratic

Organitzaci6 vertical amb dificultat de dialeg i de comunicacioé

Lideratge proper i obert
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A Thora de prendre decisions, I'11,1% de les persones enquestades considera que, a
Pequip directiu de A Prohabitatge Som Llar, sempre existeixen espais de participacio i
consens on tothom pot participar dels processos en igualtat, i un 22,2% diuen que
generalment si. La majoria pero, un 50%, considera que no gaire i un 7,4% que mai. Entre
les dones, un 54,8% ha dit que no gaire i un 4,8% que mai, mentre que el 16,7% dels

homes considera que mai, un 33,3% que no gaire i un 25% no ha sabut contestar.

A Uhora de prendre decisions, a Uequip directiu d’ A Prohabitatge Som
Llar...

® No, mai No gaire Generalmentsi ®Si, sempre ®Ns/Nc

Existeixen espais de participaci6 i consens on
tothom pot participar dels processos en 50,0
igualtat?
S’incorpora la perspectiva de génere i
interseccional basada en un lideratge més ; 40,7
participatiu/integrador?

En relaci6 amb la participacié en les reunions generals, un 37% considera que, en
general, és forca facil expressar opinions contraries a les persones amb funcions de
lideratge o més antiguitat, mentre que un 16,7% creu que sempre ho és. Entre les dones,
un 45% considera que, generalment, si és facil, i un 11,9% diu que sempre ho és. En canvi,
entre els homes, un 33,3% considera que sempre és facil i un 8,3% creu que generalment

ho és.

D'altra banda, un 27,8% considera que sempre, i un 38,0% que generalment si, que es
crea una atmosfera agradable i participativa on es valoren les aportacions de tothom. En
canvi, un 24,1% considera que no gaire. No s’hi troben diferéncies de génere, pero entre
les opinions més critiques, destaca que un 35% de les persones amb edats entre 31 i 40

anys considera que no gaire i un 5% afirma que mai.

Finalment, pel que fa a la tendéncia a parlar per les mateixes persones, un 64,8%
considera que, generalment, si, i un 5,6% afirma que sempre. Aquesta xifra és
lleugerament superior entre les dones, amb un 71,4% que considera que, generalment,
si, o sempre, mentre que entre els homes la xifra és del 66,7%. A més, és superior entre
les persones amb edats entre 311 40 anys (85% generalment si o sempre), aixi com entre

aquelles que porten entre 11 3 anys a l'organitzaci6 (82,8%) i més de 3 anys (83,4%).
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En relacié amb la participacioé en les reunions generals...

® No, mai No gaire Generalment si M Si, sempre

Es facil expressar opinions contraries a les
persones que tenen funcions de lideratge
o més antiguitat.

Es crea una atmosfera agradable i

participativa on es valoren les aportacions 24,1
de tothom.
Sempre tenen tendéncia a parlar les 252
b

mateixes persones.

En relacié amb la participacid en les reunions d’equip, els resultats son generalment molt
més positius que en les reunions generals. Gairebé tothom, un 94,5%, considera que,
generalment o sempre, es crea una atmosfera agradable i participativa. A més, el 85,2%
creu que és facil expressar opinions contraries a les persones amb funcions de lideratge
o més antiguitat, de manera general o sempre. En tercer lloc, la majoria considera que
no sempre tenen tendencia a parlar les mateixes persones. Un 11,1% diu que mai i un
42,6% que no gaire. Tot i aix0, un 42,9% de les dones i un 33,3% dels homes continuen

pensant que, generalment o sempre, s6n les mateixes persones qui tendeixen a parlar.

En relacié amb la participacié en les reunions d’equip...

® No, mai No gaire Generalment si W Si, sempre

Es facil expressar opinions contraries a les
persones que tenen funcions de lideratge £9,3
o més antiguitat.

Es crea una atmosfera agradable i
,6 63,0

participativa.

Sempre tenen tendencia a parlar les

. 2,6 11,1
mateixes persones. 42, ¢

Finalment, el 64,8% destaca que, en el dia a dia, en el seu equip de treball, existeix algun
espai 0 moment especificament establert perque les persones puguin parlar de com
estan, en relacié amb el seu treball i amb la resta de companys/es. Entre les dones, el
61,9% ha contestat que si, mentre que entre els homes la xifra és del 75%. Per contra, un

27,8% considera que no hi ha aquest espai i un 7,4% no ha sabut contestar. En aquest
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sentit, destaquen les persones més joves, ja que el 50% assenyalen la manca d’aquest
espai, aixi com les persones amb menys d’'un any d’antiguitat, on el 36,8% ha dit que no

hi ha aquest espai i un 10,5% no ha sabut contestar.

En el dia a dia, en el teu equip de treball, existeix algun espai o moment
especificament establert perque les persones puguin parlar de com estan

en relaciéo amb el seu treball i amb la resta de companys/es?

64,8

27,8
74
[ .
No NS/NC

3.2.2 Quadre resum

QUADRE RESUM

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA
e  Mesures de governang¢a democratica
posades en marxa per representar millor e  Cal enfortir la comunicacié interna:
els valors de I'entitat manca d’informaci6 generalitzada sobre
e L’informe quadrimestral ha millorat la els circuits de I'entitat, les mesures, els
comunicacid interna en un context projectes desenvolupats per altres arees...
dispers geograficament i ha permes la e Desconeixement transversal sobre
col-lectivitzaci6 de sabers protocols
e  Existeixen canals informals d'escolta on e  Cal actualitzar el Pla d’Acollida
expressar preocupacions i dificultats. e  Els espais de participaci6 son limitats
e Lafigurade les coordinadores té e L'inic espai formal per transmetre
potencial per actuar com canal de preocupacions i dificultats és una
comunicacié valoraci6 anual. Per aix0 existeix la
e Totes les persones enquestades afirmen percepcid que calen espais per la
estar molt o bastant d'acord amb la interacci6 dels equips i per la gesti6 de
afirmaci6 que a I'entitat s'utilitza un conflictes.
llenguatge inclusiu i no sexista. e  Cal materialitzar algunes de les mesures
e Més del 90,8% de les persones previstes al Pla de Comunicaci6
enquestades defineixen 'ambient de
treball com bo o molt bo.
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3.3 POLITICA DE CONTRACTACIO, FORMACIO I PROMOCIO

El tercer ambit d’analisi se centra en les condicions de contractacio, formacio6 i promocio,
tres elements fonamentals per garantir I’equitat de génere dins de 'organitzaci6. Aquests
processos sovint poden estar influits per diferents biaixos, i, per tant, és cabdal abordar-
los amb una perspectiva de génere interseccional. A més, s6n qiiestions que estan
estretament relacionades amb la sostenibilitat de la vida i I’ética de les cures; processos
que és important cuidar per assegurar que la plantilla es trobi bé i pugui desenvolupar-

se en el lloc de treball.

En aquest marc, s’analitza I'estat actual d’aquestes qiiestions a I’entitat. Es presenten, en
primer lloc, les fortaleses identificades a partir de la documentacio, la sessi6 de treball i
les entrevistes realitzades. També es posen en relleu els reptes futurs que I’entitat haura
d’afrontar per enfortir les seves politiques en matéria de contractaci6, formaci6 i

promocid.

3.3.1 Estat de la qiiestio

a) Resultats destacats de la documentacid i les entrevistes

- Us del model de competéncies en la contractacié

La primera fortalesa destacable respecte a aquest ambit tematic és I'is del model de
competencies en la contractacio. Aquest paradigma, desenvolupat per la Fundacié Surt,
sorgeix com una resposta a la necessitat d’identificar, avaluar i reconeixer les
competéncies adquirides per dones migrades en contextos informals. Aquestes
habilitats, sovint infravalorades, son cabdals per promoure la seva inclusi6é social i

millorar la seva ocupabilitat en les societats d’acollida.

El model de competéncies identifica i posa en valor els recursos adquirits a
partir de ’experiéncia de vida i els trasllada a ’ambit professional. Aixi,
aquest model esta estretament vinculat a la perspectiva de génere interseccional, perque
dona valor als aprenentatges no formals, normalment a aquells relacionats amb les
responsabilitats de cura ila gesti6 de ’espai reproductiu. En aquest sentit, es visibilitza i
es dignifica el valor social del treball reproductiu i es contribueix a revertir la depreciacio

sistémica que sovint afecta pateixen aquest tipus de feines.

Tot i que el model de competencies pot ser una eina feminista, cal destacar que aquesta
qualitat no depén exclusivament de la metodologia en si mateixa. Es a dir, que A

Prohabitatge Som Llar tingui un procés de contractacié amb un enfocament
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eminentment feminista és el resultat del seu posicionament explicit i del
compromis amb la igualtat de génere i la justicia social, el qual s’integra
plenament en la metodologia de contractacié, pero el seu exit rau en
l’acompanyament d’'una mirada organitzativa que vetlla per la coheréncia d’aquestes

practiques a tots els nivells de 'organitzacio.

- Politica de formacio

L'entitat compta amb un pla de formacié anual que identifica i consolida les
necessitats competencials de 1'equip, assegurant que tot el personal disposi dels
coneixements, habilitats i aptituds necessaris per atendre les necessitats de les families i
fomentar una millora continua en la gesti6 de I'organitzacié. Aquest pla es basa en una
avaluacio participativa que inclou tots els programes, equips i arees de treball, amb
un enfocament constructiu i de 360 graus, on les necessitats formatives es recullen a
través d'avaluacions generals dels equips. Aixi, s’aconsegueix adaptar 1'oferta formativa

a les demandes reals de la plantilla.

Tot i que el conveni d'Accié Social Catala fixa un minim de 30 hores anuals de
formacio, l'entitat incrementa aquesta xifra fins a 120 hores dins I’horari
laboral. A més, les formacions es desenvolupen en modalitat mixta (presencial i
telematica) per oferir més flexibilitat. Pel que fa a les formacions externes, es permet al
personal ajustar horaris o, fins i tot, modificar temporalment el seu lloc de treball per

participar en formacions externes rellevants pel seu lloc de feina.

L'entitat també promou el creixement professional mitjancant plans de carrera
personalitzats i itineraris de promoci6é interna. En aquest sentit, s’implementen
programes de mentoratge per millorar l'aprenentatge teécnic i metodologic, aixi com

formacions especifiques per a liders d’equip, enfocades a la gestio i el lideratge.

Un altre punt destacat de la politica formativa d’A Prohabitatge Som Llar és el
compromis amb la perspectiva de génere. L'entitat ofereix formacions adaptades a cada
perfil professional sobre aquesta tematica. De fet, a les entrevistes, una de les qiiestions
millor valorades en relaci6 la politica de formacio és el fet que s’incloguin continguts
especifics sobre violéncies masclistes. En aquest sentit, el Pla de Formacié 2023, que és
el més recent que se’ns ha fet arribar, inclou una introducci6 a la perspectiva de genere
per al personal de nova incorporacid, una formacié sobre indicadors de genere per a
Pequip técnic i una sessi6 sobre etica de les cures per a tot ’equip, realitzades amb la

col-laboraci6 de la Fundaci6 Surt.
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- Estrategies d’inclusid, inserci6 i estabilitzacid
o Pla d’inserci6 laboral de persones amb discapacitat

A Espanya, la legislaci6 exigeix que les empreses amb més de 50 treballadores tinguin
almenys un 2% de la seva plantilla composta per persones amb discapacitat, segons la

Llei General de Drets de les Persones amb Discapacitat i de la seva Inclusi6 Social.

Actualment, A Prohabitatge Som Llar es troba en el procés d'ajust final i presentacié d'un
pla d'inserci6 laboral per a persones amb discapacitat, que es formalitzara com un dnic
instrument de treball per consolidar les accions que l'entitat porta a terme des de fa anys

per garantir I'equitat d'accés i promocio laboral per a aquestes persones.

La responsabilitat de la coordinaci6, execuci6 i seguiment del pla recaura sobre la
direcci6 de persones i desenvolupament organitzatiu, tot i que tots els departaments de
I'entitat implicats en els processos d'ocupacio d'aquestes persones també participaran en

la seva implementacio.

o Politiques de contractaci6 per a dones en situacié de vulnerabilitat

Una altra qiiestié on es materialitza la perspectiva feminista interseccional de I'entitat
son les seves politiques de contractacié per a dones en situacié de vulnerabilitat. Cada
any, com a part de l'estrategia per promoure la igualtat d'oportunitats i combatre les
desigualtats de genere i socials a través de la insercio laboral, es contracten un minim de

quatre dones en situacié de vulnerabilitat.

o Estrategia organitzativa per promoure |’estabilitzaci6 dels i les

professionals

A més de facilitar la contractacié i insercid laboral, una altra prioritat de les politiques
laborals des de la perspectiva feminista i de I'etica de les cures és aconseguir la maxima
estabilitzaci6 possible de la plantilla. En aquest sentit, fer esforcos per reduir l'alta
rotacié no només facilita la sostenibilitat de 1a vida de les treballadores, sin6é també crear
un entorn laboral estable i compromes que afavoreixi la consecucié dels objectius
col-lectius en materia de genere. D'aquesta manera, es garanteix que no es perdi la
formaci6 adquirida ni el treball realitzat per assimilar la cultura organitzativa de 1'entitat

al llarg del temps.

Aixi, l'entitat esta dissenyant una estratégia organitzativa que inclou programes de
benestar laboral, desenvolupament de carrera i beneficis competitius per incentivar la

permanencia del personal. Els objectius especifics d’aquesta estrategia son:
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- Mantenir la taxa de rotaci6 de personal per sota del 5% anual.

- Assolir una satisfacci6 i compromis del personal superior al 85%, mesurat
mitjancant enquestes anuals de clima laboral.

- Implementar programes de desenvolupament professional que arribin almenys
al 70% de les treballadores durant el primer any.

- Millorar els processos de selecci6 i formaci6 per garantir que el 90% de les noves

treballadores romanguin a I'organitzacié durant més de dos anys.

Aquesta estratégia també inclou I'ampliaci6 de les mesures de conciliacid i flexibilitat que
preveu el conveni d'Acci6 Social i 1'Estatut dels Treballadors, que es desenvoluparan dins

de I'ambit 6, dedicat a la conciliaci6 de la vida laboral, personal i familiar.

- Reptes en materia de contractacid, formacio i promocio
o Avaluaci6 de competencies i de rendiment

Tot i que es valora molt positivament 1'Gs del model de competéncies, cal trobar la
manera d'implementar també I’avaluacié de competéencies i de rendiment
com a mecanisme intern de l'entitat. Actualment, aquest sistema no esta desplegat
perque no hi ha perfils dins de I'entitat que puguin descriure adequadament els perfils
professionals. Per aix0, s’esta rebent acompanyament extern per veure si es pot

implementar aquest procés i qui pot assumir-ne la responsabilitat.

L’avaluaci6 de competencies i rendiment és una eina molt til per gestionar la promocio
interna. Durant el treball de camp en el marc d’aquesta diagnosi, es va posar de manifest
per part de la direccio la necessitat de repensar si el sistema de promocions i trajectories
professionals és prou clar. Actualment, es recullen dades objectives sobre el rendiment
de la plantilla, pero no s'ha realitzat cap avaluacié qualitativa extensiva, cosa que fa que
algunes treballadores no siguin conscients de com estan rendint. Aixo ha tingut
conseqiiencies en el passat, quan per exemple s’ha hagut de convidar a algunes persones
a promocionar-se per a una vacant oberta. Tot i que algunes persones amb més iniciativa
es presenten, altres no ho fan perque no reconeixen les seves propies fortaleses, i

I’'avaluaci6 de rendiment i competéncies podria ajudar en aquest aspecte.

A més, la perspectiva de genere interseccional transversal esta estretament relacionada
amb l’avaluacid de rendiment i competéncies, ja que sovint sén les dones les que no fan
una passa endavant i es presenten a les promocions, en part perque tendeixen a ser més

modestes sobre les seves mateixes habilitats. Per tant, aquesta metodologia podria
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ajudar a millorar la representacié vertical de les dones dins de la plantilla, ja que

permetria reconeixer les seves competéncies i rendiment de manera més objectiva.

o Estabilitzaci6 de la plantilla

De la mateixa manera, és important continuar treballant per garantir l'estabilitat
contractual. Es evident que l'alta rotacié no és una problematica exclusiva de les
treballadores d’A Prohabitatge Som Llar, sind que es tracta d'una situaci6 transversal en

el sector social, derivada de les condicions precaries del conveni col-lectiu, entre altres.

En qualsevol cas, cal continuar abordant aquesta qiiesti6 a nivell d’entitat, diagnosticant
quins son els factors principals que provoquen l’alta rotaci6 de personal i establint
mesures per abordar-la. Tal com es va posar de manifest a la sessi6 de treball, el
financament privat podria ser una possible solucio, sempre que sigui estable. Si no es
garanteix la continuitat d’aquests recursos, les accions que se’'n derivin poden quedar

interrompudes o sense suport economic.

Alhora, shan de cuidar els processos interns de l’entitat perque les
treballadores tinguin eines i espais per sostenir-se emocionalment en
moments dificils. La tipologia de feina que es fa a ’entitat, especialment en ’'ambit de
la intervencio, tracta tematiques molt complexes amb persones en situacions

extremadament vulnerables, sovint travessades per grans dificultats i dolor.

Per tant, tal i com es va avancar a la sessi6 de treball, per tal de fomentar la permanéncia
de les treballadores cal establir mecanismes que permetin a ’entitat detectar
possibles malestars abans que aquests esdevinguin problemes més greus. Es
a dir, que és fonamental treballar en la prevencié i no només en la gestio de les

conseqiiéncies.

En aquest sentit, un dels aspectes que genera més preocupacio entre les treballadores és
la sensacio de soledat en la intervenci6. Tot i que no es pot evitar completament la duresa
de les situacions que les técniques enfronten, és imprescindible implementar eines que

les acompanyin emocionalment en aquests processos.

o Mesures d’acci6 positiva LGBTIQ+
Una altra qiiestio que es va posar de manifest durant la sessio6 de treball és la necessitat,

detectada per algunes treballadores de l'area de genere, d'implementar mesures

d’accié positiva en la contractaci6 per tal de fomentar la incorporaci6 de persones
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LGBTIQ+. Aquesta proposta esta alineada amb el compromis de I'entitat envers les
usuaries i amb l'aposta per un feminisme interseccional. Per tant, seria important
reflectir aquests valors també dins de la composici6 de la plantilla. En aquest sentit
també es va reflectir que l'entitat treballa en la actualitzaci6 del seu protocol de

assetjament i les mesures especifiques per promoure la igualtat de persones LGBTIQ+.

b) Resultats destacats del giiestionari

En relacié amb els resultats del giiestionari sobre la politica de contractacio, el 61,1% de
les persones enquestades creu que la incorporacioé de noves persones treballadores i la
promoci6 interna responen a processos de seleccio objectius; un 11,1% opina el contrari
i un 27,8% no es posiciona. Pel que fa a les dones, un 61,9% creu que els processos s6n
objectius i un 28,6% no contesta aquesta pregunta. Entre les persones que fa més de 3
anys que treballen a A Prohabitatge Som Llar, un 83,3% considera que els processos son
objectius, mentre que un 16,7% no ho sap. A tots els segments, hi ha entre un 16% i un

32% de les persones que no saben contestar la pregunta.

Creus que la incorporacio de noves persones treballadores i la promocio

interna respon a processos de seleccio objectius?

mSi " No mNs/Nc

Total
GENERE
Dona

Home

EDAT

<31 anys
31-40 anys
>40 anys
ANTIGUITAT
< 1any

1- 3 anys

> 3 anys

En segon lloc, quan es pregunta per l'existencia d’una politica de contractacié que

promogui la igualtat d’oportunitats, les respostes son forca diverses. El 42,6% de les
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persones enquestades no saben si existeix o no, un 31,5% contesta que si, pero no sempre
s’utilitza, i un 1,9% ha dit que no. En aquest sentit, una altra dada rellevant és que el 50%
de les persones que tenen una antiguitat superior a 3 anys no han sabut contestar aquesta

pregunta, ni tampoc el 41% de les que en porten menys de 3.

Existeix una politica de contractacié que promogui la igualtat

d’oportunitats?

Si, i s’utilitza sempre - 24,1

Si, pero no sempre s’utilitza 31,5

No

1,9

En relaci6 amb la formacio, el 53,7% de les persones enquestades diu haver demanat la

possibilitat de fer formaci6 vinculada al seu lloc de treball, enfront d’'un 44,4% que
responen no haver-ho demanat. Entre les dones, el 57,1% diu haver demanat la formacio,
mentre que entre els homes la xifra és del 41,7%. A mesura que augmenta l'antiguitat, es
destaca que les responents demanen més formacié. L’enquesta no recollia la informaci6o
sobre la resposta a aquesta peticio i si finalment aquesta formacié s’ha portat a terme o

no.

Has demanat mai la possibilitat de fer formacié vinculada al teu lloc de

treball?
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mSi " No mNs/Nc

Total
GENERE
Dona
Home
EDAT

<31 anys
31-40 anys
>40 anys
ANTIGUITAT
<1any

1- 3 anys
> 3 anys

D’altra banda, segons les respostes del qiiestionari, el 61,1% de les persones que han
contestat ’enquesta tenen formacié relacionada amb la igualtat i equitat de génere. En
aquest cas, les dones diuen tenir una mica més de formaci6 en igualtat i equitat que els
homes, amb un 61,9% d’elles i un 58,3% d’ells que afirmen tenir formaci6 en igualtat i
equitat de genere. Les persones més formades en matéria d’equitat i igualtat son les que
tenen entre 311 40 anys, amb un 70,0%, les que tenen una antiguitat entre 11 3 anys a A
Prohabitatge Som Llar, amb un 72,4%, i sobretot les que treballen a I’Area de Génere,

amb un 91,7% de les persones que diuen tenir formacid en igualtat i equitat de genere.

Tens formacio relacionada amb la igualtat i equitat de génere?
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ESi " No mNs/Nc

o T o |

GENERE
Dona 61,9 35,7 !
EDAT
<31 anys m
31-40 anys 30,0
>40 anys 38,9
ANTIGUITAT
< 1any m
1 -3 anys 27,6
> 3 anys 33,3

Pel que fa a la formacié sobre gesti6 de conflictes i/o comunicacié no violenta, les
respostes evidencien que aquesta esta menys present a l'entitat que la formaci6 en
genere. Aixi, només el 33,3% de les persones enquestades ha afirmat tenir formacio sobre
gestid de conflictes i/o comunicacid no violenta, amb un 35,7% en el cas de les dones i un
25% en el cas dels homes. A mesura que incrementa 1’edat i ’antiguitat a I'organitzacio,
augmenta el percentatge de treballadores que han rebut aquesta formaci6. Destaca el cas
dels carrecs de direccié i comandament, on el 55,6% de les persones han rebut aquesta

formacid.

Has rebut formacio sobre gestio de conflictes i/o comunicacié no

violenta?
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mSi " No mNs/Nc

Total m 63,0 1
GENERE
Dona 59,5 !
Home g 75,0
EDAT
<31 anys 68,8 !
31-40 anys 70,0
>40 anys 50,0 !
ANTIGUITAT
<1any 73,7
1-3anys 58,6 X
> 3 anys 50,0

NIVELL...
Direcci6 i cordinacio 44,4

Técniques i altres 66,7 8

Quan es pregunta sobre I’avaluacio de la feina en el dia a dia, el 66,7% de les responents
considera que els equips disposen d’eines objectives i espais per donar i rebre feedback,
un 16,7% opina que no en disposen i un altre 16,7% no es posiciona. Entre les dones, un
69% afirma que els equips si que tenen aquestes eines i espais per donar i rebre feedback,
mentre que el 58,3% dels homes pensa el mateix, tot i que s6n aquests ultims qui més
assenyalen la manca d’aquests espais (un 33,3%). En canvi, el segment de direccio i
coordinacio és el que més declara I'existencia d’aquest espai, amb gairebé el 90% de les

respostes afirmatives.

Per avaluar la feina en el dia a dia, els equips disposen d’eines objectives i

espais per donar i rebre feedback?
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mSi " No mNs/Nc

Total
GENERE

Dona

16,7 0%

Home

EDAT

<31 anys

31-40 anys

>40 anys
ANTIGUITAT

< 1any

1- 3 anys

> 3 anys

NIVELL COMANDAMENT
Direcci6 i cordinaci6

Tecniques i altres

Pel que fa al procés de donar feedback, la meitat de les persones enquestades considera
que el feedback es dona entre iguals, un 35,2% opina que es dona de baix cap a dalt, un
7,4% que és de dalt a baix i un 13% creu que es dona de totes les maneres. Un 35%
considera que no hi ha feedback de cap manera i un 3,7% no ha sabut contestar. Entre
les dones, un 16,7% creu que el feedback es dona de totes les maneres, mentre que el 50%

dels homes opinen que es dona de baix cap a dalt.

El feedback és... (multiresposta)

De dalt a baix . 7,4

Entre iguals 50,0
De baix cap a dalt 35,2
De totes les maneres (360°) - 13,0
No hi ha feedback 35,2

Ns/Ne [l 3,7

En la valoraci6 dels horaris i les jornades laborals hi ha més discrepancies. D'una banda,
el 46,3% creu que les jornades i horaris que ofereix I’entitat estan bastant ajustats a les

feines reals i al volum de feina, i el 14,8% considera que estan molt ajustats. Per altra
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banda, el 27,8% creu que estan poc ajustats i un 7,4% considera que no estan gens
ajustats. En aquest cas, els homes valoren més positivament aquest aspecte: un 41,7%
considera que els horaris estan molt ajustats, mentre que només un 7,1% de les dones ho
considera aixi. La majoria de les dones, un 54,8%, creu que els horaris estan bastant
ajustats. Les persones que han treballat a A Prohabitatge Som Llar entre 1 i 3 anys s6n
les més critiques en aquest aspecte, amb un 48,3% que considera que els horaris estan
poc o gens ajustats. Pel que fa a les diferents arees, 'area de genere és la més
disconforme, amb un 66,6% de les persones que consideren que els horaris estan poc o

gens ajustats.

Creus que les jornades i horaris que ofereix A Prohabitatge Som Llar

estan ajustats a les feines reals / volum de feina existents?

B Gens " Poc = Bastant mMolt = Ns/Nc

Total ! 14,8 27,8

GENERE

Dona 14,3 m

Home XY 16,7
EDAT

<31 anys 31,3 m

31-40 anys o 400 |

>40 anys 16,7
ANTIGUITAT

<lany 5,3

1- 3 anys ! 24,1

> 3 anys

Finalment, pel que fa als mecanismes per compensar la sobrecarrega de feina, les
respostes son molt diverses. En primer lloc, un 22,2% afirma que existeixen mecanismes
per controlar i compensar els moments de sobrecarrega de feina. D’altra banda, un 33,3%
diu que no hi ha mecanismes, un 27,8% afirma que n’hi ha, pero no sén suficients, i un
16,7% no ha contestat aquesta pregunta. Entre les dones, un 23,8% considera que els
mecanismes son suficients i un 28,6% considera que no ho sén, mentre que entre els
homes, el 16,7% considera que no son suficients, el 25% que no son suficients, i un 25%

no ha contestat.
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Hi ha mecanismes per controlar i compensar els moments de

sobrecarrega de feina?

27,8

Si que hi ha mecanismes suficients

Si que hi ha mecanismes, pero no
son suficients

No hi ha mecanismes 33,3

Ns/Nc - 16,7

3.3.2 Quadre resum

QUADRE RESUM

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

e Model de contractacié per competéncies
que posa en valor els recursos i capacitats
adquirits a partir de la experiéncia de la
vida.

e Adaptaci6 del pla formatiu a les
necessitats que es recullen mitjancant un

procés avaluatiu e Actualment no hi ha una descripci6

El pla formatiu inclou diverses formacions
en mateéria de génere i quadruplica les
hores anuals de formaci6 establertes pel
conveni d'Accib Social Catala

Politiques de lideratge femeni i de
contractaci6 de dones en situacié de
vulnerabilitat

S’esta treballant en una estratégia
organitzativa per estabilitzar la plantilla i
reduir la rotacid

La majoria de les treballadores creu que la
incorporaci6 de noves persones i la
promoci6 interna responen a processos de
seleccib objectius

formal dels perfils professionals, ni es fa
cap avaluaci6 de competencies ni de
rendiment que permeti a les treballadores
tenir una  valoraci6 clara  del
desenvolupament d ela seva feina

Les eines suport emocional en els
moments critics no son suficients per
abordar el malestar, especialment en
lambit de la intervencid

3.4 REPRESENTATIVITAT HORITZONTAL I VERTICAL

El quart ambit d’analisi aborda la representativitat horitzontal i vertical dins d’A
Prohabitatge Som Llar. En el mercat laboral regulat, la divisi6 sexual del treball es
manifesta a través de diferents formes de segregaci6. En primer lloc, la segregacio

horitzontal fa referencia a les dificultats que tenen les persones per accedir a
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determinades professions. Aixo es tradueix en la predominanca de les dones en sectors
tradicionalment feminitzats, com la neteja, la cura i ’atenci6 a les persones, i en la seva
limitada preséncia en ocupacions considerades “masculines”. Tot i que és menys
freqiient, també els homes poden trobar dificultats per accedir a sectors marcats com a

“femenins”.

D’altra banda, la segregacio vertical es refereix a les barreres que impedeixen el
desenvolupament professional de les persones. Aquest fenomen afecta especialment les
dones, condicionades per factors com contractes a temps parcial, jornades continuades i
sous inferiors per llocs de treball d’igual valor. Conceptes com el sostre de vidre, que fa
referencia a les limitacions invisibles per accedir a carrecs alts, o el terra enganxifos, que
al-ludeix a les carregues i tasques que dificulten I’ascens professional, son exemples de

les barreres estructurals que afronten les dones en el mercat laboral.

Aquest apartat parteix d'una perspectiva binaria i, per tant, avalua principalment la
representacio de dones tant a nivell vertical com horitzontal. Durant el treball de camp,
pero, es va posar de manifest la voluntat d’A Prohabitatge Som Llar d’ampliar aquesta
mirada. L’entitat considera que les mesures de contractacié positiva sén una politica
simbolica i important, pero no suficient per garantir una organitzaci6 plenament
feminista. Per aquest motiu, es planteja la necessitat d'implementar mesures que vagin
més enlla de la representacio i que contribueixin a consolidar un lideratge feminista, i no
només femeni, en coherencia amb els principis recollits a 'apartat 3.1 sobre cultura

organitzativa.

A continuacid, es presenten les principals fortaleses i reptes identificats a partir de
lanalisi de la documentaci6 i del treball de camp realitzat, en clau de representacid

vertical i horitzontal d’homes i dones a ’entitat.

3.4.1 Estat de la qiiestio

a. Resultats destacats de la documentacio i les entrevistes

En primer lloc, segons les dades de l'organitzaci6 del 29 d'octubre de 2024, a A
ProHabitatge Som Llar hi treballen 81 persones. D'aquestes, el 71,6% son dones (58
dones) i el 28,4% son homes (23 homes). Per tant, la plantilla esta majoritariament

feminitzada, un fet bastant habitual en el tercer sector.

Plantilla d’A Prohabitatge Som Llar
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Dones
71.6

Pel que fa a les arees o serveis en que s’estructura Prohabitatge, s’observa que les que
concentren més persones treballant-hi, en ordre decreixent, sén: 'Area de Projectes
d’Inclusié Residencial (PIR), ’Area de Génere, I’Area Transversal (que inclou programes
com la insercié laboral i altres iniciatives), Administracié i Finances, Gestié Immobiliaria

iJuridica, Altres, Gesti6 de Persones, i Direccid.

Cal destacar que aquestes categories no son propies d’ A ProHabitatge Som Llar,
sind que han estat definides per I'equip técnic de la Consultora basant-se en altres
categories ja existents. Cadascuna agrupa un percentatge especific del total de la

plantilla, reflectint aixi la distribuci6 del personal entre els diferents serveis.

Distribucio del personal per arees

Gestio de
persones
6%

Direceid -
v
0%

Area PIR

37%

Pel que fa a la distribuci6 de les dones segons l'area de treball (segregaci6
horitzontal), la grafica revela que només hi ha una area amb una segregaci6 total
(100% femenina), que és I’area d’ Administracié i Finances. Durant les entrevistes, es
va destacar 'orgull de la plantilla pel fet que una area tradicionalment masculinitzada

com la de finances estigués composta integrament per dones.
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A més, hi ha quatre arees en que la representacié femenina supera el 80%: Gestio
Immobiliaria i Juridica, Direccio, Génere, i 'area anomenada "Altres", que agrupa
diverses funcions amb un nombre reduit de persones. En la majoria de les arees, el
nombre de dones supera el d’homes, cosa que posa de manifest el caracter altament

feminitzat de la plantilla.

Tanmateix, resulta sorprenent que a 'area de Gesti6 de Persones hi hagi una major
presencia masculina, donat que tradicionalment aquest ambit ha estat dominat per

dones.

Distribucio per genere segons Uarea de treball

m Dones Homes

Gestié inmobiliaria i juridica 83% 17%
Gestid de persones 40% 60%
Direccio 80% 20%
Area transversal 5=% 45%
ArcaPR 30%
Area de Génere 82% 18%
Altres 83% 17%

Administracid i finances || EETY <

Pel que fa a les categories professionals, el grup amb més persones treballant-hi és el
Grup II, Graduats, que representa el 53% de la plantilla. En segon lloc, hi ha la categoria
de Personal Tecnic Superior, que agrupa un 21% del personal. A continuacio, trobem el
Grup I, Direccio, que representa un 11% del total. Finalment, les categories amb menor
representacio son el Grup I, Sotsdirecci6 (6%), el Grup I11, Personal Tecnic (5%) i el Grup

IV, Personal de Serveis (4%).

Categories professionals
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Grup IV

Personal

Serveis Grup I
4% Direccio

11%

W,

Grup I1
Graduat
53%

En quant a que fa a la distribuci6 de dones segons la categoria professional a
lorganitzacid, les dones representen el 100% del Grup II, Personal Tecnic. Al Grup I,
Sotsdireccio, la representacio femenina arriba al 80%. A més, el Grup II, Graduats, i el
Grup III, 48 Personal Tecnic Superior, estan formats per un 72% i un 76% de dones,
respectivament. En canvi, els grups amb una preséncia més alta d’homes soén el Grup I,
Direccid, on els homes representen el 44%, i el Grup IV, Personal de Serveis, amb una

representacié masculina del 50%.

Es important destacar que A Prohabitatge Som Llar hi ha estratégies per
garantir la representacio femenina en alts carrecs. Tot i aix0d, aconseguir
contractar dones per a aquests llocs de vegades és un desafiament, ja que no sempre es
presenten a aquest tipus d'ofertes. Les entrevistes han posat de manifest que, en
ocasions, tot i la voluntat de prendre mesures per afavorir la contractaci6 de dones,

finalment s'ha contractat homes per la manca de candidatures femenines.

Distribucio per genere segons categoria professional
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H Dones Homes

GRUP I- DIRECCIO
GRUP I- SOTSDIRECCIO
GRUP II- GRADUAT
GRUP III - PERSONAL TEC. SUPERIOR
GRUP III - PERSONAL TECNIC
GRUP IV- PERSONAL SERVEIS

En relaci6 amb el nivell de comandament, unificat segons els criteris d’ A ProHabitatge
Som Llar, el grafic mostra que la major part de la plantilla, concretament el 81.5%, esta

composta per técniques i técnics.
Nivell de comandament
Direccid Personal auxiliar

6,2 1,2

Téecnics
63,0

Pel que fa a la distribucié per génere segons nivell de comandament, hi ha una diversitat
interessant. Tot i que en els nivells inferiors es veu una tendéncia a tenir més
homes a mesura que s'ascendeix en la jerarquia, el grup de direcci6 destaca per
una notable excepci6 amb una majoria femenina del 80%. En global, es conclou
que, a pesar d'aquesta tendéncia masculina en els nivells més baixos, les dones

representen la majoria (49) en tots els nivells de comandament.

Distribucio per génere segons nivell de comandament
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m Dones Homes

Direccid 80,0% 20,0%

Cap de departament o ambit 55,6% 44.4%

Técnic/a 70,6% 29,4%

Técnie/a suport i altres 80,0% 20,0%

Personal auxiliar 100,0%

b. Resultats destacats del giiestionari

En relaci6 amb els resultats del qiiestionari, quan es demana per la representacio vertical
i horitzontal a l’entitat, el 59,3% considera que, generalment o sempre, existeix una
presencia equilibrada de dones i homes en tots els departaments i arees. Concretament,
el 59,5% de les dones ha contestat que generalment si i el 7,1% que sempre, mentre que

el 58,3% dels homes consideren que no gaire, i un 25% ha contestat que generalment si.

Existeix una presencia equilibrada de dones i homes en tots els
departaments/arees?

51,9
37,0
7.4 3,7
[
No, mai No gaire Generalment  Si, sempre NS/NC

si

D’altra banda, el 72,3% de les persones enquestades considera que la preséncia de dones
i homes als diferents nivells de responsabilitat, generalment o sempre, és igualitaria.
D'altra banda, el 25,9% considera que no gaire. En aquest cas, les opinions entre homes
i dones so6n més similars. Entre les dones, el 73,8% considera que és igualitaria, mentre
que un 23,8% creu que no gaire. En canvi, entre els homes, un 33,3% considera que no

gaire, i un 66,6% considera que si que ho és.
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La preséncia de dones i homes en els diferents nivells de responsabilitat és

igualitaria?
59,3
25,9
13,0
[ ] o
No, mai No gaire Generalment  Si, sempre NS/NC

si

3.4.2 Quadre resum

QUADRE RESUM

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e Representacié femenina en nivells
alts de comandament

e Rol protagonista de les dones en
espais de lideratge i especialitzacio

e Area tradicionalment masculinitzada
com finances composta
exclusivament per dones

e En consonancia amb els objectius
establerts a l'apartat 3.1 Cultura
organitzativa, cal  implementar
mesures que vagin més enlla de la
representacié i que contribueixin a
consolidar un lideratge feminista

3.5 POLITICA RETRIBUTIVA

El segiient apartat es realitza ’auditoria retributiva d’A ProHabitatge Som Llar.

3.5.1 Estat de la qiiestio

a. Resultats destacats de la documentacid i les entrevistes

D'acord amb l'article 7.1 del Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, sobre igualtat
retributiva entre dones i homes, les empreses que elaborin un pla d'igualtat han
d'incloure-hi una auditoria retributiva, tal com estableix 1'article 46.2.e) de la Llei

Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes.

L'objectiu d'aquesta auditoria és obtenir la informacié necessaria per verificar que el
sistema retributiu de I'empresa s'aplica de manera equitativa i garanteix la igualtat

salarial.
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La bretxa salarial fa referéncia a la diferéncia anual, en termes de salari brut entre homes
i dones. Es important destacar que aquesta diferéncia no sol estar retribucié desigual
d’una feina d’igual valor, donat que aixd esta prohibit per l'article 28 de I’Estatut dels
Treballadors. sindé a factors estructurals com la major carrega de responsabilitats
familiars i domeéstiques que assumeixen les dones, fet que pot implicar interrupcions en
la seva trajectoria professional o més sol-licituds d'excedencies i reduccions de jornada,

entre altres.

A més, les dones estan més presents en sectors laborals amb salaris més baixos i en llocs
amb jornades parcials, i la diferéncia salarial global es veu afectada per aquesta realitat.
Per tant, la preséncia d’'una bretxa salarial en una organitzacio no implica que
hi hagi una desigualtat entre homes i dones en la retribuci6 per a llocs
equivalents, sin6 que pot respondre a desigualtats estructurals del mercat

laboral.

La bretxa salarial engloba la discriminacio directa i indirecta, en tant que pot calcular-se
de forma ajustada3 o no ajustada+. La formula per a calcular la bretxa salarial de

genere (BSG) és la segiient:

BSG=[(salari brut anual homes — salari brut anual dones) / salari brut anual homes]

*100

El Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes,
insta a realitzar les dues analisis (ajustada i no ajustada) en les auditories de bretxa
salarial i marca I'obligatorietat de realitzar registres de la situaci6 retributiva aixi com

una auditoria salarial de forma anuals.

Les dades proporcionades per Prohabitatge a 'octubre de 2024 indiquen que, en relacio
amb I’analisi no ajustada de la bretxa salarial per raé de genere, les dones treballadores
de I'entitat guanyen de mitjana un 7,7% menys que els seus companys homes (tenint en
compte les retribucions totals). Tot i aix0, cal destacar que, per aconseguir una
bretxa salarial no ajustada de zero, seria necessari que homes i dones
ocupessin els mateixos llocs i categories de feina en una proporcié del 50%-

50%, a més d’aplicar-se les mateixes mesures de conciliacié i reduccié de

3 Es a dir, discriminacié directa, perqué té en compte les caracteristiques individuals i el lloc de
treball (aquest tipus de bretxa és poc freqiient, doncs incompleix la normativa)

4 Es a dir, discriminacié6 indirecta, ja que té en compte el global sense comparar caracteristiques
especifiques (la seva causa s’explica pels complements salarials, la segregacié horitzontal del
mercat de treball amb la consegiient major valoraci6 dels llocs de treball masculinitzats i la poca
presencia de dones en carrecs de responsabilitats, entre altres)

5 L’auditoria salarial s’integra en aquest document de forma transversal.
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jornada, entre altres condicions. Donades les desigualtats estructurals presents al
mercat laboral, que afecten a qualsevol organitzacio, és practicament impossible que es
doni aquesta bretxa a zero. De fet, en el cas de A ProHabitatge Som Llar, cal destacar que
la bretxa salarial es troba més de deu punts per sota de la mitjana del conjunt del

mercat laboral a Catalunya, que és del 19,9%9.

Diferéncies salarials no ajustades

Bretxa
Concepte Homes Dones salarial
SOU BRUT ANUAL 24.936 22,936 7.7%

Taula 1. Diferéncies salarials no ajustades. Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades per A
Prohabitatge Som Llar.

Per calcular la bretxa salarial ajustada, s’ha fet una selecci6 de les dades tenint en compte
només les persones que treballen a jornada completa. Aixo permet determinar la bretxa
salarial si totes les treballadores treballessin a jornada completa. A ProHabitatge Som
Llar, hi ha una gran diversitat de jornades laborals, de manera que és dificil determinar
que és jornada parcial i jornada completa. Per aixo, s’ha utilitzat la definici6 de
I'Organitzacié Internacional del Treball (OIT), que considera que el treball a temps
parcial no supera les 34 hores setmanals. Per tant, només s’han inclos en I’analisi
aquelles persones que treballen entre 35 i 38,54 hores setmanals. Amb aquest filtre, la
bretxa salarial ajustada es redueix al 0,6%. Cal tenir en compte, pero, que en
excloure les treballadores amb jornada parcial, aquestes representaven un 19% del total

de dones i només un 9% del total d’homes.

Diferéncies salarials ajustades

Concepte Homes Dones Bret).(a
salarial
SOU BRUT ANUAL 26.157,57 | 26.002,41 0,6%

Taula 2. Diferéncies salarials ajustades. Elaboraci6 propia a partir de les dades proporcionades per A
Prohabitatge Som Llar.

Referent als nivells de comandament en els que és possible dur a terme I'analisi de
diferencies salarials, s’observa que hi ha diferéncies en tots els nivells. D’'una banda, a
direccio les dones tenen un sou brut anual mitja més alt que el dels homes. En canvi, a la

resta de nivells, si que existeix una bretxa salarial, en especial referent als sous de les

6 Segons indica I'estudi "La situacié de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones", de
I'Observatori del Treball i Model Productiu del Departament de Treball elaborat amb dades de
l'any 2021. Enllac web:
https://observatoritreball.gencat.cat/web/.content/generic/documents/perspectiva_ genere/De
sigualtat-salarial/arxius/Evolucio-bretxa-salarial-de-genere-2021.pdf
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tecniques de suport. En aquest sentit, el fet que hi hagi aquest contrast entre direcci6 i la
resta de nivells, que son els que concentren una major proporcio de treballadores, suposa

que la bretxa total s'equilibri i que per tant la bretxa total 'entitat es situi en un 7,7%.

Diferéncies salarials segons nivell de comandament

Nivell de Sou brut Sou brut Bretxa
comandament | anual homes | anual dones salarial
Direcci6 33.529 € 45.166,59€ -34.7%
Cap d’area 31.641,4€ 29.088,29 € 8,1%
Tecnic/a 23.880,86 € 22.173,27 € 7,7%
Técnic/a suporti | 22.393,45€ 18.827,46 € 15,9
altres

Personal 19.546 €

auxiliar

Taula 3. Diferéncies salarials per nivell de comandament. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per A Prohabitatge Som Llar.

Pel que fa a les diferencies salarials ajustades per nivells de comandament, s’observa que
els Unics nivells de comandament que experiment canvis en ajustar les diferencies
salarials son els de Teécnic/a i Tecnic/a suport i altres. En tots dos casos, la bretxa salarial
disminueix després d'ajustar-la, el que posa de manifest la influencia de la jornada

laboral en la determinaci6 de la bretxa salarial en aquests nivells.

Diferéncies salarials ajustades segons nivell de comandament

Nivell de Sou brut Sou brut Bretxa
comandament | anual homes | anual dones salarial
Direcci6 33.5290 € 45.166,59€ -34,7%
Cap d’area 31.641,4€ 29.088,29 € 8,1%
Técnic/a 24.656,37 € 24.342,57 € 1,3%
Técnic/a suporti | 22.393,45€ 21.523,06 € 3,9%
altres

Personal 19.546€

auxiliar

Taula 4. Diferéncies salarials ajustades per nivell de comandament. Elaboraci6 propia a partir de les dades
proporcionades per A Prohabitatge Som Llar.

Després d'analitzar la documentacid, les dades mostren que les diferencies salarials a
I'entitat es deuen principalment a dues causes. En primer lloc, a factors estructurals que
fan que les dones tendeixin a tenir jornades més curtes que els homes, cosa que influeix
directament en la diferéncia de retribucié anual. En segon lloc, a la diferencia en el sou
brut anual mitja a la direcci6 de I'entitat, on les dones tenen una remuneracid superior a

la dels homes, fet que contrasta amb les diferéncies observades en nivells inferiors.

b. Resultats destacats del qiiestionari
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En relaci6é amb les dades obtingudes al qiiestionari, quan es pregunta fins a quin punt es
coneix la politica retributiva, el 22,2% de les responents afirma coneixer-la gens i el
40,7% poc. Aquesta manca de coneixement és transversal a tots els segments, perd
destaca especialment entre les persones que tenen una antiguitat d’entre 11 3 anys, on el
72,4% la coneix poc o gens, iles persones més joves, on el 68,8% també diu que la coneix

poc o gens.

Fins a quin punt coneixes la politica retributiva d’A Prohabitatge Som

Llar?

B Gens " Poc = Bastant ®mMolt = Ns/Nc

Total [EENIN 40,7 7,4
GENERE
Dona 40,5 m
EDAT
<31anys 37,5 6,3
31-40 anys 45,0
>40 anys 38,9
ANTIGUITAT
<1any 26,3 5,3
1- 3 anys 55,2 .2

> 3 anys

En aquest sentit, quan es pregunta si que la politica retributiva de I’entitat és clara i
transparent, només un 20,4% de les responents contesta que si, mentre que el 25,9% ha
dit que no i el 53,7% no respon. Els homes, amb un 41,7%, i els carrecs directius, amb un
55,6%, son els segments que més diuen creure que la politica retributiva és clara i

transparent.

Creus que la politica retributiva de d’A Prohabitatge Som Llar és clara i

transparent?
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53,7

20,4 259
si No NS/NC

Tanmateix, tot i la desconeixenca respecte a la politica retributiva, un 64,8% de les
persones que han contestat ’enquesta consideren que l'entitat elimina les diferencies
salarials entre homes, dones i persones no binaries en les mateixes categories

professionals i llocs de treball equivalents.

Consideres que A Prohabitatge Som Llar elimina les diferéncies salarials
entre dones, homes i persones no binaries en les mateixes categories

professionals i llocs de treball equivalents?

mSi " No ENs/Nc

Total
GENERE
Dona 33,3
Home X 333 |
EDAT
<31 anys
31-40 anys
>40 anys
ANTIGUITAT
< 1any
1- 3 anys
> 3 anys
NIVELL COMANDAMENT
Direcci6 i cordinacié

Técniques i altres

3.5.2 Quadre resum

QUADRE RESUM
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PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA

e Desigualtats estructurals que
condicionen la realitat de 'entitat

e Diferencies salarials en els nivells de

e Bretxa baixa respecte a la mitjana de tecnic/a perqué les dones fan
Catalunya jornades més curtes.

e Més del 70% de les treballadores creu
que la politica retributiva no és
transparent

3.6 EQUILIBRI ENTRE LA VIDA PROFESSIONAL, FAMILIAR 1
PERSONAL

3.6.1 Estat de la qiiesti6

a. Resultats destacats de la documentacio i les entrevistes

L'any 2018, I'entitat va fer un traspas del Conveni d'Oficines i Despatxos amb 1'objectiu
de millorar les condicions laborals de les treballadores, incloent-hi un augment salarial i
una reducci6 de la jornada laboral de 40 a 38,5 hores setmanals. Tot i que en una entitat
poden coexistir diferents convenis en funcio6 de les activitats desenvolupades, es va optar
per aplicar el Conveni d'Acci6 Social de Catalunya a totes les treballadores com a marc

comd.

Entre els anys 2019-2020, es van implementar accions per fomentar la 1’ética de les
cures. Aquestes mesures es van ampliar el 2021 amb noves accions per reforcar dit
enfocament. Finalment, el 2023 es van introduir ajustos i millores addicionals per reduir
la presencialitat a I'entitat. No obstant aix0, atés que l'organitzacié presta serveis de
primera necessitat, la reducci6 de la presencialitat presenta limits, perque la proximitat
és necessaria donada la tipologia de les intervencions i les necessitats de les persones

usuaries de l'entitat.

Aquesta cronologia resumida constitueix la base per al desenvolupament de I’estrategia
d’estabilitzacié esmentada a l'apartat 3 sobre la politica de contractacio, formaci6 i
promoci6 . Aquest marc consolida les mesures internes de conciliacié implementades

fins ara, que s’han anat desplegant de manera progressiva.

- Mesures recollides al conveni d’Accié Social
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A continuacio, es detallen les mesures recollides al conveni d’Acci6 Social a les quals

totes les treballadores tenen accés.

Naixement o adopcioé

Tres dies laborables. En cas de part, adopcié o
acolliment multiple, la durada s’amplia a cinc dies

sison dos fills 1 a set dies si en son tres o més.

Accident, hospitalitzacid, cirurgia, malaltia

greu o defuncié de familiars

Tres dies fins al segon grau de consanguinitat o

afinitat. Si es necessita viatjar, quatre dies

Matrimoni o inici de vida en comu

Independentment de la seva orientaci6 sexual. Cal
demostrar mitjangant certificat d’'unions civils, acta

notarial o registre de parelles de fet.

Trasllat del domicili habitual

Dos dies per canvi de domicili habitual

Deure inexcusable de caracter puablic i

personal

El temps necessari segons el marc legal

Examens prenatals, preparacio al part o

preparacio a ’adopcioé

El temps necessari

Permis per assumptes propis

24 hores de permis per any. Aquest permis s’ha de
comunicar per escrit a'empresa amb una antelacié
minima de 5 dies i no requereix justificacié. Les
amb

persones reducci6 de jornada també,

independentment del percentatge de reduccio6

Reducci6 de la jornada laboral

Reducci6 de jornada laboral, amb la corresponent
reducci6 proporcional del salari, per a la cura d’'un
menor de 12 anys o d'una persona amb discapacitat
que no exerceixi una activitat remunerada, entre un

vuite i la meitat de la jornada laboral.

La persona progenitora, adoptant o acollidora
preadoptiva o permanent té dret a una reducci6 de
la jornada laboral, amb la corresponent reduccié
proporcional del salari, d’almenys la meitat de la
seva durada per tenir cura d’'un menor a carrec
afectat per una altra malaltia greu durant el

tractament.

Per a la cura d’'un familiar fins al segon grau de
consanguinitat que, per raons d’edat, accident o
malaltia, no es pugui valdre per si mateix i no

exerceixi cap activitat remunerada.

- Mesures dissenyades i implementades per A Prohabitatge Som Llar

En aquest apartat, s’exposen les mesures dissenyades i implementades per I'entitat amb

Pobjectiu d’ampliar els drets en matéria de conciliaci6 i flexibilitat.
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Permisos

24h destinades a assumptes propis de caracter

recuperable

Permis d’acompanyament a parelles sense ser

conjuges legals

Temps indispensable per a tractaments medics

relatius a la transici6 de génere

Excedencia temporal de 15 dies per necessitats
personals. Sense sou perd amb reserva de lloc de
treball. Per treballadores amb un minim d’un any a

Tentitat.

Permisos per a atendre a esdeveniments escolars

Flexibilitat

Flexibilitat en la fixaci6 de T'horari d’entrada i
sortida 30 minuts previ acord i viabilitat del
projectei/olloc de treball. El pacte ha de ser estable

en el temps, no és un permis fluctuant diari.

Flexibilitzaci6 horaria temporal per causes de

caracter formatiu vinculada amb el lloc de treball

Temps indispensable per reunions escolars o

especialistes de primer grau de consanguinitat

Reorganitzacié temporal de la jornada en cas de

familiar de primer grau amb ingrés hospitalari

Organitzaci6 de les vacances preferentment
d’acord amb el calendari escolar: dos torns per

Nadal i Setmana Santa, i de juny a setembre.

Politica de llums apagades que prohibeix allargar la
jornada laboral més enlla de la sortida oficial

excepte en situacions excepcionals

De manera extraordinaria, les persones amb
families fora del pais podran compactar les seves
vacances en periodes diferents als habituals per

aprofitar millor els dies de visita

Reducci6 voluntaria de jornada per raons personals
sempre que l'operativa ho permeti, fins i tot sense

un marc legal que el reguli

Opci6 de reducci6 del temps de menjar

Compactaci6 de la jornada de la tarda, de tres
tardes a la setmana a només dos per a aquelles
treballadores que no estiguin requerides en

activitats presencials

Flexibilitat addicional pels carrecs directius amb
l'objectiu de compensar pics de treball. Se’ls permet
fins a 9 dies no consecutius de descans a 'any, en

divendres, dilluns o durant vacances.
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Ajut de 250 euros per situacions sobrevingudes

Suport economic Possibilitat d’avancar pagaments de nomina en

casos excepcionals per a les treballadores amb més

d’un any d’antiguitat

. Assessoria juridica gratuita per a consultes
Suport juridic

personals de les treballadores

- Futurs reptes en materia de conciliacio de la vida laboral, professional i
personal
Després d’analitzar la documentaci6 i de dur a terme el treball de camp, s’ha constatat
que, tot i que Dlentitat disposa de nombroses mesures per afavorir la
conciliacidé, moltes treballadores no les coneixen. Aixo torna a posar de manifest
una dificultat en la comunicacié interna que s’ha detectat reiteradament al llarg
d’aquesta diagnosi. Per aquest motiu, és imprescindible establir mecanismes clars i
eficients per donar a coneixer aquestes mesures, juntament amb altres iniciatives de

Ientitat, que sovint no arriben adequadament a les treballadores.

A més, s’ha identificat 1a necessitat de crear un espai per parlar sobre les mesures
de conciliaci6 i per calibrar les necessitats individuals i colectives. En particular, s’ha
detectat malestar en relaci6 amb la qiiestio del teletreball. Tot i que aquest tema
ja s’ha parlat en diverses ocasions en espais col-lectius i s’ha conclos que no es pot
implementar de manera sistematica a causa de la necessitat de presencialitat per garantir
la qualitat de la intervencid i evitar greuges comparatius dins l’equip, el malestar

persisteix.

Actualment, certes mesures informals permeten flexibilitzar tasques puntuals que no
requereixen presencialitat, com ara la redacci6 d’informes. Aquestes solucions es
gestionen a través de sol-licituds informals que, en general, es concedeixen. Tot i aix0, la
sistematitzacié d'un model de treball hibrid s’ha descartat per evitar impactes negatius

en les usuaries, que depenen de la proximitat i presencialitat dels serveis oferts.

Davant aquest escenari, seria important habilitar un espai on les treballadores puguin
expressar les seves inquietuds respecte al teletreball i parlar obertament sobre aquestes
qliestions per explicar de nou el raonament darrere de les decisions preses. Aquest procés
seria també una mesura de cura en si mateixa, al escoltar i reconeixer les preocupacions

de la plantilla, tot i que la decisi6 final es mantingui sense canvis.

b. Resultats destacats del qiiestionari
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Les percepcions recollides a través del qliestionari en materia de conciliaci6 de la vida
personal, laboral i familiar mostren que la major part de la plantilla afirma tenir poc o
gens de coneixement dels drets de conciliacié que garanteix ’'organitzaci6. Segons les
dades, un 13% de les persones enquestades diuen no conéixer-los gens, un 44,4% poc, un
25,0% bastant i només un 9,3% molt. Aquesta tendéncia és encara més pronunciada
entre aquelles persones amb fills/es o persones dependents a carrec seu: només un 5,9%

afirmen coneéixer-los molt i un 23,5% bastant.

Pel que fa al coneixement dels drets segons el genere, s’observa que un 41,7% dels homes
enquestats asseguren coneixer els drets de conciliaci6 molt o bastant, mentre que en el
cas de les dones aquesta proporcio és del 33,3%. Aix0 és especialment rellevant si es
considera que el 91,7% de les persones amb reducci6 de jornada s6n dones, cosa que posa
de manifest una disparitat en el coneixement d’aquests drets que afecta majoritariament

aquelles que tenen més carregues familiars.

D’altra banda, hi ha una relacio clara entre I’antiguitat a 'entitat i el grau de coneixement
dels drets de conciliaci6. Entre les persones més noves, només un 15,8% afirmen
coneixer-los molt o bastant, mentre que aquesta xifra augmenta fins al 66,6% entre les

persones amb més antiguitat.

Fins a quin punt coneixes els drets en relacio a la conciliacio de la vida

laboral, familiar i personal que garanteix A Prohabitatge Som Llar?

44,4
25,9
13,0 9,3 7.4
Gens Poc Bastant Molt NS/NC

Segons les dades recollides, el 40,7% de les persones enquestades considera que els
mecanismes per sol-licitar i acollir-se a les mesures de conciliaci6 a I'entitat estan
formalitzats i son els mateixos per a tothom, mentre que un 24,1% pensa que no és aixi i
un 35,2% no es posiciona. Entre les dones, el 38,1% opina que si, davant del 50% dels
homes que comparteixen aquesta percepcié. No obstant aixo, destaca que un 38,1% de

les dones no ha sabut contestar, en comparacié amb un 25% dels homes.
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L’antiguitat també influeix en aquestes percepcions. El 31% de les persones que treballen
a A Prohabitatge Som Llar entre 1i 3 anys creuen que els mecanismes no sén els mateixos
per a tothom, mentre que el 83,3% de les persones amb més de 3 anys d’antiguitat
considera que si que ho son. Entre les persones més joves, el 40% creu que l'accés a

aquests mecanismes no és uniforme.

Els mecanismes per a sol-licitar i acollir-se a les mesures de conciliacio
existents a A Prohabitatge Som Llar estan formalitzats i son els mateixos

per a tothom?

mSi " No mNs/Nc

Total

GENERE

Dona

Home

EDAT

<31 anys

31-40 anys

>40 anys
ANTIGUITAT

< 1any

1- 3 anys

> 3 anys

NIVELL COMANDAMENT
Direcci6 i cordinacibd

Técniques i altres

Les dades recollides sobre el gaudi igualitari de les mesures de conciliaci6 a I'entitat
evidencien percepcions molt diverses i desigualtats percebudes segons diversos factors.
En primer lloc, només un 20,4% de les persones enquestades considera que tothom pot
gaudir de les mesures de conciliaci6 per igual. La resta atribueix diferéncies al carrec

ocupat (38,9%), a 'area o servei on es treballa (20,4%) o al genere (25,9%).

A la teva area / departament, creus que tothom pot gaudir per igual de les

mesures de conciliacio de la vida laboral, familiar i personal?
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Si, tothom pot gaudir-les per igual 20,4

No, depen del carrec que tinguis 38,9
No, depén de Iarea o servei en queé 20
treballis 4
No, depeén de si ets home, dona o
25,9

persona no binaria

Ns/Nec § 1,9

Les respostes a la pregunta sobre si es contempla la vida personal (més enlla de la
familiar) a l’entitat mostren una opini6 molt dividida. Un 9,3% de les persones
enquestades considera que no es contempla gens, mentre que un 31,5% creu que es
contempla poc. D’altra banda, un 35,2% opina que es contempla bastant, i un 9,3%
considera que es contempla molt. Entre les dones, un 40,5% considera que es contempla
poc o gens, mentre que un 45,3% pensa que bastant o molt. Entre els homes, el 41,6%
creu que es contempla poc o gens, mentre que el 41,7% considera que bastant o molt. Pel
que fa a les percepcions més negatives, les persones d’entre 31 i 40 anys son el grup més
critic, amb un 60% que creu que es contempla poc o gens, seguit per les persones amb
una antiguitat d’1 a 3 anys, on el 51,7% creu que es contempla poc, i les persones sense
fills/es, on el 45,0% considera que es contempla poc. En I'extrem contrari, entre les
percepcions més positives destaquen les persones amb carrecs de direccio, on un 77,8%
considera que es contempla bastant o molt, i les persones de més de 40 anys, on un 50%

opina que es contempla bastant o molt.

Creus que es contempla la vida personal (més enlla de la familiar)?

31,5 352
14,8
9,3 9,3
Gens Poc Bastant Molt NS/NC
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3.6.2 Quadre resum

QUADRE RESUM

PUNTS FORTS

PUNTS DE MILLORA

A banda de les mesures de conciliacié i
flexibilitat establertes pel Conveni,
Pentitat ha dissenyat i implementat les
seves propies mesures que amplien els
drets de les treballadores en aquesta

Hi ha un desconeixement generalitzat de
les mesures de conciliaci6 i flexibilitat que
ofereix l'entitat

Malestar en la plantilla en relaci6 a la
manca de mesures de teletreball

materia e Un 77,7% de les treballadores creuen que
no tothom pot gaudir per igual les
mesures de conciliaci6. D'entre els
diferents factors que hi intervenen, un
38,9% assenyalen el carrec ocupat.

3.7 SALUT, BENESTAR I SEGURETAT LABORAL

En aquest sete apartat s’analitzen les condicions fisiques, de ’entorn de treball i de salut,
benestar i seguretat laboral que son clau per garantir un ambient de treball segur,
respectuo6s i saludable per a les treballadores. En aquest sentit, la seguretat laboral no
només es refereix a la prevencid fisica davant d’accidents, siné també als riscos
psicosocials derivats de la naturalesa de les tasques aixi com de les condicions en qué es
desenvolupen. Un entorn laboral segur i saludable, per tant, sera aquell que afavoreixi
una bona qualitat de vida per les seves treballadores, sense exposar-les a riscos que

puguin perjudicar el seu estat de salut fisic i mental.

Tot seguit, s’analitzen les fortaleses d’A Prohabitatge Som Llar en materia de salut,

benestar i seguretat laboral, i es delimiten alguns reptes que han d’abordar-se en el futur.
3.7.1 Estat de la qiiestio

a. Resultats destacats de la documentacid i les entrevistes

- Mesures de salut i benestar laboral a ’entitat

A principis de I'any 2024, a l'entitat es va dur a terme una avaluacié de riscos
laborals juntament amb un pla d'accions preventives i correctives per a tots
els llocs de treball, d'acord amb la Llei de Prevencio6 de Riscos Laborals i el Reglament
dels Serveis de Prevenci6 39/1997. L'informe inclou una analisi dels riscos detectats i les
mesures per complir amb la normativa vigent. La metodologia emprada per a l'avaluacio6
va consistir en la recollida de dades generals de I'empresa, una inspeccid inicial de les

instal-lacions mitjancant visites tecniques, i una avaluaci6 dels riscos segons la
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classificacio dels llocs de treball i la identificaci6 dels perills especifics. Cada risc es va
avaluar assignant-li un nivell de probabilitat i severitat, establint aixi un nivell global de
perill. Finalment, es va acordar que les mesures preventives s'implementaran un cop
resolts els riscos més urgents. L'informe final, que inclou les no conformitats detectades,

es lliurara a I'empresa per a la seva revisio i ajust, facilitant la planificaci6 preventiva.

Durant l’avaluacié es van identificar diversos riscos fisics, com les condicions
inadequades d'aillament en parts actives d'equips electrics amb risc de contacte directe,
aixi com possibles riscos legals, com la manca de compliment de la Coordinaci6
d'Activitats Empresarials, ates que hi ha treballadors d'empreses externes al centre de
treball. No obstant aixo, 1'avaluacid no va identificar riscos psicosocials que requereixin

cap tipus d’intervencio.

D'altra banda, al treball de camp es va evidenciar que, més enlla de les mesures de
conciliaci6 i flexibilitat establertes, les cures a A Prohabitatge Som Llar es gestionen de
manera informal. Es a dir, que la resta de necessitats de les treballadores que no queden
cobertes per les mesures de conciliacid i flexibilitat es cobreixen mitjancant acords
individuals i altres mecanismes informals. En aquest sentit, s’ha posat de
manifest que el personal responsable d’aquestes qiiestions tendeix a ser prou flexible. Un
espai de cures que si que esta sistematitzat és la supervisié mensual de casos, que resulta
molt 1til per tractar temes concrets i avancar en solucions clares. Tot i que no es poden
evitar ni prevenir les complexitats d'algunes intervencions, aquest tipus d'espai és ben

valorat pel personal perqué permet trobar solucions especifiques.

- Futurs reptes en materia de salut i benestar laboral

Tot i que en l'avaluaci6 de riscos laborals no es van identificar riscos psicosocials, les
entrevistes realitzades en el marc d’aquesta diagnosi van posar en relleu diverses
problematiques en aquest ambit. En primer lloc, es va detectar que es repeteixen episodis
de sobrecarrega de feina que excedeix les hores contractades, la qual genera
estres i dificulta la desconnexié. A més, es va destacar la manca de mecanismes
formals per gestionar els conflictes, el que crea una sensaci6 de tensions no
abordades dins l'organitzaci6. Aquesta situacio, junt amb l'abséncia d'una figura de
mediacié especifica, fa que els problemes es resolguin de manera informal, sovint a

través de la o del cap d'area.

Pel que fa a les cures, el treball de camp ha evidenciat diverses dificultats relacionades
amb aquesta tematica. En primer lloc, s’ha detectat que no hi ha una definicié clara
i unificada del que s’entén per cures. Com s’ha dit, tot i que s’han implementat

diverses mesures de cura tan formal com informalment, alguns aspectes encara queden
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desatesos, probablement perque les persones responsables de dissenyar i aplicar
aquestes mesures no les consideren com a part d’aquest concepte. Per exemple, hi ha
moltes mesures de flexibilitat per afavorir la conciliacié entre la vida personal i laboral,
pero encara falten mecanismes formals per gestionar ’angoixa derivada de
certs tipus d’intervencions. A més, s'ha constatat que crear espais de cures resulta

complicat a causa de la dispersi6 geografica dels serveis.

Finalment, s’ha detectat que algunes iniciatives destinades a crear espais de cures han
acabat desvirtuant-se o s’han convertit en espais de reivindicaci6 de drets laborals. Es
important treballar per evitar que aquests espais es desvirtuin, donat que és
dificil posar-los en marxa i, si no es fan servir adequadament, perden la seva utilitat.
Tanmateix, també cal analitzar les causes d’aquesta desvirtuaci6é, perque
finalment son la prova que hi ha malestars latents que requereixen un altre tipus d’espai

per poder-los tractar adequadament.

b. Resultats destacats del giiestionari

Quan es pregunta si a l'entitat es realitzen avaluacions de riscos laborals que tinguin en
compte els riscos psicosocials, les opinions sén dispars. Aquells que creuen que no es
tenen en compte superen a aquells que creuen que si. Un 33,3% ha respost que no, un
24,1% que si, i un 42,6% no ha sabut respondre. Entre les dones, un 21% considera que
si, mentre que un 31% pensa que no, mentre que entre els homes, un 41,7% ha respost
quenoiun 33,3% que si. El percentatge de persones que no han contestat entre les dones,
amb un 47,6%, és gairebé el doble que el dels homes, que és del 25%, sent dels més alts
entre tots els grups. A més, un 62,5% de les persones menors de 31 anys no han sabut

que contestar, aixi com un 50% de les persones amb més de 3 anys d’antiguitat.

A Prohabitatge es porten a terme avaluacions de riscos laborals tenint en

compte els riscos psicosocials?

42,6
33,3
24,1
Si No NS/NC
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Les dades recollides al qiiestionari mostren que els indicadors d'estreés, com baixes
laborals, absentisme, accidents, conflictes interns i desmotivacio, estan forca presents en
el dia a dia d' A Prohabitatge Som Llar. Concretament, un 31,5% dels enquestats ha notat
aquests indicadors de manera bastant destacada, i un 22,2% els ha percebut molt. Tots
els grups han observat aquests indicadors en un grau o un altre, pero crida especialment
I'atenci6 entre les persones amb més de 3 anys d'antiguitat, ja que un 83,3% d'aquest
grup ha indicat que els ha notat bastant (50%) o molt (33,3%). També destaca entre les
persones d'entre 31 i 40 anys, on el 70% ha respost que els ha notat molt o bastant. Pel
que fa al genere, les dades son similars: entre les dones, un 31% ha notat aquests
indicadors bastant i un 23,8% molt, mentre que entre els homes, un 33,3% els ha notat

bastant i un 16,7% molt.

Has notat indicadors d’estreés en forma de baixes, absentisme, accidents

laborals, conflictes interns o desmotivacio?

31,5
259 22,2
13,0
Gens Poc Bastant Molt NS/NC

En relacié amb els conflictes laborals, més del 90% de les persones que han contestat
I’enquesta ha contestat que no o que no sap si I’entitat disposa de mecanismes explicits
establerts per a la gestio de conflictes. Només un 9,3% ha contestat que si que en té. En
el cas dels homes, la meitat considera que no i I’altra meitat no ho sap, mentre que en el

cas de les dones, un 11,9% contesta que si, un 31% que no i un 57,1% no ho sap ho sap.

L’entitat té mecanismes explicits establerts per a la gestié de conflictes?
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55,6

35,2
9,3
_
S No NS/NC

Finalment, el 50% de les persones enquestades han indicat que existeixen conflictes
latents no tractats a l'organitzaci6. Entre les dones, aquesta percepcio és del 80%, mentre
que entre els homes és del 50%. A més, el 100% de les persones amb més de 3 anys
d'antiguitat a A Prohabitatge Som Llar han respost afirmativament, aixi com el 87% de
les persones menors de 35 anys. Com més joves i amb menys antiguitat, més alta és la
percepcid d'existéncia de conflictes latents no resolts. En canvi, els carrecs de direccio i

coordinaci6 son el grup amb menor percepcid d'aquests conflictes.

Consideres que hi ha conflictes latents no tractats?

mSi “"No mNs/Nc

Total

GENERE

Dona

Home

EDAT

<31anys

31-40 anys

>40 anys

ANTIGUITAT

< 1any

1- 3 anys

> 3 anys
NIVELL...
Direcci i...

Técniques i altres

3.7.2 Quadre resum

QUADRE RESUM

PUNTS FORTS PUNTS DE MILLORA
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Prohabitatge compta un informe
d’avaluaci6 de riscos laborals

La revisi6 mensual de casos és un
mecanisme que funciona molt bé a I’hora
de tractar temes concrets i avancar en
solucions clares.

L'informe d’avaluaci6 de riscos laborals
de Prohabitatge no inclou una avaluacié
de riscos psicosocials

Detecci6 d'una sobrecarrega de feina aixi
com una manca d'espais formals per
gestionar els conflictes o una figura de
mediacié.

El 90% desconeix si l'entitat disposa de
mecanismes de gestié de conflictes
Necessitat d"unificar els principis de

I’ética de les cures a I'entitat

e Un53,7% de les treballadores ha notat
bastant o molts indicadors d'estrés en
forma de baixes, absentisme, accidents
laborals, conflictes interns o
desmotivacid

3.8 ABORDATGE DE LES VIOLENCIES MASCLISTES EN L’AMBIT
LABORAL

El darrer apartat de la diagnosi tracta ’'abordatge de les violeéncies masclistes en I'ambit
laboral. Segons estableix la normativa vigent, aquestes violéncies es poden manifestar de
diverses formes, principalment assetjament sexual, assetjament per radé de sexe,
situacions de discriminaci6 o assetjament relacionades amb 1'embaras, la maternitat o
I'exercici de drets de conciliacid, aixi com assetjament per radé d'orientacié sexual,
identitat o expressi6 de genere, entre d'altres. A continuacio, s'analitza la presencia
d'aquestes violencies a l'entitat i la situacidé actual d’A Prohabitatge Som Llar, sobretot

pel que fa a les fortaleses i debilitats relatives a 1'abordatge de les violéncies masclistes.

3.8.1 Estat de la qiiesti6

a. Resultats destacats de la documentacio i les entrevistes

- Mesures d’abordatge de les violéncies masclistes

Segons l'article 42.d de 1'Estatut dels Treballadors i l'article 14 de la Llei 31/1995 de
Prevenci6 de Riscos Laborals, recau en l'entitat la responsabilitat principal de prevenir i
actuar davant l'assetjament sexual i per ra6 de sexe. Aixo implica garantir un entorn de
treball saludable per a totes les persones, promovent condicions laborals que evitin
qualsevol forma d’assetjament i establint procediments clars per a la seva prevencio i

sancio, tal com indica I'article 48 de la Llei Organica 3/2007.

En aquest marc, A Prohabitatge Som Llar disposa dun Protocol d’actuacié contra

l’assetjament sexual i per ra6 de sexe que proporciona orientacions practiques per
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gestionar aquestes situacions. El protocol estableix diverses mesures per abordar i
prevenir l’assetjament aixi com garantir la protecci6 de les persones afectades. Per
exemple, inclou accions preventives com la designaci6 de persones de referencia
formades per assessorar i acompanyar, vies de suport especifiques i la garantia d’atencio

medica si és necessaria per gestionar la situacio.

Pel que fa a ’abordatge, el protocol fixa un termini maxim de set dies per arribar a una
resoluci6 i contempla la possibilitat d’iniciar un procediment de dentincia interna si els

mecanismes inicials no sén suficients o adequats per a la victima.

D’altra banda, el present pla d’igualtat representa una altra passa endavant en la
millora de l'abordatge de les violéncies masclistes a l'entitat. Aquest pla permet
diagnosticar l’estat de l'organitzacié en diversos ambits, a part de posar llum sobre el
compromis historic de I’entitat en materia de genere i facilitar la planificacié de les

segiients accions necessaries per aconseguir un entorn de treball més just i equitatiu.

- Futurs reptes en materia d’abordatge de les violencies masclistes

Mitjangant el treball de camp, s'ha detectat una manca de coneixement generalitzat
pel que fa a les mesures d'intervencio en situacions d'assetjament sexual i
per rao de sexe en el context laboral. En aquest sentit, existeixen dubtes compartits
entre ela plantilla i equip directiu sobre si s’esta fent una bona feina en la difusié del
protocol. Tot i estar disponible a la carpeta col-lectiva i inclos en el pla d’acollida, amb les
revisions i canvis successius, aquesta transmissié s’ha anat perdent. A més, sovint es
dona per fet que ningt haura d’utilitzar-lo, fet que contribueix a la seva infrautilitzacid i

desconeixement.

Entre aquelles persones que si que coneixen l'existencia i funcionament del protocol, s’ha
destacat que aquest no és prou exhaustiu, donat que no contempla les relacions
entre treballadores i la ciutadania atesa, on també poden donar-se violencies

masclistes.

Encara que el protocol menciona la necessitat de promocionar-lo perque compleixi amb
la seva funcio, no s'especifiquen mesures concretes per garantir que aquesta promocio es
dugui a terme de manera efectiva. Aixd ha provocat que el document no s’hagi
socialitzat adequadament. Cal destacar que la feina preventiva no es limita a

P’existéncia d’un protocol, sin6é que també implica fomentar que la plantilla se senti
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identificada amb ell, el conegui a fons, el pugui utilitzar i contribueixi activament a

prevenir violencies.

De la mateixa manera, el protocol presenta mancances pel que fa a les eines de
reparacio. No contempla mesures per reparar la victima, ni preveu accions col-lectives
per abordar la situacié amb I’agressor. Tampoc especifica si el cas es tractara en I’ambit
comunitari, en cas que hagi tingut un impacte a aquest nivell. En definitiva, cal treballar
aquesta qiiesti6 de manera més completa, assegurant que es cobreixin tant els aspectes
previs com posteriors a 1’agressio per garantir un abordatge integral de les violéncies

masclistes.

En aquest sentit, encara que I’entitat disposa d’'un Pla LGBTI amb un marc teoric
valuos per sensibilitzar la plantilla sobre aquesta tematica, aquest tampoc ha estat

socialitzat adequadament, cosa que dificulta greument I'impacte real.

Aquestes mancances posen de manifest la necessitat d’enfortir tant la promocié com la
implementacio practica dels protocols i plans, aixi com d’integrar una visi6 més amplia
que inclogui totes les formes de violéncies masclistes en tots els ambits relacionals de

T’entitat.

b. Resultats destacats del questionari

Quan es pregunta sobre les eines i recursos disponibles a I’entitat per fer front a actituds
sexistes, 1'assetjament sexual ila discriminaci6 per rad de sexe, els resultats mostren un
alt nivell de desconeixement generalitzat. Un 37% de les persones enquestades indica

que coneixen poc aquestes eines, i un 35,2% que no les coneixen gens.

La diferéncia de coneixement és notable segons el génere: mentre que un 58% dels homes
afirma no coneixer gens aquests materials, entre les dones aquest percentatge és del
28,6%. Tot i aix0, el desconeixement no és exclusiu d’'un grup concret i afecta de manera
transversal la plantilla, amb I'excepci6 de les persones amb carrecs de direcci6 o
coordinaci6. En aquest cas, un 66,7% afirma conéixer forca bé o molt bé les eines i

recursos disponibles.

Coneixes les eines i recursos dels quals disposa Uentitat per a fer front a
les actituds sexistes, Uassetjament sexual i la discriminacio per raé de

sexe/genere (protocol, circuit d’actuacio, persona/equip de referencia...)?
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35,2 37,0

16,7
9,3
1,9

Gens Poc Bastant Molt NS/NC

Malgrat el desconeixement generalitzat sobre les eines i recursos disponibles, les
respostes indiquen que un 27,8% de les persones enquestades hi confia forca i un 3,7%
hi confia molt. Per contra, un 1,9% manifesta que no hi confia gens, i un 13% que hi confia

poc. Un 53,7% de les persones enquestades no ha respost aquesta pregunta.

Pel que fa a les opinions positives, aquestes son més freqiients entre les dones (35,7%
confien molt o forca), les persones més joves (50,1% confien molt o forca) i aquelles amb

carrecs de direcci6 o coordinacio (66,7% confien molt o forca).

Confies en aquestes eines?

53,7
27,8
13,0
1,9 3,7
|
Gens Poc Bastant Molt NS/NC

Quan es pregunta sobre la freqiiencia de comportaments que podrien considerar-se
assetjament laboral, es constata que hi ha actituds que la majoria de les persones
enquestades indiquen que mai no es produeixen o que no en tenen coneixement. Entre
aquestes actituds s’inclouen fer la vida impossible a algt pel fet de ser home o dona,

demanar cites reiteradament, exercir pressio per obtenir sexe o fer insinuacions sexuals.

D’altra banda, algunes persones enquestades assenyalen altres actituds que si que es
produeixen amb certa freqiiéncia. Un 27,8% afirma que de vegades es fan acudits de
contingut sexual, i un 1,9% considera que sovint es produeixen. Entre les dones, un 31%
considera que aix0 passa sovint o de vegades, mentre que un 25% dels homes

comparteixen aquesta percepcio.
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Pel que fa als comentaris sobre la vida familiar de les treballadores, un 16,7% considera
que de vegades es fan, i un 1,9% diu que sovint. Entre les dones, un 21,4% pensa que de
vegades es fan aquests comentaris, mentre que només un 8,3% dels homes ho perceben.
Aixi mateix, un 16,7% percep que de vegades es fan gestos i mirades insinuants o
preguntes sobre la vida sexual, una practica que es detecta sobretot entre les dones

(21,4%), pero no entre els homes.

Un 14,8% considera que de vegades es fan comentaris sobre la productivitat d’'una
persona per haver estat mare o pare, i un 1,9% pensa que sovint es fa. Entre les dones,
un 19,1% creu que aixo es dona de vegades o sovint, mentre que només un 8,3% dels
homes ho considera. A més, un 16,7% considera que de vegades es fan acudits sobre les
capacitats de les dones o homes per fer determinades tasques, i un 1,9% diu que sovint
es produeixen. En el cas de les dones, un 23,8% ha sigut testimoni d’aquests acudits,

mentre que cap home ho menciona.

Indica amb quina freqiiéncia creus que es donen els segiients

comportaments en el teu entorn de treball:
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mMai = De vegades

Fer acudits de contingut sexual.

Fer comentaris sobre la vida familiar
d’alguna persona treballadora...

Fer gestos i mirades insinuants, o
preguntes sobre la vida sexual.

Comentar els canvis en la productivitat
d’una persona pel fet d’haver estat...

Fer acudits en relaci6 a les capacitats de
les dones/homes per a fer...

Abracades, petons no desitjats.
Insinuacions de caracter sexual.
Pressions per a obtenir sexe.

Demanar reiteradament cites.

Fer la vida impossible a algt en 'entorn
de treball pel fet de ser home/dona.

3.8.2 Quadre resum
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e Esdisposa d'un protocol per abordar i
prevenir l'assetjament sexual i per ra6 de
sexe i un pla LGBTIQ+

e El31,5% de les persones enquestades
afirma que confia molt o bastant en les
eines de les que disposa I'entitat per fer
front al sexisme i discriminaci

Existeix una desconeixenca generalitzada
de l'existéncia del protocol
d'assetjament..

El propi protocol té limitacions pel que fa
a les relacions que abasta, ja que no
recull cap actuacid pels casos
d'assetjament entre personal
d'intervenci6 i ciutadania.

Manca de mesures de reparacié davant
d’un cas d’assetjament sexual

Part de la plantilla opina que de vegades
es fan comentaris sexistes
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4. PLA D’ACCIO

En aquest apartat es presenten les vuit linies estratégiques i objectius a complir en el
periode de vigencia del Pla Intern d’Igualtat de Génere d’A Prohabitatge Som Llar (2024-
2028), formulades a partir de la diagnosi elaborada. Al pla d’accid, entés com un pla de
treball, s’ofereix un conjunt integrat i sistematic de mesures adrecades a la promoci6 ila
garantia de la igualtat i equitat de genere i I’etica de les cures a 'organitzacio. Les linies
estrategiques en que s’estructura aquest pla d’acci6 (en linia amb la diagnosi), sén les

segiients:

Linia estrategica 1.  Cultura organitzativa

Linia estrategica 2. Comunicaci6 i treball en equip i en xarxa
Linia estrategica 3. Condicions de contractacio6

Linia estrategica 4. Representativitat horitzontal i vertical
Linia estrategica 5.  Politica retributiva

Linia estrategica 6.  Equilibri de la vida personal i professional
Linia estratégica 7.  Salut, benestar i seguretat laboral

Linia estrategica 8.  Abordatge de les violéncies masclistes d’ambit laboral

A cada linia estrateégica, es fixa un objectiu especific i s’estableixen un seguit d’accions a
desenvolupar en el periode de vigéncia del Pla (2025-2028), acompanyades dun
calendari que indica en quin periode ha d’iniciar-se el desenvolupament de ’acci6 i d'una
bateria d’indicadors per a mesurar el seu acompliment. A les accions no s’especifica
quines son les arees responsables del seu seguiment i acompliment. Aquesta informacié
haura de ser decidida entre les persones encarregades del seguiment estrategic del Pla

una vegada es defineixin els recursos tecnics destinats al Pla.

En tractar-se d’'un document de treball, i sempre que la Comissio de seguiment, la
qual s'haura de constituir d'acord amb les indicacions de l'apartat 5.3 del Pla
hi estigui d’acord, les accions podran ser modificades, aixi com el seu calendari
d’execucid, sempre que respongui a una decisio estrategica a favor de la igualtat i equitat

de genere i l’etica de les cures.

Cadascuna de les actuacions recollides al pla d’acci6 es codifiquen per tal de facilitar-ne
la classificaci6 i sistematitzacié per ambits. Aquesta codificaci6 ens indica la linia
estratégica i objectiu al que pertany cada accio, per exemple: la L1.01.A1. és la primera

acci6 del primer objectiu de la primera linia estratégica.
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1.

Cultura organitzativa (LE1)

Objectiu 1: Donar continuitat al compromis institucional amb I’equitat de génere i la seva promocié en la dimensio interna de I’organitzacio

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Existencia d’'un Pla Intern d’Igualtat amb caracter de GENER
— Aprovar com a normativa interna el PIIG i normativa interna 1 registrat. FEBRER_ DIRECCIO GENERAL
fer-ne difusié a la plantilla. Difusi6 del Pla (seguiment dels canals pels quals s’ha 2025 AREA DE PERSONES
enviat).
Asmgnaq 6 de  personal i recursos Existéncia d’'una partida pressupostaria especifica i de | MARC- DIRECCIO GENERAL
LE1.1.2 necessaris per al desenvolupament de les L . . i, R
seves funcions i del Pla personal tecnic destinat a la implementaci6 del Pla. JUNY 2025 | AREA DE PERSONES
Periodicitat de les reunions de la Comissi6 de
Seguiment.
LE1.1.3 Dese'nvolup ament ., del sistema de Existéncia d’informes de seguiment anuals sobre la FEBRER- COMISIO DE SEGUIMENT
seguiment i avaluaci6 del Pla. MAIG 2025

implementacio del Pla Intern d’Igualtat.

Grau d’implementaci6 del Pla, en percentatge.

Objectiu 2: Treballar perque la mirada de génere interseccional articuli tots els processos interns i les intervencions externes de I’entitat

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Definir objectius estratgics per a larea de Nombre de sessions participatives realitzades amb les
inir objectiu i N y .
LEL2.1 geénere mitjangant un procés participatiu treballadores de I'area de genere ABRIL- DEPARTAMENT DE GENERE I
- de les treballadores d'aquest Nombre d’objectius estratégics definits i aprovats per | JUNY 2025 | COMISIO DE SEGUIMENT
departament, amb  lobjectiu  de l'area de génere
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transversalitzar la perspectiva de génere | o Nombre de practiques/politiques adaptades a partir
en totes les arees de I'organitzacio,. dels objectius definits
o Nombre de mesures de genere objectivades DEPARTAMENT DE
\ N DESEMBR
Acotar mesures de génere objectivables a incorporades en els processos organitzatius E 2024 - PERSONES I
LE1.2.2 | nivell organitzatiu utilitzant el marc de . i DESENVOLUPAMENT
I'EFQM o Puntuaci6 obtinguda en TI'EFQM després de la | SETEMBR ORGANIZATIU I COMISIO DE
implementaci6 de dites mesures E 2025 SEGUIMENT
Objectiu 3: Implementar un estil de lideratge feminista
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Organitzar una sessio participativa entre
les treballadores amb carrecs de lideratge SETEMBR
per ‘parl.ar sobre la gesti6 d'equips a o Nombre d’iniciatives o canvis en les dinamiques de | E _ | DEPARTAMENT . DE
LE1.3.1 I'entitat i reflexionar entorn com fer que , ., EPRSONES I COMISIO DE
L , . . treball adoptats després de la sessi6 NOVEMBR
aquesta sigui més horitzontal i E 2025 SEGUIMENT

democratica i quines responsabilitats han
d'assumir-se.
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2.

Comunicacié i treball en equip i en xarxa (LE2)

Objectiu 1. Treballar per enfortir la comunicaci6 interna

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Nombre d’informes mensuals elaborats i compartits.
Elaborar un informe mensual a cadascuna f:;c:gt:;%ii:f 3?;1%2: presenten l'informe mensual AREA DE COMUNICACIO
LE2.1.1 de les arees per enfortir el treball en xarxa p ' PERMANEN | pIRECCIO DE PERSONES I
o i pluralitzar les direccions de Ila Enquesta qualitativa sobre la millora del | T DESENVOLUPAMENT
comunicacio. coneixement respecte als projectes i mesures ORGANIZATIU
desenvolupats en altres arees arran de la
implementaci6 de I'informe.
LE2.1.9 Desenvglupar una metodologia per dur a 1,),esenvolupament, (%1fus1o i formacio del personal en | PERMANEN DIRECCIONS D'AREA
terme l'informe mensual. I'ts de la metodologia T
Actualitzar el Pla d’Acollida i incorporar-
hi el protocol per assetjament sexual i per GENER _ | DIRECCIO DE PERSONES I
LE2.1.3 rad de sexe, el present pla d’igualtat i les Actualitzaci6é del document ABRIL 2022 DESENVOLUPAMENT
mesures de conciliaci6 i flexibilitat a les | ORGANIZATIU

quals tenen accés les treballadores.
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Objectiu 2. Materialitzar les propostes previstes al Pla de Comunicacié

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Dur a terme un Nomenclator/diccionari SETEMBRE - | AREA DE COMUNICACIO
LE2.2.1 Som Llar amb els conceptes clau de | o Elaboraci6 , distribuci6 i promoci6é del document DESEMBRE
I'entitat 2025 DIRECCIONS DE TREBALL
3. Politica de contractacié, formacio i promocio (LE3)
Objectiu 2. Continuar apostant per una politica de promocio feminista
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
) o Nombre de professionals contactades o aliances ,
Treball‘ar per pode'r 1mplementar. e¥ establertes per trobar solucions. JUNY 2025- DIRECCIO DE PERSONES I
LE3.2.1 mecanisme d’avaluaci6é de competencies i DESENVOLUPAMENT
de rendiment o Nombre d’eines 0 models analitzats per a 'avaluacio | JUNY 2026 ORGANIZATIU
de competencies.
o Nombre de comunicacions internes destinades a
difondre i fer accessibles els criteris de promoci6
Promoure la promocié interna del |  2S0ciats als diferentsllocs de treball PERMANEN | DIRECCIO DE PERSONES T
LE3.2.2 personal seguint criteris feministes | o Establiment de pautes clares per a la promocid del T DESENVOLUPAMENT
interseccionals personal. ORGANIZATIU

Grau de satisfacci6 de la plantilla respecte a la
claredat i transparencia dels criteris de promocio.
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Objectiu 3. Promoure l'estabilitzacio de les treballadores per facilitar la sostenibilitat de la vida i crear un entorn compromes amb la cultura

organitzativa feminista

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Nombre de reunions dutes a terme
Assisténcia mitjana a cada reuni6
Organitzar una reunié mensual com a Valoracions qualitatives del format de les reunions
espai de cures amb I'objectiu de compartir per part de les participants mitjancant una recollida
LE3.3.1 inquietuds i malgstars d(?rlvats de la feina, de dades estandarditzada PERMANEN AREES DE TREBALL
creant un espai perqué les companyes T

intercanviin experiencies i es donin suport
emocional.

Valoracions qualitatives de I'impacte de les reunions
per part de les participants mitjancant una recollida
de dades estandarditzada

Reducci6 del percentatge de rotacié del personal
després de la implementaci6 de les reunions.

Objectiu 4. Promoure la sensibilitzacio en diversitat afectivosexual i de génere de manera unitaria i per a totes les treballadores

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Nombre d’accions formatives especifiques que
Oferir  formacié  sistematitzada i s'ofereixen anualment en materia d’igualtat de DIRECCIO DE PERSONES I
obligatoria en matéria de diversitat genere i de diversitat sexual i afectiva. PERMANEN | DESENVOLUPAMENT
LE3.4.1 | ¢h; 1 i de oo ] . iy ORGANIZATIU
atectivosexual 1 de genere a les Nombre i génere de les persones participants en les | T
treballadores accions formatives en matéria d’equitat de génere, AREA DE GENERE

nivell de comandament i area
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o

Nivell de satisfacci6 de les persones participants per

genere, nivell de comandament i area

4. Representativitat horitzontal i vertical (LE4)

Objectiu 1. Fomentar la representacio equilibrada de dones i homes a tots els nivells de I'organitzacié

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Portar un registre de lexercici de ., , . RMAN DIRECCIO DE PERSONES I
LE4.1.1 tendencia a la paritat en els llocs amb © ggglelécéz lgsfflilt:iilozggibdrila'I(;(;Isr,lebrree ggilgmes 1| PE NT E DESENVOLUPAMENT
major segregacio. P ) gregacio. ORGANIZATIU
5. Politica retributiva (LE53)
Objectiu 1. Treballar per aconseguir la igualtat salarial en tots els nivells i perfils professionals
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Dur a terme de forma periodica els 4
informes sobre igualtat retributiva | © Realitzacio dels registres retributius anuals PERMANE DIRECCIO DE PERSONES I
LE5.11 d’acord amb el Reial Decret 902/2020 NT DESENVOLUPAMENT
° ! 9 ’ ORGANIZATIU

d’igualtat retributiva entre homes i dones

Objectiu 2. Difondre la politica retributiva en linia amb el principi de transpareéncia
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Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Difondre la politica retributiva de forma
anual i revisar-la per recollir noves
necessitats tal com estableix la Directiva
1(321?:)1;0(2132/1 19725 d:ifi:;;angficggfgpggi o Nombre de difusions realitzades DIRECCIO DE PERSONES 1
LE5.2.1 principi digualtat de retribucié entre | ° Recull de les necessitats afegides ABRIL 2025 DES(])EII{\I(;?I\II‘I%I;%%}/IUENT
homes i dones per un mateix treball o un
treball de valor igual a través de mesures
de transparéncia retributiva i de
mecanismes per al seu compliment.
6. Equilibri entre la vida professional, personal i familiar (LE6)
Objectiu 1. Donar a coneixer les mesures de conciliacié i flexibilitat que s’ofereixen A ProHabitatge Som Llar
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
o Nombre d’accions de disseminaci6 sobre el
Difondre el document de mesures de document DESEMBRE /
Tiacio i N . . < s DIRECCIO DE PERSONES I
LE6.1.1 conciliaci6 i flexibilitat per assegurar que | o Nombre de sessions formatives en que s’ha presentat 2024- DESENVOLUPAMENT
’([:(())t;::ixelrise nttreballadores en tinguin el document FE2](3)12{ER ORGANIZATIU
’ o Increment en el nombre de sol-licituds de mesures de 5

conciliaci6 o flexibilitat
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7. Salut, benestar i seguretat laboral (LE7)

Objectiu 1. Incorporar la perspectiva de génere al Pla de Prevencié de Riscos Laborals de ’entitat

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
. . N . ; N . NOVEMBRE | DIRECCIO DE PERSONES I
s | el del et deginereencl | < Nombye domilons s deginere olles | 305 AIG. | DESENVOLUPAMENT
) ’ 2026 ORGANIZATIU
Objectiu 2. Treballar per millorar la gestié de conflictes interns
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
. " 1 - o Existéncia d’'un mecanisme formal dissenyat i PRIMER DIRECCIO DE PERSONES I
LE7.2.1 Crear un mecanisme formal per millorar implementat TRIMESTRE | DESENVOLUPAMENT
la gesti6 de conflictes interns ) ) )
o Nombre d’avaluacions realitzades al mecanisme 2026 ORGANIZATIU
Designar el personal i recursos necessaris PRIMER DIRECCIO DE PERSONES I
LE7.2.2 per al desenvolupament i gesti6 del | o Assignaci6 de recursos i personal tecnic responsable | TRIMESTRE | DESENVOLUPAMENT
mecanisme de gesti6 de conflictes 2026 ORGANIZATIU
o Nombre d’accions de disseminaci6 sobre el DIRECCIO DE PERSONES I
Socialitzar el protocol de gestid6 de document SEGON DESENVOLUPAMENT
LE7.2.3 flict : : L SEMESTRE | QRGANIZATIU
conthictes o Nombre de sessions formatives en qué s’ha presentat | 506
el document AREA DE COMUNICACIO
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Objectiu 3. Construir una definicié consensuada de I’ética de les cures a ’entitat

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Organitzaci6 de la sessi6 participativa DIRECCIO DE PERSONES I
Dur a terme una sessi6 participativa amb i b b DESENVOLUPAMENT
] 1 b T b‘p . % defini Percentatge de participaci6 del personal en la sessi6 ORGANIZATIU
LE7.3.1 el personal amb lobjectiu de detinir registrat per génere, area i nivell de comandament MAIG 2026 p
col-lectivament D'ética de les cures a ’ COMISIO DE SEGUIMENT DEL
Pentitat Nombre de principis consensuats incorporats al PLA
document final EQUIP DE DIRECCIO
Elaborar un document formal que reculli MAIG -JUNY DIRECCIO DE PERSONES I
LE7.3.2 els principis de I'ética de les cures a Existencia del document 2026 DESENVOLUPAMENT
Pentitat ORGANIZATIU
Objectiu 4. Incorporar mecanismes per adrecar la sobrecarrega de treball
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Existencia de mecanismes de registre de la NOVEMBR | DIRECCIO DE PERSONES I
;4 ; sobrecarrega de treball segregats.
LE741 | (o260 de mecanismes formals per . . , E 2023 - | DESENVOLUPAMENT
1Isminuir les sobrecarregues de treball. Nombre de baixes meédiques o accidents de treball | juNY 2025 | ORGANIZATIU
vinculats a la sobrecarrega de treball.
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o

Nombre de persones contractades per fer substituci6 o
complementar a persones que fan Gs de mesures de
conciliacio.

8. Abordatge de les violéncies masclistes en ’ambit laboral (LES)

Objectiu 1. Actualitzar el protocol d’assetjament sexual o per rad de sexe perque pugui donar una resposta integral a les violéncies masclistes

en I’ambit laboral

Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
PERMANE DIRECCIO DE PERSONES I
LES8.1.1 Incorporar mesures de reparacio o Nombre d’accions de reparacid incorporades NT DESENVOLUPAMENT
ORGANIZATIU
Incorporar mecanismes per abordar les | © Incorporacié de mecanismes especifics RMAN DIRECCIO DE PERSONES I
LE8.1.2 | violencies masclistes que es donen entre Registre del bre i de 1a tipologia d h PE E | DESENVOLUPAMENT
o5 treballad o eintadania at ©  Registre del nombre i de la tipologia de casos on shan | NT ORGANIZATIU
es treballadores 1 1a ciutadania atesa hagut d’utilitzar aquests mecanismes especifics
Objectiu 2. Socialitzar el protocol perque sigui una eina ttil i viva
Codi Accions Proposta d’indicadors Calendari Responsables
Fer una formaci6 obligatoria per SEGON DIRECCIO DE PERSONES I
LE8.2.1 familiaritzar a les treballadores amb el | o Nombre d’hores realitzades TRIMESTR | DESENVOLUPAMENT
protocol d’assetjament sexual E 2025 ORGANIZATIU
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5. SISTEMA DE SEGUIMENT 1
AVALUACIO

A continuacid es presenta una proposta per al sistema de seguiment i avaluacié
de les actuacions i mesures que integren el present Pla Intern d’Igualtat de Génere.
L’objectiu és posar a disposicié de l’entitat cal una eina que li permeti monitoritzar
lavanc en la implementaci6 del Pla, aixi com la consecuci6 dels seus objectius i dels

resultats esperats.

L’eina que es presenta és breu i de caracter sintetic: es tracta d'unes pautes que han de
permetre que els i les responsables de la implementaci6 del Pla (Comissi6 de seguiment
i grup de lideratge) puguin disposar d’orientacions de caracter metodologic relatives al
seu seguiment i avaluaci6. Orientacions que, a la vegada, siguin coherents amb els
principis operatius, la metodologia i els indicadors en qué s’ha basat el procés

d’elaboraci6 del Pla.

Concretament, la proposta estableix dos elements basics en tot sistema de seguiment

1 avaluacio:

1. Els objectius i continguts del sistema de seguiment i avaluacié.

2. Les instancies de seguiment i avaluacio.

5.1. Objectius i continguts del sistema de seguiment i avaluacio

L’objectiu general del sistema de seguiment i avaluaci6 és aportar informacié
qualitativa i quantitativa que permeti conéixer I’estat de desenvolupament
del Pla Intern d’Igualtat de Génere, els resultats i els impactes de les actuacions que
Iintegren, i establir eventuals mecanismes de millora o correccid per a garantir

I’assoliment dels seus objectius.

A partir d’aquest objectiu general, es poden plantejar els segiients objectius

especifics:

- Coneixer el grau d’execucid de les actuacions previstes en el Pla (avaluaci6 de

I’execucio).

- Generar informaci6 qualitativa i quantitativa que permeti a I’entitat valorar els
resultats i els impactes de les actuacions en relacié amb els objectius establerts

(avaluacio de resultats i avaluacio d’'impacte).
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- Valorar el procés i la gestio de la implementacié del Pla (persones implicades,
compliment de calendaris, adequaci6 de recursos...) i establir, si s’escau, mesures

de millora i/o correccid (avaluacio del procés)

- Identificar noves necessitats en materia de promocio i garantia de la igualtat de

genere en el si de 'organitzacio (actualitzaci6 del diagnostic).

De cara a definir i concretar el sistema d’avaluaci6 i de seguiment del Pla Intern d’Igualtat

de Genere de A Prohabitatge Som Llar, caldra fer referéncia als segiients aspectes clau:

- La designacié de persones i/o instancies responsables del seguiment i

I'avaluacio.

- L’assignacio de recursos (tecnics, de recursos humans i de temps) que es

dedicaran a I’avaluaci6 del Pla.

- El tipus d’avaluacio, els instruments que utilitzara i la periodicitat amb que es

dura a terme.

El procés de seguiment i avaluacio ha de permetre convertir el Pla en un element ciclic
de millora continua per a l'entitat. Es a dir, la valoraci6 final del Pla ha de permetre
establir nous punts de millora i dissenyar noves actuacions que permetin a I'organitzaci6
continuar millorant en termes d’equitat de genere. Els progressos realitzats han de ser,
en aquest sentit, mesurables, i per aixo s’ha incorporat un sistema d’indicadors associat
a cada acci6 que permeti avaluar en cada moment la situacié de l'organitzaci6 i les
millores que s’hagin pogut aconseguir. En aquest sentit, els indicadors poden reflectir el

nivell d’execuci6 de les actuacions, els resultats obtinguts o I'impacte produit.

L’assignaci6 de responsabilitats per dur a terme el seguiment i avaluacio6 del Pla és clau
per assegurar la seva continuitat en el temps. En aquest sentit, es proposen els segiients

nivells d’intervencio:

- Seguiment estrategic: les persones (a determinar per lentitat) que
s’encarreguin d’aquest nivell d’intervenci6 hauran de vetllar per ’aconseguiment
dels objectius generals inicialment plantejats al pla. De caracter anual.

- Seguiment operatiu: les persones (a determinar per [Ientitat) que
s’encarreguin d’aquest nivell d’'intervencié hauran de fer seguiment i recopilar
informaci6 per l'avaluacié amb l'objectiu de donar a conéixer els resultats aixi

com les possibles incidéncies. De caracter trimestral.
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5.2 Composicido de la Comissio de Seguiment i Avaluacié

Aquesta comissio sera ’encarregada de comprovar el desenvolupament de les mesures i
accions proposades en el Pla, aixi com de proposar les millores o correccions que sigui

necessari aplicar. Esta formada per les mateixes persones que la comissio negociadora.
5.3 Procediment de modificacio

D’aquesta manera, el procediment de modificacioé que ha de permetre donar resposta a
les discrepancies o incidencies que puguin sorgir durant l’aplicacid, el seguiment i
I’avaluaci6 o revisio del Pla, es fara efectiu durant les reunions de treball previstes en els
dos nivells d’intervenci6: 'estrategic i 'operatiu. No obstant aixo0, el Grup Motor sera
I’organ responsable final de decidir sobre possibles canvis en els objectius i les actuacions

del Pla, sempre amb el vistiplau del Consell de Direcci6 i el Patronat.

6. ANNEXOS

6.1. Guio entrevistes en profunditat a Equip técnic i Direcciéo d’A

Prohabitatge Som Llar.
OBJECTIUS DE L’ENTREVISTA

Coneixer 'estat de la qiiestio en relacio a:
e Les percepcions generals sobre el nivell d’igualtat/equitat, sobre I’existéncia de
discriminacions i violéncies, aixi com la cultura i valors en materia d’igualtat.
e Les accions concretes que s’han realitzat a nivell intern en temes d’igualtat.
o Els punts forts i febles de I'organitzacid, els ambits clau en els quals s’hauria de
fer més incidencia, aixi com els principals problemes a resoldre.

e Les expectatives posades en el procés.

INTRODUCCIO

1. Presentaci6 i carrec de les persones entrevistades, aixi com quina responsabilitat
tenen en relacié amb les politiques de génere.

2. Quina és la motivacio de Prohabitatge per a dur a terme un Pla Intern d’Igualtat
de Génere?

3. Quines son les teves expectatives respecte aquest Pla Intern d’Igualtat de

Genere? Queé n’esperes d’aquest procés?
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4. Podeu explicar una mica la trajectoria de Prohabitatge? Quin any es va crear,
amb quin objectiu, quins son els valors...?

5. Com s’estructura Prohabitatge? Arees, ambits de treball... (organigrama)

6. Fins ara, quines politiques de génere s’han dut a terme des de Prohabitatge?
(formacions, protocol, campanyes...)

7. Quins creus que son els punts forts i els punts febles de Prohabitatge en
matéria d’igualtat? Es a dir, quins son els obstacles i els beneficis a 'hora d’assolir
canvis en aquest terreny?

8. Creieu que les persones que treballen a Prohabitatge tenen un grau alt de
sensibilitzacié respecte el génere i les desigualtats per rad de génere? Es possible

que trobem resisténcies?

PRESA DE DECISIONS I LIDERATGE

9. A nivell de coordinacio, es fan reunions periodiques de coordinacio6 entre els
equips? I entre la direcci6 i les persones treballadores?

10. Com es prenen les decisions i quin paper tenen les persones treballadores? Teniu
espais de participacio i consens ens els processos?

11. Quina tipologia de lideratge consideres que s’esta portant a terme actualment?
Creus que té en compte les noves formules que incorporen la perspectiva de genere i

interseccional basades en un lideratge més participatiu/integrador?

COMUNICACIO

12. Com es fa la comunicacié interna? Teniu algun tipus de plataforma per fer
arribar la informaci6 a tothom?

13. Teniu algun tipus de guia per la comunicacio no sexista i inclusiva? O feu
servir alguna de referéncia? Utilitzeu aquest llenguatge de forma habitual?

14. Penseu que la informaci6é sobre les accions que du a terme Prohabitatge en
materia d’igualtat arriba a tot el personal?

15. Més enlla de la comunicaci6 escrita, quin paper té la comunicaci6 verbal i no
verbal (corporal, visual) en el vostre dia a dia? (p. Exemple converses de passadis,
reunions on determinats perfils de persones tendeixen a parlar més que altres o

acaparar atencid)

101



RECLUTAMENT, PROMOCIO I PRESENCIA DE DONES

16. Consideres que existeix una preséncia equilibrada de dones i homes en tots
els departaments o arees? Hi ha alguna area que percebis que estigui feminitzada
o masculinitzada? I en els diversos nivells de responsabilitat?

17. Hi ha un mecanisme o procediment per avaluar si una persona fa bé o no la
seva feina? Valoracio dels llocs de treball?

18. Creieu que Prohabitatge pot prendre mesures per a una preseéncia més

equilibrada de dones i homes a les diferents arees i nivells directius?

CONDICIONS LABORALS I CONCILIACIO

19. Quina és la vostra percepcié respecte a la sensibilitzacié i formacio en la
igualtat de genere de les persones treballadores? S’han ofert formacions en matéria
d’igualtat?

20. Penses que les jornades i ’horari laboral s’ajusten a les feines? Com és la
vostra jornada? Teniu flexibilitat horaria? Teletreball?

21. Consideres que Prohabitatge ofereix facilitats per equilibrar la vida
laboral, familiar i personal (flexibilitat horaria, teletreball, permisos...)? Quines
mesures de conciliaci6 i reduccions teniu? Creieu que es contempla la vida personal
(més enlla de la familiar/reduccions tradicionals)?

22. Heu inclos alguna mesura extra que no estigui prevista al Conveni (millores)?
23. Heu fet algun estudi per tal d’analitzar possibles desajustos en els salaris? Diries

que hi ha diferéncies salarials entre homes i dones? I per arees/ambits?

CURES

24. Heu fet algun procés per a poder copsar que s’entén per politiques de les cures
a 'entitat?

25. Teniu espais de cohesi6 de grup? Entenent-los com espais que se surten de
la rutina diaria, marxar a fer una barbacoa, a fer una ruta de muntanya, de casa
rural...

26. Teniu mecanismes per identificar els moments de sobrecarrega de feina?

27. Hi ha alguna figura encarregada de les cures o recau en la persona
responsable/cap de 'area? (per exemple, algti que identifiqui les carregues de feina,

redistribuci6 dels recursos, benestar emocional...)
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28. Disposeu d’eines per a portar a terme una prevencio i gestio de conflictes
des d’'un tipus de comunicacié no violenta i on es considerin els processos de
mediaci6?

29. Quin procediment seguiu per gestionar els conflictes? Disposeu d’espais on

detectar i expressar els conflictes?

PERCEPCIO DE DISCRIMINACIO

30. Disposeu d’alguna eina especifica per abordar situacions d’assetjament laboral
i masclista?

31. Existeixen accions de sensibilitzacio a la plantilla en materia d'assetjament
sexual o per rad de sexe, actituds sexistes i tractes discriminatoris?

32. Perceps que hi hagi actituds sexistes, sigui “acudits”, menstenyir la feina,

insinuacions...? S’ha produit algun cas d’assetjament? Si és aixi, com s’ha resolt?

TANCAMENT

33. Quins ambits consideres que sén clau pel Pla Intern d’Igualtat?
34. Quines dificultats o obstacles creus que es pot trobar el Pla Intern d’Igualtat
en la seva implementaci6?

35. Vols afegir alguna cosa que consideris necessaria i no t’hagi preguntat?

6.2. Qiiestionari obert a treballadores

El present qiiestionari s’emmarca en el procés d’elaboraci6 de la diagnosi del Pla
Intern d’Igualtat de Geénere de Prohabitatge. L’analisi de les dades obtingudes
permetra realitzar una diagnosi aterrada a la realitat d’A Prohabitatge Som Llar, a partir
de les percepcions de les persones que hi treballen. L’'enquesta és anonima i els resultats
seran analitzats per la Fundacié SURT. Respondre el qiiestionari no et portara més de 15
minuts, i recorda que has d’arribar al final i prémer Finalitzar perqué quedin registrades

les teves respostes. Moltes gracies per endavant per la teva participacio!

A. ABANS DE COMENCAR

1.-Quina és la teva identitat de genere?

Dona
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2.- Quina és la teva edat? (Anotar edat exacta i codificar)

3.-Quants anys fa que treballes a A Prohabitatge Som Llar?
Menys d’1 any

Entre 1i 3 anys

Entre 4 1 6 anys

Entre 7110 anys

Més de 10 anys

4.-Quin és el teu nivell retributiu?

Menys de 18.000€

Entre 18.001€ 1 31.000€........cccooriiiieectieeeeceeee e,
Entre de 31.001€ 1 40.000€.....cccoovieiiiinrieirieeiieeeeeesreeeeeeeennns
Més de 40.000€

Ns/Nc.

5.-Quina relacié contractual mantens amb Prohabitatge?
Contracte fixe

Contracte indefinit..........cccoevueevierneiniinniieneeeeeee e
Contracte temporal

Altres (Especificar)

6.-Actualment, quina és la teva jornada de treball segons contracte?
Temps parcial
Temps complet

Altres (Especificar)

7.-Quina és I’area de Prohabitatge on treballes? (només és possible triar una

opcio)

Coordinaci6 d’area o departament

Area de suport estratégic

Genere (Tecniques i altres categories)

PIR (Tecniques i altres categories)

Inserci6 (Tecniques i altres categories)
DESFENUSOS (Tecniques i altres categories)
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Gesti6 Inmobiliaria (Tecniques i altres categories)

Administraci6 i economia i finances (Tecniques i altres categories)
Gestio i desenvolupament organitzatiu (Técniques i altres categories)
Altres (ESPECIficar).....ccceecieevueeiiieenieeciiececeeeeeereeeee e

8.-Tens fills/es menors o persones dependents al teu carrec?

Si

No

B. COMPROMIS AMB LA IGUALTAT I EQUITAT DE GENERE

9.-Indica fins a quin punt estas d’acord amb les segiients afirmacions:

9.1. La igualtat i equitat de genere so6n valors amb que Prohabitatge s’identifica.

9.2. Laigualtat i equitat de genere de les persones que formen part de I’'organitzaci6é son

una prioritat per Prohabitatge.

9.3. Els objectius i les metodologies de treball de Prohabitatge incorporen la perspectiva

de genere i interseccional.

9.4. Les persones que formen part de Prohabitatge tenen un grau alt de sensibilitzacio

respecte a les qiliestions de genere i la interseccionalitat.

9.5. Prohabitatge es relaciona prioritariament amb entitats conscienciades i implicades

en I'assoliment de la igualtat i equitat de genere.

10.-Per tu, la igualtat i equitat de génere a Prohabitatge és...
Un ambit important que cal treballar

Un ambit interessant, pero no és prioritari

No cal treballar-hi perque no és important

No cal treballar-hi perque no hi ha desigualtats...................

Ns/Nc

C. CULTURA ORGANITZATIVA I ESTIL DE LIDERATGE

11.- Consideres que a Prohabitatge...
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No gaire ........ceeun.ee

Generalment si .....

Si, sempre ............

11.1. Existeix una preséncia equilibrada de dones i homes en tots els departaments /
arees?

11.2. La presencia de dones i homes en els diferents nivells de responsabilitat és

igualitaria?

12.-L’exercici del poder a la ’equip directiu de Prohabitatge...
Es un tema tab o dificil de tractar

Es un tema que se’n pot parlar sense tabiis

Ns/Nc

13.-Pots descriure quin consideres que és l’estil de lideratge de ’equip

directiu de Prohabitatge?

14.- A ’hora de prendre decisions, a ’equip directiu de Prohabitatge...

No gaire ................

Generalment si .....

14.1. Existeixen espais de participacio i consens on tothom pot participar dels processos
en igualtat?
14.2. S’incorpora la perspectiva de genere i interseccional basada en un lideratge més

participatiu/integrador?

15.-Consideres que hi ha una cultura organitzativa que facilita detectar i
recollir aspectes per a la millora del funcionament de Prohabitatge?

Gens...

D. PRAXI COMUNICATIVA
16.- Indica quan d’acord estas amb les segiients afirmacions:
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16.1.Des de Prohabitatge es fa as del llenguatge inclusiu i no sexista.

16.2.El llenguatge que s’empra a Prohabitatge en la comunicaci6 verbal interna i externa
és inclusiu i no sexista.

16.3.El llenguatge que s’empra a Prohabitatge en la comunicacié no verbal (corporal,
visual) interna i externa és inclusiu i no sexista.

16.4.El llenguatge que empra Prohabitatge en la comunicaci6 escrita interna i externa és

inclusiu i no sexista.

17.-Existeixen mecanismes com ara manuals o guies que garanteixen una
comunicacio des de la perspectiva de génere i interseccional i amb un

llenguatge inclusiu i no sexista?

E. CONDICIONS DE CONTRACTACIO

18.-En general, en una escala de 0 a 10, on 0 significa molt malament i 10
molt bé, com valoraries les condicions laborals de Prohabitatge?
19.-Creus que la incorporacié de noves persones treballadores i la promocio

interna respon a processos de seleccio objectius?

20.-Existeix una politica de contractaci6 que promou la igualtat
d’oportunitats?
Si, 1 STULIlItZA SEMPTE...cevveirieeieeiiieereerterte et see e

Si, pero no sempre s’utilitza
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21.-Has demanat mai la possibilitat de fer formacio vinculada al teu lloc de
treball?

23.-Aquesta formacio ha estat proporcionada per Prohabitatge, total o

parcialment?

No tinc formaci6
Ns/Nc

24.-Fins a quin punt coneixes la politica retributiva de Prohabitatge?

26.-Consideres que Prohabitatge elimina les diferencies salarials entre
dones, homes i persones no binaries en les mateixes categories

professionals i llocs de treball equivalents?

F. SALUT LABORAL
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27.-A Prohabitatge es porten a terme avaluacions de riscos laborals tenint

en compte els riscos psicosocials?

28.-Consideres que el teu espai de treball és acollidor i disposa de tot el que

necessites per realitzar la teva tasca?

29.-Creus que les jornades i horaris que ofereix Prohabitatge estan ajustats

a les feines reals / volum de feina existents?

30.-Hi ha mecanismes per controlar i compensar els moments
de sobrecarrega de feina?

Si que hi ha mecanismes suficients

Si que hi ha mecanismes, pero no son suficients

No hi ha mecanismes.........cccceevveerneerneinniennieneeeeeeeree e

Ns/Nc

31.-Has notat indicadors d’estrés en forma de baixes, absentisme, accidents

laborals, conflictes interns o desmotivacio?
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32.-Creus que a Prohabitatge s’estan impulsant mecanismes per
a implementar ’ética de les cures?

Gens..

Bastant
Molt..
Ns/Nc

33.-Pots indicar quins son, o bé quins creus que haurien de ser?

G. CONCILIACIO

34.-Fins a quin punt coneixes els drets en relacié a la conciliaci6 de la vida

laboral, familiar i personal que garanteix Prohabitatge?

35.-Els mecanismes per a sol-licitar i acollir-se a les mesures de conciliacio

existents a Prohabitatge estan formalitzats i sén els mateixos per a tothom?

36.-A la teva area / departament, creus que tothom pot gaudir per igual de
les mesures de conciliaci6 de la vida laboral, familiar i personal?
(Multiresposta)

Si, tothom pot gaudir-les per igual

No, depen del carrec que tinguis

No, depén de I'area o servei en que treballis

No, depén de si ets home, dona o persona no binaria

Ns/Nc

37.-Creus que es contempla la vida personal (més enlla de la familiar)?
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Bastant

H. COHESIO I TREBALL EN EQUIP

38.-Com definiries ’ambient / clima laboral de Prohabitatge?
Molt dolent
Dolent

Molt bo
Ns/Nc

39.-En relaci6é amb la participacié a les reunions generals...

39.1. Tenen tendencia a parlar les mateixes persones.

39.2. Es facil expressar opinions contraries a les persones que tenen funcions de lideratge
o més antiguitat.

39.3. Es crea una atmosfera agradable i participativa on es valoren les aportacions de

tothom.

No gaire ................

Generalment si .....

40.-1 en relacio amb les reunions d’equip...

40.1. Tenen tendéncia a parlar les mateixes persones.

40.2. Es facil expressar opinions contraries a les persones que tenen funcions de lideratge
o més antiguitat.

40.3. Es crea una atmosfera agradable i participativa.

No gaire ................

Generalment si .....

41.-A Prohabitatge es porten a terme periodicament avaluacions de

competeéncies dels diferents llocs de treball?
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42.-Per avaluar la feina en el dia a dia els equips disposen d’eines objectives

i espais per donar i rebre feedback?

43.-El feedback és... (Multiresposta)
De dalt a baix

Entre iguals

De baix cap a dalt

De totes les maneres (360°)

No hi ha feedback

Ns/Nc

44.-En el dia a dia, en el teu equip de treball, existeix algun espai o moment
especificament establert perque les persones puguin parlar de com estan,

en relacié amb el seu treball i amb la resta de companys/es?

I. ABORDATGE DE LES ACTITUDS SEXISTES, I’ASSETJAMENT
SEXUAL I LA DISCRIMINACIO PER RAO DE SEXE/GENERE

45.-Coneixes les eines i recursos dels quals disposa Prohabitatge per a fer
front a les actituds sexistes, ’assetjament sexual i la discriminacio per rao
de sexe/geénere (protocol, circuit d’actuaci6é, persona/equip de

referéncia...)?
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46.-Confies en aquestes eines?

47.-Indica amb quina freqiiéncia creus que es donen els segiients

comportaments en el teu entorn de treball:

47.1. Fer acudits de contingut sexual.

47.2. Fer acudits en relaci6 a les capacitats de les dones/homes per a fer determinades
tasques.

47.3. Fer comentaris sobre la vida familiar d’alguna persona treballadora reiteradament.
47.4. Demanar reiteradament cites.

47.5. Comentar els canvis en la productivitat d'una persona pel fet d’haver estat
mare/pare.

47.6. Fer gestos i mirades insinuants, o preguntes sobre la vida sexual.

47.7. Insinuacions de caracter sexual.

47.8. Abracades, petons no desitjats.

47.9. Pressions per a obtenir sexe.

47.10. Fer la vida impossible a algt en 1'entorn de treball pel fet de ser home/dona.

48.-T’has sentit alguna vegada discriminat/da pel fet de ser home, dona o
persona de géenere no binari en ’ambit laboral? Ens referim durant la teva
trajectoria a Prohabitatge.

Si, pel fet de ser home.........cooeeiiiiniiiiceeee e

Si, pel fet de Ser doNa.......cccueeeueeeiiieeieeeieceeece e

Si, pel fet de ser persona de genere no binari........ccceeeeeveeeeeeeennenee.

J. CONFLICTES LABORALS
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49.-Has rebut formacioé sobre gestio de conflictes i/o comunicacié no

violenta?

50.-Prohabitatge té mecanismes explicits establerts per a la gestio de

conflictes?

K. REFLEXIO GENERAL FINAL

52.-Per acabar, quin creus que és el repte més important al qual hauria de
fer front Prohabitatge per promoure la igualtat i equitat de génere de forma
transversal a ’ens?

53.-Vols afegir algun comentari?
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