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1.- PRESENTACIÓ 
 
vǳŀƴ ǊŜŀƭƛǘȊŜƳ ǳƴ ŘƛŀƎƴƼǎǘƛŎ ŘΩǳƴŀ ƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ŘŜǎ ŘŜ ƭŀ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ƛ 
ǇƻǎǘŜǊƛƻǊƳŜƴǘ ǇǊƻǇƻǎŜƳ ǳƴ tƭŀ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ Ƙƻmes, atenen que el document 
resultant és una eina de comunicació per la pròpia organització, de forma que en la seva 
totalitat i/o en part de ell servirà per in formar a la plantilla, a fi i efecte incloem per tant 
aspectes legislatius, informació i sensibilització sobre la igualtat que son comuns a tots el 
documents que la nostra organització lliura al les entitats clientes. 
 
 

ü LA IGU![¢!¢ 59 5hb9{ L Iha9{ ! [Ω"a.L¢ [!.hw![  
 
Els canvis i l'evolució positiva que ha experimentat la participació de les dones en els diferents 
espais de participació pública, ha procurat una societat, en termes generals, més sensible a les 
necessitats especifiques de les mateixes, al mateix temps que ha comportat un canvi d'estatus 
i de reconeixement social del seu paper com agents de canvi social. De manera paral·lela ha 
suposat un benefici per al conjunt de la societat. 
 
Durant els aproximadament 20 anys de polítiques d'igualtat, i com resultat d'anys de treball, 
estudis i anàlisis, podem constatar canvis i avanços significatius orientats a corregir les 
desigualtats per raó de gènere.  
 
Un avanç significatiu de les polítiques d'igualtat ho trobem en el plànol normatiu. 
 

En el context espanyol, Ley orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombre, contempla i regula tot un conjunt d'accions que haurien d'impulsar els poders 
públics a través del desenvolupament de polítiques actives de promoció de la igualtat. Així 
mateix, també implica en la seva promoció als diferents agents socials i econòmics per a 
arribar a la igualtat efectiva. 
 
Aquesta llei neix per a donar resposta, mitjançant l'articulació de mecanismes i mesures 
concretes, al repte de plantar cara de manera efectiva a les desigualtats existents encara avui 
dia entre dones i homes, i que des de l'ordenació jurídica, malgrat reconèixer-se com dret 
legal, no s'han aconseguit fer desaparèixer. 
 
La llei contempla i regula tot un conjunt d'accions que hauran de desenvolupar les empreses 
per arribar a la igualtat efectiva. Un dels elements a destacar d'aquesta llei, és la consideració 
que les empreses, a més de vetllar i respectar el principi d'igualtat entre dones i homes en 
relació amb mercat de treball, tenen el negociar plans d'igualtat en funció del nombre de 
treballadors, a més de fomentar la seva implantació de manera voluntària en les mitjanes i 
petites empreses. 
 
Concretament, la llei obliga a les empreses de més de 250 treballadors/es en plantilla a 
desenvolupar un Pla d'Igualtat que ordeni totes les accions a desenvolupar per a contribuir a 
una igualtat efectiva en el context empresarial. 
 
Els plans d'igualtat són instruments de planificació estratègica per al foment de la igualtat en 
l'àmbit de l'empresa. Aquests plans han de recollir de manera ordenada i global les línies 
d'intervenció i directrius que haurien d'orientar l'activitat en aquest àmbit 
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La Llei pretén promoure l'adopció de mesures concretes en favor de la igualtat en les 
empreses, situant-les en el marc de la negociació col·lectiva, perquè siguin les parts, lliurement 
i responsablement, les quals acordin el seu contingut.  
 
El Títol IV s'ocupa del dret al treball en igualtat d'oportunitats, incorporant mesures per a 
garantir la igualtat entre dones i homes en l'accés a l'ocupació, a la formació i a la promoció 
professional, i en les condicions de treball. S'inclou a més, entre els drets laborals dels 
treballadors i les treballadores, la protecció davant l'assetjament sexual i a la persecució per 
raó de sexe.  
 
El Títol VII contempla la realització voluntària d'accions de responsabilitat social per les 
empreses en matèria d'igualtat, que poden ser també objecte de concert amb la representació 
dels treballadors i treballadores, les organitzacions de consumidors, les associacions de 
defensa de la igualtat o els organismes d'igualtat. Específicament, es regula l'ús d'aquestes 
accions amb finalitats publicitàries. 
 
 

ü LA IGUALTAT I LA INCLUSIÓ LABORAL 
 
En el 2002 la Generalitat de Catalunya va treure un Llei per regular les empreses ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ (Llei 
27/2002 de 20 de desembre). 
 
Aquesta llei considerava que ά[Ŝǎ ǘǊŀƴǎŦƻǊƳŀŎƛƻƴǎ ǉǳŜ ŜȄǇŜǊƛƳŜƴǘŜƴ ƭΩŜŎƻƴƻƳƛŀ ƛ ƭŀ ǎƻŎƛŜǘŀǘΣ 
els constants canvis tecnològics i els canvis en els hàbits laborals i en els sistemes 
ŘΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ŘŜƭ ǘǊŜōŀƭƭΣ ƧǳƴǘŀƳŜƴǘ ŀƳō ƭŀ ǇŝǊŘǳŀ ŘŜƭǎ ǾƛƴŎƭŜǎ ǎƻŎƛŀƭǎ ƛ ŦŀƳƛƭƛŀǊǎΣ ŎƻƴŦƛƎǳǊŜƴ 
alguna de ƭŜǎ ƳǵƭǘƛǇƭŜǎ ŎŀǳǎŜǎ ŘΩŜȄŎƭǳǎƛƽ ǎƻŎƛŀƭΦέ 
 
άΦΦΦŜǎ ǇƭŀƴǘŜƧŀ ƭŀ ƴŜŎŜǎǎƛǘŀǘ ŘŜ reconèixer, emparar i potenciar aquelles iniciatives i empreses 
que combinen la lògica empresarial amb metodologies que fan possible la inclusió dels 
exclosos socials en els processos de reinserció laboral en la mateixa empresa, en una empresa 
aliena o en projectes ƭΩŀǳǘƻƻŎǳǇŀŎƛƽΦΦΦέ 
 
ά[Ŝǎ ŜƳǇǊŜǎŜǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ ǎƽƴ ƛƴƛŎƛŀǘƛǾŜǎ ǉǳŜ ŎƻƳōƛƴŜƴ ƭŀ ƭƼƎƛŎŀ ŜƳǇǊŜǎŀǊƛŀƭ ŀƳō 
metodologies que fan possible la inclusió de persones en els processos ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ ƭŀōƻǊŀƭ Ŝƴ ƭŀ 
mateixa empresa per a passar posteriorment a una empresa aliena o a projectes 
ŘΩŀǳǘƻŎǳǇŀŎƛƽΦέ 
 
[Ωŀƴȅ нллт Ŝƭ parlament espanyol va treure la llei (Llei 44/2007 de 13 de desembre) legislant a 
nivell ŘΩŜǎǘŀǘ ŜǎǇŀƴȅƻƭ ǎƻōǊŜ les empreǎŜǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽΦ 
 
hƴ Ŝǎ Řƛǳ ŘŜ ƭŜǎ ŜƳǇǊŜǎŜǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ ǉǳŜ ǎƻƴΥ 
άΦΦΦƴƻǳǎ ƳƻŘŜƭǎ ŘϥŀŎǘǳŀŎƛƽ Ŝƴ ŀǉǳŜǎǘŀ ƳŀǘŝǊƛŀ Şǎ ǘǊƻōŜƴ ƭƛ ŜƳǇǊŜǎŜǎ ŘϥƛƴǎŜǊŎƛƽΣ ǉǳŜ 
constitueixen una tipologia especial dins de li empreses de caràcter social i confirmin que 
l'ocupació és i serà per als més desfavorits i exclosos un dels principals vectors d'inserció social i 
ǳƴŀ ŦƻǊƳŀ ŘŜ ǇŀǊǘƛŎƛǇŀŎƛƽ Ŝƴ ƭϥŀŎǘƛǾƛǘŀǘ ŘŜ ƭŀ ǎƻŎƛŜǘŀǘέ 
 
L ŘŜŦƛƴŜƛȄ ŜƳǇǊŜǎŜǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ ŎƻƳΥ 
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 ά...iniciatives que, mitjançant l'activitat empresarial, acompanyades d'actuacions socials i 
d'inserció social, fan possible la inclusió sociolaboral de persones excloses per a la seva 
posterior col·locació en empreses convencionals o en projectes ŘΩŀǳǘƻŎǳpacióΦέ 
 

ü INICIATIVA EMPRESARIAL I ECONOMIA SOCIAL 
 
άLa economía social és un conjunt de agents que s'organitzen en forma d'associacions, 
fundacions, mutuals, cooperatives i societats laborals, en les quals preval el interès general per 
sobre el particular i en les que la presa de decisions es realitza de manera democràtica i 
participativa. En l'economia social preval el treball per sobre el capital. 
 
Economia social és la part de l'economia que no pertany al sector públic ni a l'àmbit de 
l'economia capitalista. No existeixen encara consensos respecte als criteris específics de 
delimitació, l'economia social inclou unitats econòmiques pertanyents a tots els sectors i 
participa en totes les fases del procés productiu. 
 
La presa de decisions en els agents pertanyents a l'economia social (cooperatives,limitades i 
anònimes laboral, mútues, associacions) és mitjançant un procés democràtic i d'autogestió, 
diferent del principi mercantil de representació societària. 
 
En general, les empreses pertanyents a l'economia social tenen la finalitat de solucionar 
qüestions socials que ni les empreses públiques ni les privades no van resoldre 
satisfactòriament. L'economia social genera valor agregat i llocs de treball, però funciona 
d'una manera diferent al sector públic i al ŎŀǇƛǘŀƭƛǎǘŀΦέ (Zona Econòmica) 
 

× [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 i el Pla dΩIgualtat dΩOportunitats entre dones i homes 

 
[Ω!w/! DEL MARESME es una societat limitada laboral  i és una EƳǇǊŜǎ ŘΩLƴǎŜǊŎƛƽΦ 
Per tant podem dir que parteix de dos premisses fundacionals: el de entendre que els valors 
del treball son primers, respecte als valors del capital, que la forma de gestió empresarial és 
ǎƻŎƛŀƭ ƛ ǉǳŜ Ŝƭ ǎŜǳ ƻōƧŜŎǘŜ Ŝǎ ŘΩŀƧǳŘŀǊ ŀ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ŀƳō ǎƛǘǳŀŎƛƽ ƻ ǊƛǎŎ ŘΩŜȄŎƭǳǎƛƽ ŀ ƭŀ ǎŜǾŀ 
incorporació social mitjançant el treball. 
 
Podem afirmar que la incorporació transversal de la igualtat d'oportunitats en la gestió 
quotidiana de les empreses i organitzacions, no es només un element diferencial de 
competitivitat empresarƛŀƭ ƛ ŘŜ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŀǘ ǎƻŎƛŀƭΣ ǎƛƴƽ ǉǳŜ ǎΩŀǊǊŜƭŀ ŀƭǎ ǇǊƛƴŎipis, missió i 
Ǿƛǎƛƽ ŘΩǳƴŀ ŜƳǇǊŜǎŀ social com Ƙƻ Şǎ ƭΩ!w/! 59[ a!w9{a9. 
 

[Ω!w/! DEL MARESME en coherència amb els objectius de prestació de serveis a la per la 
inserció de persones en situació de vulnerabilitat com ŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ, ha de vetllar de 
manera activa per la igualtat de gènere en el si de la seva organització. 
 
[Ω!w/! DEL MARESME es planteja la necessitat d'elaborar un Pla d'Igualtat d'Oportunitats de 
Dones i Homes que doni resposta als nous requeriments legislatius en matèria d'igualtat 
efectiva de dones i homes (Llei orgànica 3/2007).  

Els plans d'igualtat d'oportunitats en les empreses i organitzacions es configuren com una eina 
pràctica orientada a induir un canvi en les estructures empresarials. Aquests plans són 



                Diagnòstic de la situació ŘŜ ƭΩ!w/! DEL MARESME respecte a la igualtat de dones i homes  
 

 Pla ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩhǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ entre dones i  homes de lΩ!w/! DEL MARESME                       6 
 

concebuts com una estratègia empresarial destinada a arribar a la igualtat efectiva entre 
dones i homes en el treball. 

Des d'aquesta perspectiva lΩ!w/! 59[ a!w9{a9 es va plantejar la necessitat de dissenyar un 
pla d'igualtat de dones i homes, amb la finalitat d'ordenar en un marc comú les accions que ja 
es desenvolupen, així com facilitar la incorporació de la perspectiva de gènere a l'estructura 
organitzativa de manera transversal, tant a nivell de la seva plantilla estructural com en el 
desenvolupament ŘŜƭǎ ƛǘƛƴŜǊŀǊƛǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ Ŝƴ ƭŀ ǎŜǾŀ Ǉƭŀƴǘƛƭƭŀ άǘŜƳǇƻǊŀƭέΦ 

 

2.- OBJECTIUS 
 
Per a l'elaboració del Pla d'Igualtat entre dones i homes de [Ω!w/! 59[ a!w9{a9, s'ha 
plantejat una metodologia participativa considerant els següents principis clau: 
 
Un pla d'igualtat d'oportunitats consensuat i participat entre els diferents grups de persones 
beneficiàries. La participació directa en el disseny del pla facilita que aquest sigui assumit per 
part de tots els col·lectius participants com un pla propi i, per tant, facilita la implicació directa 
en l'execució del mateix.  
 
Un pla que defineixi clarament els interlocutors de referència, de manera que estigui 
garantida la coordinació amb l'assistència tècnica i una comunicació fluïda al llarg de tot el 
procés.  
 
Un pla que fomenti la sensibilització en matèria d'igualtat d'oportunitats entre tots els 
equips tècnics implicats. Fomentant una actitud favorable per part dels equips responsables i 
de professionals cap a la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.  
 
Un pla d'igualtat d'oportunitats basat en la complementarietat i la coordinació amb altres 
entitats especialitzades en igualtat d'oportunitats del territori d'influència, aportant un valor 
afegit al pla. 
 
Un pla que incorpora les TIC com element de sensibilització, comunicació i de participació 
activa durant tot el procés mitjançant el portal d'avaluació www.io.avaluar.net  
 
Un pla d'igualtat singular perquè ha d'adequar-se a les realitats productives i de serveis 
específics de cada organització. 
 

Objectiu General 

 
Desenvolupar un diagnòstic de situació de l'organització respecte a la política d'igualtat 
d'Oportunitats que sigui d'utilitat per a l'elaboració posterior d'un pla d'igualtat 
d'Oportunitats entre dones i homes amb la finalitat d'integrar la perspectiva de gènere de 
manera transversal en la gestió interna i de programes i serveis de l'organització donant 
resposta al nou marc normatiu  
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Objectius específics 
 
- Comptar amb un instrument eficaç que orienti a l'organització per a eliminar els obstacles 

que dificulten la consecució d'una igualtat real  
- Dissenyar un procés consensuat d'implantació gradual d'un pla d'igualtat d'oportunitats 

entre homes i dones de manera transversal en tots els serveis i programes que presta 
l'entitat  

- Sensibilitzar sobre la importància i necessitat d'incorporar la perspectiva de gènere en el 
procés d'elaboració de les polítiques públiques d'ocupació: diagnòstic, propostes de 
solucions, disseny, decisió, implementació i avaluació  

- Realitzar un diagnostico sobre la situació de dones i homes que conformen l'organització 
des d'una perspectiva de gènere  

- Revisar els processos de gestió i els programes i serveis que l'entitat desenvolupa sota un 
enfocament de gènere  

- Realitzar una anàlisi DAFO que ens permeti identificar les àrees de millora - Dissenyar de 
manera consensuada un pla d'igualtat d'oportunitats que respongui a les característiques i 
necessitats particulars de [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 

 

3.- PLANTEJAMENT METODOLÒGIC 
 
Per a portar a terme el disseny del Pla d'Igualtat d'Oportunitats de [Ω!w/! 59[ a!w9{a9, s'ha 
utilitzat una metodologia que combina en les seves diferents fases d'actuació tècniques 
d'investigació quantitativa i qualitativa. La metodologia de treball proposada s'ha 
desenvolupat en 3 blocs d'actuació: 
 
Bloc 1: Elaboració dΩun diagnòstic de situació en clau de gènere de lΩorganització  
 

1.1: Procés de diagnòstic quantitatiu  
1.2: Aproximació qualitativa 

 
Bloc 2: Redacció de lΩinforme de conclusions del diagnòstic en base a lΩanàlisi estratègic: 
identificació dels eixos dΩintervenció respecte a la igualtat dΩoportunitats entre dones i homes. 
 
Bloc 3: Procés dΩelaboració i concreció de línies dΩactuació ς proposta de Pla dΩacció per al 
ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀƳŜƴǘ ŘΩǳƴŀ estratègia ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩhǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŀ [Ω!w/! 59[ a!w9{a9. 
 
3.1. ELABORACIÓ 5ΩUN DIAGNÒSTIC DE SITUACIÓ EN CLAU DE GÈNERE DE LΩORGANITZACIÓ  
 
El present document recull els resultats obtinguts de la primera fase del procés: el diagnòstic 
de la situació respecte a la igualtat d'oportunitats a [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 en clau de gènere.  
 
Aquesta fase és fonamental en el procés de disseny de tot pla d'igualtat.  
 
El diagnòstic és el punt de partida i el marc de referència per a l'entitat a l'hora de decidir i 
definir el desenvolupament d'actuacions integrades de gènere i d'igualtat d'oportunitats entre 
homes i dones. 
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És una eina de gran valor per a identificar amb criteris objectius, problemàtiques i apuntar 
futures línies d'actuació en igualtat d'oportunitats. 
 
Aquesta primera fase d'anàlisi de la realitat i situació respecte a la qüestió de gènere en 
l'organització té per finalitat conèixer i posar en valor el que l'organització està fent en matèria 
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, és a dir, fer emergir les accions que es 
desenvolupen.  
 
Aquest diagnòstic també ha volgut posar en relleu les necessitats que encara no s'han abordat. 
És a dir, valorar des de la perspectiva del present, què hem fet i que ens queda encara per fer. 
 
Finalment, el diagnòstic recull també una visió de futur. Què podem fer per a millorar la 
present situació en relació a la igualtat d'oportunitats.  
 
Les fonts d'informació utilitzades han estat de caràcter secundari, a través de la consulta de 
documentació facilitada per lΩ!w/! 59[ a!w9{a9: memòries d'actuació, organigrama, 
distribució de personal per categories laborals, codi ètic de lΩ!w/! 59[ a!w9{a9, entre 
altres. 
 
D'altra banda, la consulta documental ha estat complementada amb la recollida d'informació 
de caràcter primari, a partir de la realització d'una fase de consulta a diferents persones que 
conformen la plantilla de personal de l'entitat, utilitzant per això tècniques d'investigació de 
caràcter qualitatiu com són les entrevistes personals i els grups de discussió. 
 
La consulta realitzada ha tingut com criteri base la distribució territorial dels diversos centres 
de treball que té l'organització. D'aquesta manera s'ha desenvolupat entrevistes i grups de 
discussió.  
 
A continuació reflectim les persones, càrrecs i dates de realització del treball de camp realitzat. 

TREBALL DE CAMP: 

Persona Càrrec Tècnica utilitzada 

ANTONIO MUÑOZ Cap àrea ENTREVISTA 

DAVID DOMINGO I FONT Gerent ENTREVISTA 

IOLANDA ARJELAGA Tècnica orientació ENTREVISTA 

MERCÈ RUBIO Responsable RR.HH. ENTREVISTA 

MONICA ALARCON Tècnica administració ENTREVISTA 

VICENTE CARRION Cap àrea ENTREVISTA 

FANTA DIABE Persona en itinerari GRUP DISCUSSIÓ 

MONTSE ALEMAN Persona en itinerari GRUP DISCUSSIÓ 

LOLI CASTRO Persona en itinerari GRUP DISCUSSIÓ 

PAQUITA GARCIA Persona en itinerari GRUP DISCUSSIÓ 

IMMA MAINOU         Responsable Organització Seguiment assitència  
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Les dimensions dΩanàlisi per a establir el diagnòstic de la situació respecte a la igualtat a 
[Ω!w/! 59[ a!w9{a9 ha estat les següents: 

DIMENSIONS DΩANÀLISI Indicadors 

0. Descripció de 
lΩempresa:  
 
 

- Sector,  
- Activitats, 
- Organigrama,  
- Certificacions (qualitat...) 

1. Política dΩIgualtat 
dΩOportunitats 
 

- Cultura dΩempresa, sensibilitat vers la igualtat de gènere 
- Trajectòria de lΩentitat: accions realitzades, instruments (plans) 
- Recursos dedicats: personals, econòmics 

2. Comunicació, imatge, 
llenguatge 
 
 

- Igualtat de gènere en la documentació emesa per lΩentitat (material audiovisual, 
escrit, web..) 

- Existència de manual de recomanacions per ƭΩǵǎ dΩun llenguatge inclusiu 
- Accions realitzades al personal de lΩorganització en aquesta temàtica 
- Actes institucionals organitzats per la entitat (jornades, presentacions): 

reconeixement públic compromís per la IO  
- Comunicació interna ς externa del pla dΩigualtat en procés 

3. Representació  i 
distribució de la plantilla 
de personal 
 

- Organigrama 
- Distribució de la plantilla per sexe, categoria professional, edat i nivell estudis 
- Proporció de dones i homes en càrrecs de direcció, responsabilitat, comitè 

dΩempresa, representació sindical 

4. Accés a la professió i 
Desenvolupament 
professional  
 
 
 

- Sistema ŘΩŀŎŎŞǎ i contractació: bases de les convocatòries, i sistema de selecció 
que garantissin la igualtat dΩoportunitats entre dones i homes en ƭΩaccés  

- Existència de catàleg dΩanàlisi de llocs de treball (descripció, tasques i 
responsabilitats) amb denominació neutra  

- Formació ς Reciclatge professional: participació de dones i homes en les accions 
de reciclatge professional, horari de les accions formatives 

- Existència de mecanismes orientats a afavorir  i animar al personal de 
ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ a participar en accions formatives 

- Mecanismes de promoció del personal 
- Persones promocionades en ƭΩúltim any per sexe 

6. Condicions laborals 
 

 

- Persones acollides a reducció de jornada per maternitat/paternitat 
- Horari habitual de treball 
- Distribució de la plantilla per tipologia de contracte, jornada laboral (partida, 

intensiva, parcial) 
- Mesures de conciliació vida laboral i personal ς familiar (flexibilitat horaris, 

organització temps de treball, horaris de reunions, recursos, altres) 
- Persones acollides a baixes per maternitat/paternitat; excedències per cura a 

terceres persones 

7. Impacte en la societat 

 
7. 1. IO en programes i 
serveis que desenvolupa 
 

- Incorporació de la perspectiva de gènere en  els programes i serveis que 
gestiona (fases de disseny, planificació, gestió  i avaluació) 

- Formació  i capacitació del personal adscrit a programes en matèria de gènere 
- Programes específics orientats a promoure la igualtat de gènere 

7.2. La política de IO en 
la relació amb  
proveïdors  

- Consideració de criteris de RSC i gènere en la contractació de serveis externs 
- Participació de lΩentitat en campanyes, fòrums, jornades que promouen la 

igualtat de gènere 

Per a la recollida d'informació descriptiva de l'entitat quant a dades de distribució de plantilla, 
formació i altres àmbits objecte d'anàlisi s'han utilitzat els registres de diagnòstic dissenyats ad 
hoc per Cria, SL com consultora especialitzada en l'àmbit. 
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4. PRESENTACIÓ DE LΩENTITAT 
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4.1 LõENTITAT:  

LõARCA DEL MARESME UNA ORGANITZACIÓ SOCIAL 

L'Arca del Maresme és una empresa d'inserció laboral sense ànim de lucre la seva missió és 
crear llocs de treball per a les persones mes desfavorides i treballar per a la millora del medi 
ambient. Es va fundar en 1997 sota el marc d'un projecte europeu per inserir la comunitat 
gitana de Mataró (Barcelona) al mercat laboral, concretament desenvolupant tasques al sector 
dels serveis ambientals. 
 
[Ω!w/! 59[ a!w9{a9 I EL SEU COMPROMÍS AMB LA IGUALTAT 
 
9ƭ ƳŜǎ ŘΩƻŎǘǳōǊŜ ŘŜ ƭΩŀƴȅ мффт Ǿŀ ƴŞƛȄŜǊ ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ [Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊesme Empresa Inserció, SLL 
όŘΩŀǊŀ ŜƴŘŀǾŀƴǘ [Ω!ǊŎŀύ ŀƳō ƭΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘŜ ǇǊƻƳƻǳǊŜ ƭΩƻŎǳǇŀŎƛƽ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŜǎ ǎƻŎƛŀƭƳŜƴǘ 
desfavorides, incorporant-los,  a través de la seva contractació, en els diferents serveis que 
presta  ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ ǊŜƭŀŎƛƻƴŀǘǎ ŀƳō Ŝƭ ƳŜŘƛ ŀƳōƛŜƴǘ i la construcció. 
 
Des dels inicis ha ǘǊŜōŀƭƭŀǘ ǇŜǊ ǘŀƭ ŘΩŀǎǎƻƭƛǊ Ŝƭǎ ƴƻǎǘǊŜǎ ƻōƧŜŎǘƛǳǎ enfocats especialment a la 
generació de llocs de treball per a persones amb difícil accés al mercat laboral ordinari amb 
ƛƴŎƛŘŝƴŎƛŀ Ŝƴ ƭΩŁƳōƛǘ ŘŜƭ medi ambient i la construcció. 
 
Al llarg dels anys i ŀƳō ƭΩŜȄǇŜǊƛŝƴŎƛŀ ŀŎǳƳǳƭŀŘŀΣ Ƙŀ dissenyat un model propi de gestió en el 
marc general de foment de la inserció ƭŀōƻǊŀƭ ǇǊŜǎǘŀƴǘ ǎŜǊǾŜƛǎ ǇǊŜŦŜǊŜƴǘƳŜƴǘ ŀ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ 
Pública a partir ŘŜ ƭΩŀŘƧǳŘƛŎŀŎƛƽ ŘŜ ǎŜǊǾŜƛǎ ŀ ǘǊŀǾŞǎ Ře licitacions i contractes directes. 
5ŜǎǇǊŞǎ ŘΩǳƴǎ ŀƴȅǎ ŘŜ ŎǊŜƛȄŜƳŜƴǘ ŜǉǳƛƭƛōǊŀǘ ƛ ŎƻƴǎƻƭƛŘŀŎƛƽ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŀǘǎΣ ƭΩŀƴȅ нллс ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ 
trasllada les oficines al Polígon industrial Can bŜƎƻŎƛΣ ŀƭ ƳǳƴƛŎƛǇƛ ŘΩ!ǊƎŜƴǘƻƴŀ όŎƻƳŀǊŎŀ ŘŜƭ 
Maresme). 
[ŀ Ƴƛǎǎƛƽ ŘŜ ƭΩ!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜ ǎΩŜƴƎƭƻōŀ Ŝƴ Ŝƭ ƳŀǊŎ ƎŜƴŜǊŀƭ ŘŜ ŦƻƳŜƴǘ ŘŜ ƭŀ inserció laboral. 
! ƭΩ!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜΣ ǇǊŜǎǘŜƳ ǎŜǊǾŜƛǎ ǇǊŜŦŜǊŜƴǘƳŜƴǘ ŀ ƭΩ!ŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ tǵōƭƛŎŀ Řƛƴǎ ŘŜ ƭŜǎ 
següents àrees: Serveis, Medi Ambient,  Construcció. 
 
9ƴ ŀǉǳŜǎǘŀ ƭƝƴƛŀ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭΣ [Ω!ǊŎŀ ŘŜl Maresme centra el gruix de la seva activitat en la 
col·laboració amb els sectors públics i privats en les tres àrees de treball indicades: 
ω ƭŀ ƎŜǎǘƛƽ ŘŜ ǎŜǊǾŜƛǎ ƛ ŜǉǳƛǇŀƳŜƴǘǎ ƳŜŘƛŀƳōƛŜƴǘŀƭǎΣ ŀŎǘǳŀƴǘ ŎƻƳ ŀ ƎŜǎǘƻǊ integral al llarg de 
tot el cicle de reciclatge que assoleix la reintroducció de residus voluminosos tractats en el 
circuit productiu. 
ω Ŝƴ Ŝƭ ŎŀƳǇ ŘŜƭǎ ǎŜǊǾŜƛǎ [Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ŀŎǘƛǾƛǘŀǘǎ 
ǊŜƭŀŎƛƻƴŀŘŜǎ ŀƳō ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ŘΩŜǎŘŜǾŜƴƛƳŜƴǘǎ ǇǵōƭƛŎǎΦ 
ω Ŝƴ Ŝƭ ŎŀƳǇ ŘŜ ƭŀ ŎƻƴǎǘǊǳŎŎƛƽΣ ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ ŎƻƴŎŜƴǘǊŀ ƭŀ ǎŜǾŀ ŀŎǘƛǾƛǘŀǘ Ŝƴ ƭΩŁƳōƛǘ  ŘŜƭ 
ƳŀƴǘŜƴƛƳŜƴǘ ƛ ǊŜŦƻǊƳŜǎΣ ŀŎǘǳŀƴǘ ŜǾŜƴǘǳŀƭƳŜƴǘ Ŝƴ ƭŀ ǊŜŀƭƛǘȊŀŎƛƽ ŘΩƻōǊŀ ƴƻǾŀΦ 
 
[Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜ ǇǊŜǘŞƴ ŎƻƴǎƻƭƛŘŀǊ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ǎŜƴǘ ǳƴŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ŜŦƛŎƛŜƴǘΣ ǊŜƴǘŀōƭŜ ƛ 
competitiva i aportant un valor social als nostres productes fent partícips els nostres clients; 
ǇŜǊ ŀǉǳŜǎǘ Ƴƻǘƛǳ ƭŀ 5ƛǊŜŎŎƛƽ ŘŜ ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ ŀǎǎǳƳŜƛȄ ƛ ƛƳǇǳƭǎŀ ŀǉǳŜǎǘŀ tƻƭƝǘƛŎŀ ǉǳŜ ǘŞ ŎƻƳ ŀ 
finalitats prioritàries: 
 
ω hǊƛŜƴǘŀǊ ƭŜǎ ƴƻǎǘǊŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŀǘǎ ǇŜǊ ǘŀƭ ŘŜ ǾŜǘƭƭŀǊ ǇŜǊ ƭŀ ǎŀƭǳǘ ƛ ǎŜƎǳretat dels 
Treballadors i treballadores, respectar el medi ambient i proporcionar serveis de qualitat. 



                Diagnòstic de la situació ŘŜ ƭΩ!w/! DEL MARESME respecte a la igualtat de dones i homes  
 

 Pla ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩhǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ entre dones i  homes de lΩ!w/! DEL MARESME                       12  
 

ω [Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜΣ {[[ ƴƻ ƴƻƳŞǎ ǇǊŜǘŞƴ ŎƻƳǇƭƛǊ ŀƳō Ŝƭǎ ǊŜǉǳƛǎƛǘǎ ƭŜƎŀƭǎ ƛ reglamentaris 
ǾƛƎŜƴǘǎ ǎƛƴƽ ƳƛƭƭƻǊŀǊ ǇǊƻƎǊŜǎǎƛǾŀƳŜƴǘ Ŧƛƴǎ ŀǊǊƛōŀǊ ŀ ƭΩŜȄŎŜƭϊƭència, tant pel que fa als aspectes 
de prevenció de riscos laborals com en els aspectes mediambientals. 
ω LŘŜƴǘƛŦƛŎŀǊ ƛ ŀǾŀƭǳŀǊ Ŝƭǎ ǊƛǎŎƻǎ ǇƻǘŜƴŎƛŀƭǎ ǇŜǊ ŀ ƭŀ ǎŜƎǳǊŜǘŀǘΣ ǎŀƭǳǘ ƛ ƳŜŘƛ ambient, adoptant les 
mesures necessàries per evitar-los o minimitzar-los. 
ω ¢ƻǘǎ Ŝƭǎ ŜǎŦƻǊœƻǎ ŘŜ ƭŀ ƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΣ ŀƛȄƝ ŎƻƳ ŘŜƭǎ ǎŜǳǎ ǇǊƻǾŜƠŘƻǊǎΣ Ƙŀƴ ŘΩŜǎǘŀǊ 
ŦƻƴŀƳŜƴǘŀƭƳŜƴǘ ŎŀǇ ŀ ƭŀ ŎǳƭǘǳǊŀ ŘŜ ƭŀ ǇǊŜǾŜƴŎƛƽΦ tŜǊ ŀƛȄƼ ǎΩƘŀ ŘΩŀǾŀƭǳŀǊ periòdicament 
ŎŀŘŀǎŎǳƴŀ ŘŜ ƭŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŀǘǎ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀŘŜǎΣ ŀƳō ƭΩƻōƧŜŎǘƛǳ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀǊ ƛ ŜǾƛǘŀǊ ƴƻ 
conformitats potenciant la seva prevenció, correcció i millora contínua. 
 
tŜǊ ŀŎƻƴǎŜƎǳƛǊ ŀǉǳŜǎǘǎ ƻōƧŜŎǘƛǳǎ Ŏŀƭ ǘǊŜōŀƭƭŀǊ ŀƳō ŜǉǳƛǇΣ ŀƳō ƭΩŜǎŦƻǊœ ŎƻƭϊƭŜŎǘƛǳ ŘŜ ǘƻǘŜǎ ƭŜǎ 
ǇŜǊǎƻƴŜǎ ǉǳŜ ƛƴǘŜƎǊŜƴ ƭΩŜƳǇǊŜǎŀΣ ǎŜƴǘ ŎŀŘŀ ǘǊŜōŀƭƭŀŘƻǊ i treballadora conscient de les seves 
funcions i responsabilitats en matèria de prevenció de riscos laborals, medi ambient i qualitat. 
Per l'aplicació d'aquesta política cal la participació, implicació i motivació de tot el personal, 
per tant, s'afavoreix la comunicació interna i externa amb criteris de màxima transparència en 
matèria de prevenció de seguretat i salut, mediambient i qualitat. 
 
Resumint [Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜ treballa en tres sectors el de Medi Ambient, Construcció i Roba. 
9ƴ ƭΩŁƳōƛǘ ŘŜ ǎŜǊǾŜƛǎ ƭΩ!ǊŎŀ ŦŜƳ ǊŜŎƻƭƭƛŘŀ ƛ ǘǊŀƴǎǇƻǊt de residus voluminosos a diferents 
municipis, portem a terme la gestió de 7 deixalleries i 3 mini deixalleries de la Comarca del 
aŀǊŜǎƳŜΣ ƛ ŘƛǎǇƻǎŜƳ ŘΩǳƴŀ ōƻǘƛƎŀ ŘŜ ǾŜƴŘŀ ŘŜ Ǌƻōŀ ŘŜ ǎŜƎƻƴŀ ƳŁ 
 
Els anys 2006-нллт ǎƽƴ ŀƴȅǎ ŘΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀŎƛƽ ŘŜ ƴƻǳ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ǉǳe permeten reforçar els 
ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ŘŜǇŀǊǘŀƳŜƴǘǎ ƛ ǇƻǎǎƛōƛƭƛǘŜƴ ƭΩŀŎŎŞǎ ŀ ƴƻǾŜǎ ƭƛŎƛǘŀŎƛƻƴǎΦ [Ωŀƴȅ нллт ǎΩŀƳǇƭƛŜƴ ƭŜǎ 
ƻŦƛŎƛƴŜǎ ǇŜǊ ŘƻƴŀǊ ǊŜǎǇƻǎǘŀ ŀ ƭΩŀƳǇƭƛŀŎƛƽ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ǘŝŎƴƛŎ ƛ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǳ ŀƭƘƻǊŀ ǉǳŜ 
facilitem la incorporació de noves tecnologies encaminades a facilitar les tasques dels 
nostres treballadors i treballadoresΦ /ƻƛƴŎƛŘƛƴǘ ŀƳō Ŝƭ ŘŜǎŝ ŀƴƛǾŜǊǎŀǊƛΣ ƭΩŀƴȅ нллт Ŝǎ ŎǊŜŀ ǳƴŀ 
ƴƻǾŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ŀƴƻƳŜƴŀŘŀ D9{!Σ {[ ǉǳŜ Řƻƴŀ ǎǳǇƻǊǘ όōŁǎƛŎŀƳŜƴǘ ƭƻƎƝǎǘƛŎύ ŀ ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ ƳŀǊŜΣ 
[Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜ 9 LΣ {[[Φ ! ǇŀǊǘƛǊ ŘΩŀǉǳŜǎǘ ƳƻƳŜƴǘΣ ǇŀǊƭŜƳ ŘŜƭ ƎǊǳǇ ŘΩŜƳǇǊŜǎŜǎ D9{!-
[Ω!w/!Φ 
A nivell territorial, el gruix del nostre treball es concentra a la comarca del Maresme, 
ampliant ara també a les comarques del Vallès Oriental, Barcelonès, Vallès Occidental i 
Bages. 
 

MISSIÓ I VISIÓ 
 
L'entitat desenvolupa diferents programes d'inserció laboral en els camps del medi ambient i 
la construcció, com per exemple el Programa Roba Amiga, en col·laboració amb diferents 
entitats. 
 
L'Arca del Maresme empresa inserció possibilita l'accés de persones que resten excloses del 
mercat laboral ordinari per motius d'edat, gènere, per limitació funcional o per qualsevol raó 
de tipus social, la seva reincorporació a aquest a partir del disseny i execució de programes 
d'inserció ocupacional i capacitació professional adequada a la demanda real del mercat de 
treball. 
 
El disseny i implementació dels diferents programes s'estructuren amb l'estreta col·laboració 
amb diferents agents tant públics com privats. 
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[Ω!ǊŎŀ ŘŜƭ aŀǊŜǎƳŜ vol seguir sent un referent en prestació de serveis públics de qualitat, 
ƛƴƛŎƛŀƴǘ ƭΩŀƳǇƭƛŀŎƛƽ ǘŜǊǊƛǘƻǊƛŀƭ ƛ ōǳǎŎŀƴǘ ƴƻǳǎ ƳŜǊŎŀǘǎ ŦƻǊŀ ŘŜ ƭŀ ŎƻƳŀǊŎŀΣ ōŁǎƛŎŀƳŜƴǘ ŀƭ Ǿƻƭǘŀƴǘ 
ŘŜ ƭΩŁǊŜŀ ƳŜǘǊƻǇƻƭƛǘŀƴŀΦ 5Ŝ ƭŀ ƳŀǘŜƛȄŀ ƳŀƴŜǊŀΣ ƘŜƳ ŎƻƴǎǘƛǘǳƠǘ ŘƛŦŜǊŜƴǘǎ ¦¢9Ωǎ ŀƳō ŜƳǇǊŜǎŜǎ 
de referència en aquests sectors, que ens han permès assolir experiència en prestació de nous 
serveis (neteja viària, neteja de platges, jardineria, etc...). 
Com a objectius ens planteja aconseguir ser referents en el sector de serveis mediambientals a 
la comarca del Maresme, expŀƴŘƛǊ ƭŜǎ ƴƻǎǘǊŜǎ ŀŎǘƛǾƛǘŀǘǎ ŀ ŘΩŀƭǘǊŜǎ ŎƻƳŀǊǉǳŜǎ ǇǊƻǇŜǊŜǎΣ ŀƛȄƝ 
com establir col·laboracions ŀƳō ŀƭǘǊŜǎ ŜƳǇǊŜǎŜǎ ŘŜƭ ǎŜŎǘƻǊ ǇŜǊ ǘŀƭ ŘΩŀǊǊƛōŀǊ ŀ ŎƻƳǇƭƛǊ ŀǉǳŜǎǘǎ 
objectius. 
 

VALORS 

 
Compromís: La inserció laboral de persones en situació de vulnerabilitat.  
Respecte: Respectuosa de la dignitat de la persona per sobre de qualsevol altre criteri. 
Solidaritat: Solidària amb els sectors de la població més desatesos, des de la seva actuació 
professional afavorint ƭŀ ƛƴǎŜǊŎƛƽ ƭŀōƻǊŀƭ ŎƻƳ ŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ 
Qualitat: Excel·lent en la realització de la seva activitat professional en tots els aspectes. 
Innovació: Innovadora en lΩŁƳbit tècnic i en la  gestió. 
Cooperació: Cooperadora amb empreses del sector per ampliar les seves activitat i capacitat i 
participa de plataformes socials. 
Eficiència: Eficient en la seva activitat productiva i orientada a assolir el màxim servei al menor 
cost possible, en benefici dels clients dels serveis i respectant sempre els drets dels 
treballadors i treballadores. 
Rigor: Rigorosa en la gestió econòmica, financera, legal i fiscal 
Sostenibilitat: Respectuosa vers la sostenibilitat del medi ambient. 
 
 

ü QUALITAT i ACREDITACIONS 
 
[Ω!w/! 59[ a!w9{a9 I LA QUALITAT  
 
[Ω!ǊŎŀΣ ŘŜǎ ŘŜ ƭΩŀƴȅ нллоΣ ŘƛǎǇƻǎŀ ŘΩǳƴ ǎƛǎǘŜƳŀ ŘŜ ƎŜǎǘƛƽ ŘŜ vǳŀƭƛǘŀǘ ǎŜƎƻƴǎ ƭŀ Norma UNE-EN 
L{h фллмΥнллл ŎŜǊǘƛŦƛŎŀǘ ǇŜǊ !9bhwΦ [Ωŀōŀǎǘ ŘŜƭ ǎƛǎǘŜƳŀ ŘŜ certificació inclou la gestió de 
deixalleries, serveis de recollida de diferents tipus de residus amb diferents sistemes de treball 
(recollida a domicili, al carrer, mitjançant contenidors,....), gestió i transport de residus, 
selecció de roba i la comercialització de productes de segona mà. 
En aquests moments, està en procés de certificar totes les nostres instal·lacions i activitats 
segons la normativa ambiental UNE EN ISO 14001:2004 de Medi ambient i/o segons el 
Reglament Ambiental del Parlament Europeu i ŘŜƭ /ƻƴǎŜƭƭ тсмκнллм ǎƻōǊŜ ƭΩ9a!{ όǎƛǎǘŜma 
ŘΩŀǳŘƛǘƻǊƛŜǎ ƛ ƎŜǎǘƛƽ ŜŎƻƭƼƎƛŎŀ ǇŜǊ ŜƳǇǊŜǎŜǎύΦ /ƻƳ ǘŀƳōŞ ŘΩƛƴŎƭƻǳǊŜ ŀ ƭΩŀōŀǎǘ ŘŜƭ {ƛǎǘŜƳŀ ŘŜ ƭŀ 
ISO 9001:2000 ƭΩŁǊŜŀ ŘŜ /ƻƴǎǘǊǳŎŎƛƽΦ 
 
Pel que fa a la prevenció de riscos laborals complim amb els requisits que marca la Llei 
31/1995 de Prevenció de Riscos [ŀōƻǊŀƭǎΣ ƛ ŎƻƳǇǘŜƳ ŀƳō Ŝƭ ǎǳǇƻǊǘ ŘΩǳƴ ǎŜǊǾŜƛ ŜȄǘŜǊƴ ǇŜǊ ǘŀƭ 
de fer els seguiments i aplicar les mesures que siguin necessàries en tot moment. 
 
De la mateixa manera, compleix amb tots els requisits establerts pel RD 94/1999 de la Llei de 
Protecció de Dades, i tenim inscrits els fitxers més sensibles de ƭΩŜƳǇǊŜǎŀ Ŝƴ Ŝƭ wŜƎƛǎǘǊŜ ŘŜ 
ƭΩ!ƎŜƴŎƛŀ 9ǎǇŀƷƻƭŀ ŘŜ 5ŀǘƻǎΦ 
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/ŀƭ ŘƛǊ ǉǳŜ ƭΩ!ǊŎŀΣ ŀǇƭƛŎŀ ƭŀ ƭŜƎƛǎƭŀŎƛƽ ǾƛƎŜƴǘ Ŝƴ ǘƻǘ Ŝƭ ǉǳŜ Ŧŀ ǊŜŦŜǊŝƴŎƛŀ ŀ ƭŀ ƎŜǎǘƛƽ ŘŜƭǎ ǎŜǳǎ 
ŀǎǇŜŎǘŜǎ ŀƳōƛŜƴǘŀƭǎ ƛ Ŝƭǎ ŜŦŜŎǘŜǎ ǉǳŜ ǎŜΩƴ ŘŜǊƛǾŜƴΦ Restem al dia en quant a legalització de les 
seves activitats i instal·lacions i compleix tots els requisits legals ambientals i no ambientals, 
requisit indispensable per aconseguir aquestes certificacions. 
 

ACREDITACIONS 
 
[ΩŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ [Ω!ǊŎŀΣ ŜǎǘŁ ƛƴǎŎǊƛǘŀ ŀƭ wŜƎƛǎǘǊŜ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǳ ŘΩŜƳǇǊŜǎŜǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ 
sociolaboral de Catalunya (REI-09) i com a tal, el seu objecte social té com a finalitat primordial 
ƭŀ ƛƴǘŜƎǊŀŎƛƽ ǎƻŎƛƻƭŀōƻǊŀƭ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŜǎ Ŝƴ ǎƛǘǳŀŎƛƽ ƻ ƎǊŜǳ ǊƛǎŎ ŘΩŜȄŎƭǳǎƛƽ ǎƻŎƛŀƭΦ 
Som una empresa ŀǳǘƻǊƛǘȊŀŘŀ ǇŜǊ ƭΩ!ƎŝƴŎƛŀ ŘŜ wŜǎƛŘǳǎ ŘŜ /ŀǘŀƭǳƴȅŀ ŎƻƳ ŀ productors de 
residus industrials amb P-45978.3, com a transportistes de residus T-2509 dels següents grups 
(Grup 1: Residus sòlids fàcilment inflamables, Grup 2. Altres residus sòlids no inclosos en altres 
grups , Grup 4. Residus sòlids, granulats o terrosos (sorres, terres, escòries...), Grup 20. 
Pneumàtics, Grup 22. Frigorífics) i com a gestors de residus E-884.05 
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5. Diagn òstic de la situació:  

Posicionament de LõARCA DEL MARESME  

respect e a la igual tat  de done s i homes  i  

el què opinen les persones  
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5.- POLÍTICA DõIGUALTAT DõOPORTUNITATS  
 

 
άUn dels eixos clau a indagar en una primera aproximació a la realitat de l'empresa des d'una 
perspectiva de gènere és conèixer quina ha estat la política d'igualtat d'oportunitats fins al 
moment.  
 
La política d'igualtat d'oportunitats és entesa com el conjunt estructurat d'accions i el 
compromís que l'empresa manifesta respecte aquest àmbit. Per tant, en aquest apartat 
s'analitza la trajectòria de l'organització en relació a la igualtat, a través de l'anàlisi i 
coneixement de les actuacions desenvolupades. Així com l'anàlisi i comprensió de la 
incorporació d'aquest principi en la filosofia i cultura d'empresa.  
 
Aquesta dimensió d'anàlisi valora el grau d'integració de la igualtat d'oportunitats en 
l'estratègia i en la cultura de l'organització, així com la incorporació sistemàtica de la 
perspectiva de gènere en totes les polítiques, presa de decisió i activitats desenvolupades.έ**  

 

 

5.1. [Ω!w/! DEL MARESME L [! LD¦![¢!¢ 5Ωhthw¢¦bL¢!¢{ 
 

[Ω!w/! 59[ a!w9{a9 ŎƻƳ 9ƳǇǊŜǎŀ ŘΩLƴǎŜǊŎƛƽ Ƙŀ ŦŜǘ ǳƴŀ ŀǇƻǎǘŀ ŀƳō Ŝƭ ŎƻƳǇǊƻƳƝǎ ŀƳō ƭŀ 
igualtat. 
El seu plantejament és el de una empresa social, tant el en el seu plantejament societari con el 
de el seu objecte social. 
 
Com Societat limitada Laboral ha pres una opció  per la economia social, per la gestió social 
del treball. 
 
[ΩƻōƧŜŎǘŜ ǎƻŎƛŀƭ ŘŜ ƭΩ!w/! 59[ a!w9{a9Σ és el de desenvolupar una activitat productiva i de 
serveis que permet desenvolupar una activitat útil socialment en el sector  del mediambient i 
la construcció, principalment, i que al mateix temps permeti la contractació de persones en 
ǎƛǘǳŀŎƛƽ ƻ ǊƛǎŎ ŘΩŜȄŎƭǳǎƛƽ ǇŜǊ Ŝƭ ǎŜǳ ŀŎƻƳǇŀƴȅŀƳŜƴǘ Ŝƴ ƛǘƛƴŜǊŀǊƛǎ ǉǳŜ ŦƛƴŀƭƛǘȊŜƴ ƛ ŀƧǳŘƛƴ Ŝƴ ƭŀ 
seva inclusió sociolaboral. 
 
La incorporació de la perspectiva ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ƛ ƭŀ ŘƛǎǇƻǎƛŎƛƽ ŘΩǳƴ tƭŀ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ŘƻƴŜǎ ƛ ƘƻƳŜǎ 
en una opció i una necessitat coherent con el seu plantejament social.  
 

5.2. Elements dΩanàlisi: És [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 una organització 
compromesa amb la Igualtat? LA PERCEPCIÓ 
 

OPORTUNITATS 
 
C La percepció del personal  és que ƭΩ!w/! 59[ a!w9{a9 esta compromesa amb la 

igualtat, però ǎΩŜƴǘŞƴ des de la perspectiva laboral, com correspon a la seva missió 

ŦǳƴŘŀŎƛƻƴŀƭ ŎƻƳ ŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽΦ 

                                                 
**

 Inputs estàndards de CRIA 
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C No obstant hi ha un compromís i perspectiva de millora que es veu, a partir de la 

gestió de deixalleries on la participació de la dona no està carregada dels tòpics de la 

άŦƻǊœŀ ŦƝǎƛŎŀέ.  

 

C El compromís Ŝǎ ǾŜǳ Ŝƴ ƭŀ ǎŜŎŎƛƽ ŘŜ wƻōŀΣ ǎŜƭŜŎŎƛƽΣ ǘǊƛŀ ƛ ǾŜƴŘŀ ƻƴ ǎΩƘŀ ǘǊŀŎǘŀǘ ŘŜ 

estŀōƭƛǊ ǳƴŀ ǳƴƛǘŀǘ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŀǘ ƛ ƴŜƎƻŎƛ que sigui favorable a la incorporació de dones. 

 
C bƻ ƻōǎǘŀƴǘΣ ƭŀ ŘƛŦƛŎǳƭǘŀǘ ŘΩƛƴŎƻǊǇƻǊŀǊ ƭŀ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ Ŝǎ ƳŀƴƛŦŜǎǘŀ ǉǳŀƴ 

ǇŀǊƭŜƳ ŘŜ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘŜ ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽ ǉǳŜ Ŝǎ ǇƻŘŜƳ ŀǇƭƛŎŀǊ ŀƭƭŁ ƻƴ ƭΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ŘŜƛȄŀΣ 

peǊǉǳŝ ŘŜǇŜƴŜƴǘ ŘŜƭ ǘƛǇǳǎ ŘŜ ǎŜǊǾŜƛǎ Ŝƭǎ ƘƻǊŀǊƛǎ ǎƻƴ ŦƛȄŜǎΣ Ƙƛ Ƙŀ ŘΩƘŀǾŜǊ ǳƴ ǘƛǇǳǎ ŘŜ 

perfil concret per realitzar el servei.  

 
C Un aspecte que juga favor per canviar les inèrcies és la valoració positiva i 

reconeixement social del sector que millora de forma significativa. 

 
C No obstant ƭΩŜǎŦƻǊœ ŘŜ ƭΩ!w/! Ŝǎ ƳŀƴƛŦŜǎǘΣ Ƨŀ ǉǳŜ ƻƴ Ŝǎ ǇƻŘŜƴ ŀǇƭƛŎŀǊ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘŜ 

ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽ ŎƻƳ ƧƻǊƴŀŘŜǎ ǊŜŘǳƠŘŜǎ ƛ ƧƻǊƴŀŘŜǎ ŦƭŜȄƛōƭŜǎΣ Ŝǎ Ŧŀ ŎƻƳ ŀ  ƭΩŁǊŜŀ 

ŘΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽ ƛ Ŝƴ ǘƻǘǎ Ŝƭǎ Ŏŀǎƻǎ ǎƻƴ ŘƻƴŜǎΦ 

 
C Quan parlen les dones en itinerariǎ ŘΩƛƴǎerció, es veu que la percepció dŜ ƭΩ!w/!  Şǎ 

molt positiva tant pel que fa ŀƭ ŜǎŦƻǊœƻǎ ǇŜǊ ŎƻƴǘǊŀŎǘŀǊ ǎŜƴǎŜ ŀǘŜƴŘǊŜ ŀ ƭΩŜŘŀǘΣ ǉǳŜ Ŝǎ 

valora com un factor de dificultat. Però no es té una comprensió global del ideari 

ƛƎǳŀƭƛǘŀǊƛ ŘŜ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽΦ 

 
C No obstant es valora que sempre hi ha resposta a les necessitats de flexibilitat i 

conciliació quan ǎΩƘŀƴ ǇƭŀƴǘŜƧŀǘΣ ǇŜǊ ƴƻ Ŝǎ ǇŜǊŎŜōŜƴ ǉǳŜ ŜǎǘƛƎǳƛƴ ŘƛƴǘǊŜ ŘŜƭ ƳŀǊŎ ŘΩǳƴa 

política ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ de gènere. 

 
C Passa el mateix quan es tracta de personal que podem denominar estructural i no 

ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽΦ 

 
C Es interessant assenyalar ƭΩŜȄƛǎǘŝƴŎƛŀ ŘΩǳƴ ŎƻƴǾŜƴƛ ǇǊƻǇƛΣ ǉǳŜ ŘŜǎǇǊŝǎ ŎƻƳŜƴǘŀǊŜƴ ƛ 

que ŀƭ ŎƻƳƛǘŝ ŘΩŜƳǇǊŜǎŀ ǎΩƘŀ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀǘ ǳƴŀ ŘƻƴŀΦ 
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OBSTACLES 
 
 
D [ŀ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŀ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜ ƴƻ ŜǎǘŁ ǘŀƴ ŀǊǊŜƭŀŘŀ ƛ ƛƴŎƻǊǇorada, pot ser per 

ǎŜŎǘƻǊ ŘΩŀŎǘƛǾƛǘŀǘ ǉǳŜ Şǎ ǳƴ ǎŜŎǘƻǊ ƳŀǎŎǳƭƛƴƛǘȊŀǘΦ 

 

D La lluita per la incorporació de dones a aquestes activitats xoca frontalment amb les 

inèrcies del mercat, que es visualitzen quan es oferts de treball, que encara els 

esforços de la organització perquè sigui neutre i atenen a les capacitats i 

competències,  les respostes dels canals de Serveis Socials i Ocupació son masculines.   

 
D άvǳŀƴ ƻōǊƛƳ ǳƴŀ ǇƭŀœŀΣ ƴƻ ŦŜƳ ŘƛǎǘƛƴŎƛƽ ƴƛ ǎŜǇŀǊŀŎƛƽ ŜƴǘǊŜ ƘƻƳŜǎ ƛ ŘƻƴŜǎΦ {ƛ Ŝǎ ǾŜǊƛǘŀǘ 

que per exemple, en el servei de recollida de mobles, necessitem a algú que tingui 

ŀǉǳŜǎǘŀ ŎŀǇŀŎƛǘŀǘ ŦƝǎƛŎŀ ǇŜǊ ǇƻŘŜǊ ŎŀǊǊŜƎŀǊΣ ƴƻǊƳŀƭƳŜƴǘ ǎŜƳǇǊŜ ǎŜΩƴǎ ǇǊŜǎŜƴǘŜƴ 

ƘƻƳŜǎΦ vǳŀƴ Ŝǎ ǇŜǊ ǳƴŀ Ǉƭŀœŀ ŘΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽΣ ǊŜŎŜǇŎƛƽΣ Ŝǎ ǇǊŜǎŜƴǘŜƴ ƳŞǎ ŘƻƴŜǎΦέ 

 
D Un altre obstacle per la incorporació de dones, és el propi mecanisme de la 

ŎƻƴǘǊŀŎǘŀŎƛƽ ŀƳō ƭΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽΣ ƻƴ ŜȄƛǎǘƝǎ Ŝƭ ƳŜŎŀƴƛǎƳŜ ŘŜ ƭŀ ǎǳōǊƻƎŀŎƛƽ ŘŜ 

ǇŜǊǎƻƴŀƭΣ ŀǉǳŜǎǘǎ ŎƻƴǘǊŀŎǘŜǎ ŎƻƳ ǉǳŜ Ŝǎǘŀƴ ōƭƛƴŘŀǘǎ όŀƳō ƭΩŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎƛƽύΣ Ŝǎ 

ǇǊŁŎǘƛŎŀƳŜƴǘ ǳƴ ŦǳƴŎƛƻƴŀǊƛΣ ƴƻ Ƙƛ Ƙŀ ǘŀƴǘŀ ǊƻǘŀŎƛƽΣ άǇŜr tant quan pot entrar un 

treballador/a nou? Com no es jubili una persona o tingui una llarga infermetat, o una 

ampliació del servei pel que fa a places, així mica en mica es van introduint les dones, 

ǇŜǊƼ ƴƻ Ƙƛ Ƙŀ ǳƴŀ ǊƻǘŀŎƛƽ Ƴƻƭǘ ƎǊŀƴΦέ 

 
D Com en altres empreses i entitats els prejudicis i les inèrcies del sector son els 

ƻōǎǘŀŎƭŜǎ ǉǳŜ ǎΩƘŀƴ ŘŜ ǎǳǇŜǊŀǊΦ 

 
D !ǉǳŜǎǘŀ ǇŜǊŎŜǇŎƛƽ ƴƻ Şǎ ƴƻ ƳŞǎ ŀƳō ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ ƎŝƴŜǊŜΣ ǎΩŜǎǘŞƴ ŀ ƭŀ ŎƻƳǇǊŜƴǎƛƽ 

ŘŜƭǎ ƻōƧŜŎǘƛǳǎ ŎƻƳ ŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽΣ ǉǳŜ ǎΩŜǎǘŞƴ ŀƭǎ ǇǊƻǇƛǎ ŜƴŎŀǊǊŜƎŀǘǎΦ 

 
D ¦ƴŀ ŀƭǘǊŀ  ǉǸŜǎǘƛƽ ǉǳŜ ǎΩƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀ Şǎ ǉǳŜ Ŝƴ Ŝƭ ƴƛǾŜƭƭ ƘƻǊƛǘȊƻƴǘŀƭΣ Ŝƭǎ ƘƻƳŜǎ ƴƻ ǘŜƴŜƴ 

assumit la presencia de dones en segons quins treballs, ens referim en el nivell de 

peonada. 

 
D Altre qüestió a reflexionar es el perfil de les dones que arriben, on les situacions de 

monoparentalitat i càrregues representen una problemàtica que planteja paradoxes 

per abordar-la, doncs per un part son necessàries mesures de conciliació però això pot 

significar menys ingressos.... 
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9·t9/¢!¢L±9{ 59[ t[! 5ΩLD¦![¢!¢ 
 
Per a la majoria de les persones consultades, l'elaboració del Pla d'Igualtat, pot ser una 
oportunitat, però hi ha una gran diferencia entre el nivell de comprensió del quadres i els 
nivells baixosΣ ǘŀƴǘ ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ŜǎǘǊǳŎǘǳǊŀƭ ŎƻƳ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽΣ que manifesten un desconeixement 
significatiu de la qüestió de la igualtat de dones i homes i la perspectiva de gènere.  
 
Algunes opinions recollides reflecteixen les següents expectatives que geneǊŀ ƭΩŜƭŀōƻǊŀŎƛƽ ŘŜƭ 
tƭŀ ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘΦ 
 
 
V Recollir i sistematitzar tota la trajecǘƼǊƛŀ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀŘŀ ŀ ƭΩŁƳōƛǘ ŘŜ ƭŀ ƛƎǳŀƭǘŀǘΦ Es fa 

més del que es reflecteix. 
V Registrar, ordenar les mesures de conciliació i avançar en aquest àmbit. 
V Posar en valor la trajectòria i compromís institucional amb la igualtat. 
V Que es faci un bon seguiment, marcar objectius de millora i que sigui una eina viva no 

únicament un requisit administratiu. 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

COMPROMÍS

DIAGNÓSTIC

PROGRAMACIÓ

IMPLANTACIÓ

AVALUACIÓ
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5. 3 COMUNICACIÓ, IMATGE I LLENGUATGE 

 
 

El llenguatge reflecteix i ajuda a la construcció de la nostra concepció del món i de la realitat. 
Es produeix una estreta relació entre l'ús del llenguatge i el posicionament de les dones en la 
societat, ja que és el instrument d'accés a la realitat. L'ús d'un llenguatge sexista reforça i 
contribueix a mantenir la discriminació econòmica, social i política de les dones, mentre que 
les maneres de parlar són també maneres de fer i de ser.  

Per tant, el llenguatge no és un sistema de comunicació neutre ja que inclou implícitament 
valors del grup que ƭΩha creat. El llenguatge determina la nostra manera de mirar el món, i en 
conseqüència, la manera a través de la qual construïm i reproduïm els estereotips que inclou.  

Amb l'anàlisi d'aquesta dimensió es pretén valorar la comunicació establerta respecte a la 
política d'igualtat d'oportunitats de la direcció cap a les persones que treballen. Valorar la 
neutralitat en la imatge que projecta l'organització, tant a nivell intern com extern i la 
neutralitat del llenguatge utilitzat en la comunicació escrita i oral. ϞϞ 

 

 

 

5.4  Els processos  de comunicaci ó a LõARCA DEL MARESME 
 

Mecanisme s de comunicació interna  
 
[Ω!w/! 59[ a!w9{a9 te determinat en el seu SISTEMA DE QUALITAT  
 

TIPUS DE COMUNICACIÓ MISSATGE EMISSOR RECEPTOR CANAL FORMAT PERIODICITAT 

IN
T

E
R

N
A

 

VERTICAL 
DESCENDENT 

Política del SIG Responsable SIG Personal Qualiteasy -- Cada nova edició 

Objectius Responsable SIG Personal Qualiteasy / Taulell -- Cada nova edició 

Importància de satisfer els 
requisits legals i 
reglamentaris 

Responsable SIG 
Responsable RRHH 

Personal Reunions -- Anualment Rellevància del lloc de 
treball 

Contribució a lôassoliment 
dels objectius 

Evoluci· dôObjectius i 
Indicadors 

Responsable SIG Personal Qualiteasy/Taulell -- Mínim trimestralment 

Accions de millora 
adoptades 

Responsable SIG Personal Qualiteasy -- Trimestralment 

Informació al personal de 
nova incorporació dels 

missatges de les caselles 
anteriors 

Responsable RRHH 
Personal de 

nova 
incorporació 

Reunió individual -- 
M¨xim despr®s dôun 
trimestre de la seva 

incorporació 

Informació al personal de 
nova incorporació de la 
documentació del SIG 

aplicable al lloc de treball 

Responsable Superior 
Personal de 

nova 
incorporació 

Reunió individual -- 
Màxim una setmana 
després de la seva 

incorporació 

VERTICAL 
ASCENDENT 

Dades de Procés 
Responsable Departament 

recollida de dades 
Responsable 

SIG 
Qualiteasy i 

Reunions direcció 
Qualiteasy Mensual 

Propostes de millora 
Departament que proposa la 

millora 
Responsable 

SIG 
Qualiteasy i 

Reunions direcció 
Qualiteasy Mensual 

HORITZONTAL 
Incidències 

Interdepartamentals 

Resp. Departament detector 
de la incidència directament 

o a través de Qualitat 

Responsable 
SIG 

Qualiteasy i 
Reunions direcció 

Qualiteasy 
Quan sorgeixi la 

necessitat 

 

 
 

                                                 
ÀÀ

 Imputs estàndards de CRIA 
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TIPUS DE COMUNICACIÓ MISSATGE EMISSOR RECEPTOR CANAL FORMAT PERIODICITAT 

E
X

T
E

R
N

A
 CLIENTS 

Sol·licitud valoració 
satisfacció 

Responsable SIG 
Client i/o 

usuari 
Qüestionari 

Enquesta 
valoració  
serveis 

Anualment 

Accions correctives Client 
Responsable 

SIG 
(*) -- 

Quan sorgeixi la 
necessitat 

Consultes i/o modificacions 
comandes 

Client 
Responsable 
Dept. implicat 

(*) -- 
Quan sorgeixi una 

consulta o modificació 

Consultes y/o modificacions 
comandes (retards en els 

lliuraments) 
Responsable Dept. implicat Client (*) -- 

Quan sorgeixi una 
consulta o modificació 

Comunicació certificació i 
política SIG 

Responsable Dept. implicat Client Carta informativa -- 
Màxim tres mesos 
després certificació 

PROVEÏDORS 

SolĿlicitud dôaccions 
correctives 

Responsable SIG Proveïdor (*)  Quan sigui necessari 

Reclamació de comanda Responsable Dept. implicat Proveïdor (*)  Quan sigui necessari 

(*) El canal que es consideri més oportú per a cada situació.  

 Aprovat per: David Domingo i Font 
 
Signatura: 

 

 
bƻ ƻōǎǘŀƴǘΣ ƭΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ ƴƻ ǘŞ incorporat el llenguatge inclusió o protocols específics  que 
incorporin el objectius ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘŜ dones i homes. 
 
 

Mecanismes de comunicació externa 
 
Com elements i canals de projecció i comunicació externa, [Ω!w/! 59[ a!w9{a9  elabora 
MEMÒRIES, la darrera accessible és al de 2008. 
 
Altres suports de comunicació són l'edició de fullets, díptics informatius per a la difusió dels 
serveis que ǎΩƻŦŜǊŜƛȄŜƴ des de cadascuna de les àrees d'intervenció de l'entitat, i la pàgina web 
www.arcadelmaresme.com. 
 
 

5.5. Elements dΩanàlisi: Transmet [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 una imatge i un 
discurs igualitari? Quin us fa del llenguatge?   
 
EL LLENGUATGE  

 
La revisió des d'un punt de vista de gènere de la documentació escrita que genera 
l'organització, mostra una atenció especial al llenguatge utilitzat: 
 
­  Es constata en termes generals, la utilització d'un llenguatge no sexista en els documents i 
ǇǊŜǎŜƴǘŀŎƛƻƴǎ ǉǳŜ ŜƭŀōƻǊŀ ƭϥŜƳǇǊŜǎŀ όƳŜƳƼǊƛŜǎ ŘϥŀŎǘǳŀŎƛƽΣ ŘƝǇǘƛŎǎΧύΣ ŜƴŎŀǊŀ ǉǳŜ Ŝƴ 
alguns documents s'ha observat la utilització d'un llenguatge no inclusiu (ex. Definició de 
categories professionals)  

­  A nivell extern, la imatge social que projecta l'entitat és neutra (imatge visual en el 
material utilitzat per a la difusió). No obstant això, les dades de les memòries publicades 
no estan desagregats per sexe. 

No existeix una directriu explicita per vetllar i cuidar en tots els documents escrits i imatge 
visual la utilització d'un llenguatge inclusiu.  

 

http://www.arcadelmaresme.com/
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La contemplació d'aquest aspecte no és sistemàtica. L'elaboració en procés del Pla de 
Comunicació d'àmbit general pot ser una oportunitat per a garantir de cara el futur la 
consideració d'aquest tema en tota la documentació emesa per l'Entitat, tant escrita com 
visual incorporant procediments o protocols ad hoc així  en el sistema de qualitat com eines 
per a la seva integració per part de la plantilla de personal. 
 
A nivell extern, la imatge que projecta lΩ!w/! 59[ a!w9{a9 és coherent amb la seva filosofia 
i valors.  
 
La utilització d'un llenguatge escrit inclusiu i la transmissió d'una imatge no discriminatòria 
estan presents en gairebé tota la documentació, díptics, web o altres elements de difusió que 
s'emeten des de l'entitat, però no és sistemàtica i homogènia. 

 
Comunicació interna sobre el compromís de lΩentitat amb relació a la Igualtat  

 
Es detecta una insuficient comunicació respecte a aquest àmbit. De fet, també s'ha constatat 
un coneixement molt desigual de les persones pel que fa al procés engegat per a l'elaboració 
del Pla d'igualtat.  
 
[ΩƻǊƎŀƴƛǘȊŀŎƛƽ Şǎ ŎƻƴǎŎƛŜƴǘ que la comunicació no està del tot resolta, doncs costa introduir les 
consideracions relatives al que es ŘŜǎǇǊŝƴ ŘŜ ǎŜǊ ǳƴŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩLƴǎŜǊŎƛƽ Ŝƴ Ŝƭ ƴƛǾŜƭƭǎ 
productius, on es manifesta la prevalença, lògicamentΣ  ŘŜƭ ǾŀƭƻǊ ŘŜƭ ǘǊŜōŀƭƭ άben fetέ ŦǊƻƴǘ ŀƭ 
plantejament que el treball és també ǳƴ άvehicle de formacióέ ŘŜ ƭŜǎ persones 
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5.6  REPRESENTATIVITAT I DISTRIBUCIÓ DE LES DONES I HOMES EN 
LΩORGANITZACIÓ  
 

 
Malgrat que la dona participa activament en el mercat de treball, la seva participació es 
concentra en determinats sectors d'activitat (segregació horitzontal) i categoria professional 
(segregació vertical) 
 
Quan la dona s'incorpora al mercat laboral, ho fa majoritàriament en ocupacions en les quals 
esta sobre representada i difícilment arriba a desenvolupar o assumir llocs de direcció i 
responsabilitat.  
 
En referència a la posició que ocupen les dones en les organitzacions, la presència de dones en 
llocs de direcció, contínua sent escassa, fins i tot en aquells sectors més feminitzats. En 
l'administració pública, també és important destacar que si bé és un sector amb alta presència 
femenina, no està exempt de reproduir estereotips de gènere en el que concerneix a la 
segregació vertical i horitzontal.  
 
És per tant fonamental en la fase de diagnòstic per a l'elaboració d'un pla d'igualtat, 
comprovar de quina manera estan representades les dones, en tots els àmbits, categories i 
nivells de l'organització.ϟϟ 

 

 

5.7Φ [! t[!b¢L[[! 59 t9w{hb![ 59 [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 
 

 
 

Des de la seva ŦǳƴŘŀŎƛƽ Ŧŀ ǳƴŀ ƳƛŎŀ ƳŞǎ ŘŜ мл ŀƴȅΣ ǎΩƘŀ ƛƴŎƻǊǇƻǊŀǘ ǳƴŀ Řƻƴŀ ŀl nivell societari. 

 
L'anàlisi de la distribució de la plantilla de personal de lΩ!w/! 59[ a!w9{a9 mostra que es 
tracta d'una estructura masculinitzada. 

 

 

                                                 
ÿÿ

 Input estàndard de CRIA 
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Un 83% de les persones que la conformen són homes, les dones representen el 17% de la 
plantilla. 

 

 
 

La presencia de dones en càrrecs de responsabilitat manifesta la prevalença dels homes 

 

 

 

 
 

 
No obstant, quan mirem el càrrecs de responsabilitat per àrees viem una tendència al equilibri. 
 

DONES; 3; 43%

HOMES; 4; 57%

Responsables Àrees/departements-2008
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Si mirem la distribució per categories veurem on es produeix el pes dels homes en la plantilla 
que es produeix en el nivell de peonatge. 

 

 
 

    
Mirem la distribució de dones i homes per àrees o departaments: 

 

 
 

 

 
 

 

 

0

3

1

0

0

0

0

8

4

2

1

4

3

10

17

3

38

1

DIRECCIÓ EXECUTIVA

RESPONS. ÀREES/DEPARTAMENTS

OFICIALIA 1ª

OFICIALIA 2ª

ESPECIALISTA

CONDUCCIO VEHICLES

ENCARREGAT/DA

PEONATGE

ADMINSITRACIÓ

HOMES

DONES

PLANTILLA PER CATEGORIES I SEXE2008

DIRECCIÓ 
GENERAL   DONES; 

0; 0%

DIRECCIÓ 
GENERAL  

HOMES; 2; 100%

DIRECCIÓ GENERAL 2008

ÀREA MEDI 
AMBIENT 

DONES; 0; 0%
ÀREA MEDI 
AMBIENT 

HOMES; 1; 
100%

ÀREA MEDIAMBIENT-DIRECCIÓ 2008
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La presencia de dones augmenten en les àrees qualificades i en les tradicionalment 
feminitzades. 
 

 

DONES; 
DIRECCIÓ; 1; 

50%

DONES; NIVELL 
TÈCNIC; 0; 0%

DONES; 
PERSONAL 
AUXILAR; 1; 

50%

ÀREA DE RR.HH.:DONES I HOMES 2008

DIRECCIÓ

NIVELL TÈCNIC

PERSONAL AUXILAR

DONES; 
DIRECCIÓ; 0; 

0%

DONES; NIVELL 
TÈCNIC; 1; 

100%

DONES; 
PERSONAL 

AUXILAR; 0; 0%

ÀREA DE RECEPCIÒ : DONES I HOMES 2008

DIRECCIÓ

NIVELL TÈCNIC

PERSONAL AUXILAR

DIRECCIÓ; 
ÀREA 

QUALITAT 
DONES; 1; 

100%

ÀREA DE QUALITAT: DONES I HOMES 2008

AREA/QUALITAT

AREA/QUALITAT DONES

AREA/QUALITAT HOMES
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Per categories veiem aquest fenomen de presencia de dones i paritat. 

 

 
 

 
 

 

 

DIRECCIÓ; 6; 
67%

NIVELL TÈCNIC; 
1; 11%

PERSONAL 
AUXILAR; 2; 

22%

CATEGORIAS I ÀREES 2008

DIRECCIÓ

NIVELL TÈCNIC

PERSONAL AUXILAR

HOMES ; 3; 
50%

DONES; 3; 
50%

DIRECCIÓ. DONESI HOMES 2008

HOMES; 0; 0%

DONES ; 1; 100%

HOMES

DONES 

NIVELL TÈCNIC. DONESI HOMES 2008
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Balanç social 2008  
 
La foto que ens proporciona a 31 de desembre de 2008 el Balan social en mostra una plantilla 
ŘŜ ǇŜǊǎƻƴŜǎ Ŝƴ ƛǘƛƴŜǊŀǊƛǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ ƻƴ ƭŀ ǇǊŜǎencia de dones augmenta i arriba al 21% 

 

  
 

 

 

 
 

 

 

 

HOMES; 0; 0%

DONES ; 2; 
100%

HOMES

DONES 

PERONALAUXILIAR. DONESI HOMES 2008

DONES

5
21%

HOMES
19

79%

PLANTILLA  D'INSERCIÓ/2008

DONES
5

21%

HOMES

19
79%

PLANTILLA :  INSERCIÓ. 2008

0% 20% 40% 60% 80% 100%

PERSONAL EN ITINERARI 
PRODUCCIÓ/SERVEI

PERSONAL EN ITINERARI 
TASQUES AUXILIARS

4

1

19

0

DONES

HOMES

PLANTILLA INSERCIÓ 2008
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5.7  DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL 
 
[Ŝǎ ŜƳǇǊŜǎŜǎ Ƙŀƴ ŘΩŀǇǊƻŦƛǘŀǊ ŀƭ ƳŁȄƛƳ Ŝƭ ǇƻǘŜƴŎƛŀƭ ƛ Ŝƭ ǘŀƭŜƴǘ ŘŜƭ ǇŜǊǎƻƴŀƭ ƎŀǊŀƴǘƛƴǘ ƭΩŀŎŎŞǎ Ŝƴ 
ƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ ŀ ƭŜǎ ƳŜǎǳǊŜǎ ŘŜ ǇǊƻƳƻŎƛƽ ƛ ŘŜǎŜƴǾƻƭǳǇŀƳŜƴǘ Professional (formació, 
promoció professional, etc.). 
 
Encara hi ha discriminació per raó de gènere en els criteris que pot establir una empresa per a 
dissenyar, per exemple, un pla de carrera professional. La demanda de disponibilitat total, per 
exemple, pot ser un element de discriminació indirecta. Aquest criteri pot excloure a les dones 
en la participació en accions que afavoreixin el seu desenvolupament professional, així com en 
els espais de presa de decisions si aquestes reunions es realitzen fora dŜ ƭΩƘƻǊŀǊƛ ƭŀōƻǊŀƭΦ  
 
tŜǊ ǘŀƴǘ ŎƻƳǇǊƻǾŀǊ ǎƛ Ŝǎ ŎƻƳǇƭŜƛȄ Ŝƭ ǇǊƛƴŎƛǇƛ ŘΩƛƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩƻǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ Ŝƴ ƭŀ selecció de 
personal, en la promoció i en la participació Ŝƴ ŦƻǊƳŀŎƛƽ Şǎ ǳƴ ŁƳōƛǘ ŘΩŀƴŁƭƛǎƛ ŀ ŎƻƴǘŜƳǇƭŀǊ Ŝƴ 
tot diagnòstic amb perspectiva de gènere.§§ 
 

5.7.1  El desenvolupament professional a [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 
 
Política de promoció: 
 

¶ La política de promoció garanteix la igualtat.  Quan existeix un lloc vacant es fa un 
procediment de promoció interna amb els requisits a complir.   

¶ No es contemplen accions positives.  

 

 
 

-Respecte a la promoció : 2 dones 1 va ser promocionada ha coordinadora ; i altre va ser 
promocionada cap a una empresa participada per l'Arca. 

Els 4 homes 2 han estat peons que van ser promocionats a conductors i dos conductors de 12 t 
q van ser promocionats a conductors de + 18T 

                                                 
§§

 Input estàndard de CRIA 

Promoció Interna; 2

Accions positives per a 
la promoció ; 1

Homes; Promoció 
Interna; 4

Homes; Accions 
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promoció ; 1

Promoció Interna

Accions positives per a la 
promoció 

PROMOCIÓ PER TIPUS I SEXE 2008

Homes

Dones



                Diagnòstic de la situació ŘŜ ƭΩ!w/! DEL MARESME respecte a la igualtat de dones i homes  
 

 Pla ŘΩLƎǳŀƭǘŀǘ ŘΩhǇƻǊǘǳƴƛǘŀǘǎ entre dones i  homes de lΩ!w/! DEL MARESME                       30  
 

 

 

Política de formació:  
 
Existeix un Pla de formació anual que en el cas de les persones en itinerari es personalitzat. 
9ƴ ƭΩŀƴȅ нллу ƭŀ ŦƻǊƳŀŎƛƽ és: 
 

 
 

 
La proporció de dones es idèntica al perfil de la distribució per sexes de la plantilla  

 

 
TIPUS DE CONTRACTES 

 
El importància de contractes per obra es producte de dos factors rellevants; per una banda el 
ǎŜǊ ŜƳǇǊŜǎŀ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ ŎƻƳǇƻǊǘŀ ǳƴ ǇŜǊŎŜƴǘŀǘƎŜ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭŀŘƻǊǎ ƛ ǘǊŜōŀƭƭŀŘƻǊŜǎ ǊŜŀƭƛǘȊŀƴǘ 
ƛǘƛƴŜǊŀǊƛǎ ŘΩƛƴǎŜǊŎƛƽ, per tant aquestes no consoliden el lloc de treball sinó que és transitori. I 
per altra banda l´ empresa està supeditada als concursos i licitacions per temps determinat. 

 
 

 

DONES
16

17%

HOMES
79

83%

PARTICIPACIÓ FORMACIÓ2008

OBRA; 56; 
59%

INDEFINIT; 39; 
41%

TIPUS DE CONTRACTES 2008
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OBRA; 51;
65%

INDEFINIT; 28; 
35%

HOMES. TIPUS DE CONTRACTE 2008
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La diferencia entre homes i dones per tipus de contractes es reflex de la composició general de 
la plantilla, no de cap situació discriminatòria entre per raó de gènere. 

 

 

 

5.8. Elements dΩanàlisi: És [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 una organització que 
promou un desenvolupament professional amb principis dΩigualtat? 
 
LA PROMOCIÓ PROFESSIONAL 
 
La política de promoció del personal garanteix igualment la igualtat d'oportunitats en el seu 
accés a totes les persones de l'organització.  
 
No es contemplen accions positives que afavoreixin d'alguna manera la participació de dones 
en els processos de promoció interna, ja que aquests  
 
 
FORMA/Lj 9b LD¦![¢!¢ 5Ωhthw¢¦bL¢!¢{ I AMB PERSPECTIVA DE GÈNERE 
 
S'ha preguntat en les entrevistes i grups de discussió realitzats si es realitza formació en 
Igualtat de gènere i quin és la seva valoració respecte a la necessitat o viabilitat de portar-la a 
terme. 
 
No es fa formació específica de gènere.  
 

5.9.- CONDICIONS DE TREBALL I MESURES DE CONCILIACIÓ 
 
 
Les condicions laborals també poden reproduir les desigualtats existents en relació a la 
participació de les dones en el mercat laboral.  
 
Si s'analitzen les estadístiques, s'observa com el contracte parcial, es realitza majoritàriament a 
dones. Aquest aspecte ha possibilitat una major participació de les dones en el mercat de 
treball, no obstant això, no deixa també de ser un instrument reproductor de les desigualtats 
que es produeixen per raó de gènere en el mercat de treball i que freqüentment aquest tipus 

Completa; 10; 
62%

Parcial; 6; 38%

DONES. TIPUS DE JORNADA 2008 
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de contracte s'associa a ocupacions amb un menor reconeixement social, menys oportunitats 
de promoció professional i baixos salaris.  
 
Amb aquest àmbit d'estudi s'ha pretès analitzar des d'una perspectiva de gènere les condicions 
de treball existents i la disposició de mesures orientades a afavorir la conciliació en [Ω!w/! 59[ 
MARESME.***  
 
 

5.8.1. Les condicions de treball a [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 

 
TIPUS DE JORNADES I MESURES DE CONCILIACIÓ 
 

 
 

 
 

9ǎ άƴƻǊƳŀƭέ ƭŀ prevalença de jornades parcials en les dones, on es manifesten que la 
desigualtat es manifesta ƳŜǎ Ŝƴ Ŝƭ ǊŝƎƛƳ ŘƻƳŝǎǘƛŎ ǉǳŜ Ŝƴ ƭŀ ƭΩŜƳǇǊŜǎŀΦ  
 

 

 

 

 

 

                                                 
***
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62%

Parcial; 6; 38%

DONES. TIPUS DE JORNADA 2008 

Completa; 74; 
94%

Parcial; 5; 
6%

HOMES. TIPUS DE JORNADA 2008 
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5.9.- MARC DE LES CONDICIONS DE TREBALL. CONVENI  PROPI  
 
[Ω!w/! 59[ MARESME  ŘƛǎǇƻǎŀ ŘΩǳƴ /ƻƴǾŜƴƛ ŎƻƭϊƭŜŎǘƛǳ ŘŜ ǘǊŜōŀƭƭ ǇǊƻǇƛΣ ǇŜǊ ŀƭǎ ŀƴȅǎ нлл8-2011 (codi 
de conveni núm. 0815012). 

 

 

 
 

 

 

 
 

 
El llenguatge del conveni ƳŀƴƛŦŜǎǘŀ ǳƴŀ  ƛƴǘŜƴŎƛƽ ŘΩǳǎ ŘŜ ƭƭŜƴƎǳŀǘƎŜ ƛƴŎƭǳǎƛǳΣ però no es dona 
de formar completa. 

 
 

5.10. ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES I PERCEPCIÓ DE DISCRIMINACIÓ  
 
La desigualtat entre dones i homes en l'àmbit laboral es manifesta freqüentment a través de 
situacions de discriminació cap a les dones en l'accés al treball o durant la seva execució, com 
per exemple: processos de selecció, no renovació de contractes per motius d'embaràs, 
diferències salarials, assetjament sexual o psicològic, promoció de personal...  
 

MESURES CONCILIACIÓ FORA 

DE CONVENI
VALORACIÓ

TELETREBALL

BEQUES/AJUDES

Primara experiència de treball a distàcia amb una persona de l´organització

Prestecs per treballadors/es que sol.licitin per formació relacionada en el 

lloc de treball que li permeti una promoció.

En el conveni es faciliten 3 dies a càrrec de l´ empresa.

PERMÍS MATERNITAT-

PATERNITAT SUPERIOR A LA 

LLEI

MESURES CONCILIACIÓ EN EL  
CONVENI 

Es facilita  en el marc del diàleg per la flexibilitat horària . Un  
percentatge important  de persones d administració gaudeix  de  
jornada reduïda .  

ALTRES 
EL conveni regula una jornada anual i va  reduint  hores al any.  

VALORACIÓ 

FLEXIBILITAT HORÀRIA 

VACANCES FLEXIBLES 

DIES DE LLIURE DISPOSICIÓ 

Les vacances s´organitzen interdeparmentalment amb propostes   
per els treballadors/es i   aprovades per comitè  directiu .  Existeix  
la possibilitat  de modificar les dates  sempre que la persona  
informi al s responsables directes. 

A finals de 2008 es pública el conveni col·lectiu  propi  on regula  
tots els  permisos retribuïts  i dies de lliure disposició . 
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Quan parlem de discriminació fem referència al tracte desigual que rep una persona per la 
seva pertinença a un grup concret o per tenir un tret diferenciador i no sobre la base de la seva 
aptitud o capacitat individual. Aquesta discriminació pot ser directa (més fàcil de detectar) o 
indirecta.  
 
L'anàlisi de la situació de l'entitat pel que fa a aquest àmbit té per finalitat conèixer si 
existeixen mecanismes apropiats per a detectar aquests casos, prevenir i actuar en 
conseqüènciaϞϞϞ 

 

5.10.1  Anàlisi del posicionament de [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 respecte a aquest àmbit 
 
No hi posicionament i protocols establerts. 

 

5.11Φ th[N¢Lv¦9{ 5ΩLat!/¢9 ! LA SOCIETAT: LA RELACIÓ AMB PROVEÏDORS I  
LA INCORPORACIÓ DE LA IGUALTAT DE GÈNERE EN ELS SERVEIS I PROGRAMES QUE 
D9{¢Lhb! [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 
 
Aquest àmbit d'anàlisi té per objecte valorar com l'organització contribueix a arribar a la 
igualtat d'oportunitats a la societat i a sensibilitzar sobre aquest tema. La incorporació de la 
igualtat d'oportunitats en el tracte amb el seu entorn: clients, empreses proveïdores o 
externes o subcontractades, etc.  
 
Per tant parlem, del treball que des de LΩ!w/! 59[ a!w9{a9 es realitza per sensibilitzar en 
matèria d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, com a manera de projectar el seu 
compromís intern cap a les seves actuacions externes. Tant en relació als projectes i serveis 
que gestiona, atenent al principi d'igualtat amb les persones beneficiàries finals, com en 
relació a les empreses amb les quals col·labora (principalment empreses proveïdores), cuidant 
d'aquesta manera que el seu compromís tingui un reflex real en la societat en el seu conjuntϟϟϟ 
 

5.12. La igualtat de gènere en el tracte amb proveïdors 
 
No hi ha política explicita al respecte. 
 
Projecció externa del compromís amb la igualtat 
 
[Ω!w/! 59[ a!w9{a9 intenta transmetre la seva sensibilitat i compromís institucional amb la 
igualtat d'oportunitats en general de totes les persones i col·lectius per als quals treballa, però 
no de forma explicita sobre al igualtat de gènere. 

 

 

5.13.. Elements dΩanàlisi: És [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 una organització 
compromesa socialment amb la igualtat? 
 
La percepció social de [Ω!w/! 59[ a!w9{a9 segons l'opinió recollida és positiva. En l'àmbit 
del sector és una entitat amb reconeixement en el terriotri, en el sector i entre les empreses 
dΩinserció. 

                                                 
ÀÀÀÀÀÀ
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