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1 PRESENTACIÓ 

 

La direcció de l’empresa amb la col·laboració dels seus treballadors i treballadores ha 

decidit impulsar un pla d’igualtat fruit del seu compromís d’aplicar criteris ètics i de 

responsabilitat social en la seva gestió interna i externa. Amb aquest document deixem 

constància de la nostra voluntat de treballar per una igualtat d’oportunitats real entre 

dones i homes i de la decisió de posar en marxa un pla d’igualtat d’oportunitats. 

Aquest compromís s’ha comunicat a tota la plantilla a través d’una reunió i un 

comunicat intern.  

Denominació: RSM GASSÓ CIMNE ENERGY, SL. 

Domicili social: C/ Terol 55, 08012 Barcelona 

CIF: B65869273 

Telèfon: (+34) 93 707 03 33 

E-mail: info@inergybcn.com 

RSM GASSÓ CIMNE ENERGY, SL, inscrita en el Registre Mercantil de Barcelona el 5 de 

novembre de 2012, Tom 43428, Foli 51, Fulla B 429346, Inscripció 1. N.I.F: B65869273 

 

Plantilla 2018-2019: 

Número de treballadors/es: 12 

Número de dones: 6 

Número d’homes: 6 

 

Tipologia de contractes: 

Contractes indefinits: 6 dones i 6 homes  

Contractes a temps parcial: 4 (2 dones / 2 homes)  

Jornades reduïdes: 1 (1 dona) 

 

Categories/àrees: 

Consell d’administració: 3 homes / 0 dones 

Direcció: 1 home 

Producte i innovació: 1 dona / 1 home 
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Desenvolupament de negoci: 1 dona 

Àrea de consultoria i gestió de subministraments: 2 dones i 1 home 

Àrea TIC: 3 homes  

Administració: 1 dona 

Comunicació: 1 dona 

 

2 BENEFICIS  

 

Inergy, amb una plantilla de 12 persones, no està obligada per llei a tenir un pla 

d’igualtat. Malgrat això, la direcció de l’empresa ha valorat positivament l’elaboració del 

pla pels beneficis que presenta: 

-  Millora de la competitivitat de l’empresa. La implantació del Pla afavoreix el 

compromís i la motivació dels treballadors i treballadores al temps que facilita la 

captació i retenció de persones altament qualificades que valoren l’aposta per la 

igualtat i la conciliació personal i familiar. 

- Millora de la qualitat de vida de les treballadores i dels treballadors (conciliació de la 

vida personal, familiar i laboral) i disminució de l’absentisme i de la rotació de personal. 

- Millora la imatge i la reputació de l’empresa. El Pla a més de treballar per la igualtat 

d’oportunitats d’homes i dones també és un bon instrument a l’hora de projectar la 

visió i els valors propis de la nostra empresa. Això ens pot ajudar a millorar les relacions 

amb els potencials clients i aconseguir més contractes. 

- Millora el potencial de l’equip de treball d’Inergy. El fet d’incrementar el número de 

treballadores per aconseguir un major equilibri entre homes i dones aporta major 

diversitat en les estratègies i les formes de treball que són enriquidores per tothom. 

- Millora la presència de les dones en el sector de l’eficiència energètica i les TIC. 

Algunes mesures del pla intenten atraure les dones a un sector on es troben 

infrarepresentades.  

  



3 

 

3 DIAGNOSI  

 

L’article 46 de la Llei orgànica 3/2007, de 23 de març, d’igualtat efectiva entre dones i 

homes defineix el Pla d’igualtat com a un conjunt ordenat de mesures, adoptades 

després de la realització d’una diagnosi de la situació, per tal d’assolir en l’empresa la 

igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i eliminar qualsevol discriminació 

per raó de sexe. En aquest sentit, el primer pas per a la redacció d’aquest pla d’igualtat 

ha estat l’elaboració d’una diagnosi de la situació de partida. La diagnosi s’ha fet a 

partir de la Guia per al disseny i la implantació d’un pla d’igualtat d’oportunitats a 

les empreses publicada per l’Institut Català de la Dona. 

 

3.1 Àmbits 

S’han identificat 10 àmbits de millora pel que fa al Pla d’igualtat: 

1. Política d’igualtat d’oportunitats: Valorar el grau d’integració de la igualtat 

d’oportunitats en l’estratègia i en la cultura de l’organització, i la incorporació 

sistemàtica de la perspectiva de gènere en totes les polítiques, en la presa de 

decisions i en les activitats portades a terme en l’organització. 

2. Polítiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social: Valorar com 

l’organització contribueix a assolir la igualtat d’oportunitats en la societat i a 

sensibilitzar sobre aquest tema. Valorar com incorpora l’empresa aquests valors 

i principis en el tracte amb el seu entorn: clients, empreses proveïdores, 

empreses externes o subcontractades, franquícies, etc. 

3. Comunicació, imatge i llenguatge: Valorar si la política d’igualtat 

d’oportunitats i el seus objectius, principis i valors s’han comunicat a totes les 

persones de l’empresa i si tot el personal està informat correctament de les 

accions portades a terme en matèria d’igualtat d’oportunitats. Valorar com 

l’organització fa visibles les dones i la seva contribució als resultats i a l’èxit 

organitzatiu. Valorar la neutralitat en la imatge que projecta l’organització, tant 

en l’àmbit intern com extern, i la neutralitat del llenguatge utilitzat en la 

comunicació escrita i oral. 
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4. Representativitat de les dones i distribució del personal: Comprovar en 

quina mesura les dones estan representades en tots els àmbits, categories i 

nivells de l’organització del personal. 

5. Desenvolupament: Comprovar si es compleix el principi d’igualtat 

d’oportunitats en la selecció del personal (promoció interna o externa), en la 

formació del personal i en l’avaluació del rendiment. 

6. Retribució: Comprovar el compliment del principi d’igualtat retributiva, que 

estableix que, a llocs de treball iguals o d’igual valor els correspon igual 

retribució. 

7. Assetjament, actituds sexistes i percepció de discriminació. Comprovar la no 

existència d’actituds sexistes, discriminatòries i d’assetjament de cap tipus i 

l’existència de mecanismes per detectar, prevenir i actuar davant d’aquests 

comportaments. 

8. Condicions laborals: Comprovar que no hi ha discriminació per raó de gènere 

en el tipus de contracte i de jornada que fan les persones.  

9. Conciliació de la vida personal, familiar i laboral: Comprovar si les persones 

de tots els departaments, categories i nivells de l’organització (no només del 

nivell jeràrquic més alt) tenen la possibilitat de conciliar la feina amb la vida 

personal i familiar. 

10. Condicions físiques de l’entorn de treball: Comprovar la neutralitat i la 

incorporació de la perspectiva de gènere en l’assignació d’espais i de recursos i 

l’adequació dels llocs de treball i dels espais a les característiques i necessitats 

de les dones.  
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3.2 Indicadors bàsics i definició 

Per a cadascun dels 10 àmbits s’han definit una sèrie d’indicadors. 

1. Política d’igualtat d’oportunitats  

1.1 Existència d’una cultura on es fomenta i es facilita la igualtat d’oportunitats, la 

paritat entre sexes i la no-discriminació.  

1.2. Existència d’un pla d’igualtat d’oportunitats, formalitzat per escrit, amb principis, 

valors i línies estratègiques definits clarament. El pla ha d’incloure uns objectius i un 

conjunt d’accions adreçats a assolir-los.  

1.3. Existència d’una persona responsable o agent per a la igualtat, encarregada de la 

diagnosi, el disseny, el desenvolupament i el seguiment de les accions i d’avaluar el 

grau d’assoliment dels objectius proposats en el pla d’igualtat d’oportunitats.  

1.4. Pressupost assignat per portar a terme el pla d’igualtat d’oportunitats i poder 

desenvolupar el conjunt d’accions previstes.  

1.5. Desenvolupament de formació i sensibilització del personal en matèria d’igualtat 

d’oportunitats perquè incorpori la perspectiva de gènere en totes les activitats.  

2. Polítiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social 

2.1. Acreditació segons alguna de les normes de responsabilitat social (com ara la 

SA8000). 

2.2. Participació en campanyes, trobades i projectes per promoure la igualtat 

d’oportunitats. L’organització anima i promou la participació dels seus membres i 

grups en aquestes propostes.  

3. Comunicació, imatge i llenguatge 

3.1. Realització d’accions informatives (revista, intranet, seminaris, etc.) per a la totalitat 

del personal sobre l’existència i l’evolució del pla d’igualtat d’oportunitats. 

3.2. Igualtat d’oportunitats en la imatge de l’organització (composició de les persones 

que presideixen un acte oficial, fotografies d’actes oficials, web de l’organització, etc.). 

Revisió sistemàtica de tota la documentació de l’organització (fulls, impresos, 

formularis, etc.) i de la generada per la direcció de l’empresa per garantir la neutralitat 

en el llenguatge i en la imatge. 

3.4. Existència de sistemes de comunicació externa per donar a conèixer el pla 

d’igualtat d’oportunitats de l’organització com a exemple per a altres. 

3.6. Imatge externa de l’empresa en la publicitat dels seus productes.  

3.5. Difusió interna i externa del treball de les dones. 

 

4. Representativitat de les dones i distribució del personal 
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4.1. Distribució de dones i homes per departaments, categories i nivells organitzatius, 

per edats i per nivells de formació. 

4.2. Proporció de les dones en càrrecs directius, comitè de direcció, B consell 

d’administració i representació sindical. 

5. Desenvolupament 

5.1. Definició d’instruments i de tècniques de selecció neutres: proves psicotècniques, 

entrevistes, etc. Neutralitat en els formularis de sol·licitud i existència d’un format 

estàndard de curriculum vitae que han d’omplir les persones candidates que garanteixi 

la neutralitat i la igualtat d’oportunitats. 

5.2. Existència d’un inventari amb la descripció (tasques, funcions i responsabilitats 

assignades) de tots els llocs de treball de l’organització amb una denominació neutra 

dels llocs de treball i un format homogeni per a tots els llocs de treball. 

5.3. Incorporació de la perspectiva de gènere en la política de desenvolupament del 

personal. Realització de campanyes o mesures per animar les dones al 

desenvolupament, a la promoció i a la formació (permisos per estudis/exàmens, 

finançament de la matrícula o del cost de cursos de formació). Grau de coneixement 

d’aquestes mesures per part de tot el personal. 

5.4. Existència d’un sistema d’avaluació del rendiment neutre que garanteixi 

l’objectivitat i la no-discriminació. 

5.5. Percentatge de dones entre les persones que han sol·licitat un ajut o la participació 

a un curs de formació i percentatge de dones entre les persones a qui s’ha concedit 

l’ajut. Percentatge de dones i d’homes a qui s’ha concedit l’ajut respecte a les dones i 

als homes que ho havien demanat. 

5.6. Proporció de dones entre les persones presentades al procés de selecció i 

percentatge de dones entre les persones guanyadores de cada lloc (per tipus de 

contracte i promoció interna/externa) 

5.7. Percentatge de dones que formen part de l’avaluació dels processos de selecció. 

6. Retribució 

6.1. Distribució de les dones i dels homes per categories i nivells retributius. 

Percentatge de dones a cada categoria i nivell retributiu. 

6.2. Retribució anual mitjana de les dones i dels homes, desglossat per categoria 

professional, per col·lectiu i per tipus de jornada (temps complet i temps parcial). 

6.3. Assignació de llocs de treball a categories professionals basada en un sistema de 

valoració de llocs de treball neutre (amb criteris que cobreixin totes les dimensions 

possibles dels llocs i amb una ponderació que no infravalori els llocs de treball ocupats 

majoritàriament per un determinat sexe).  
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7. Assetjament, actituds sexistes i percepció de discriminació 

7.1. Existència d’una persona, d’un comitè o d’una comissió responsable d’establir 

mesures per prevenir, detectar i actuar davant els casos d’assetjament. 

7.2. Existència de mesures de sensibilització per evitar l’assetjament, les actituds 

sexistes i el tracte discriminatori. 

7.3. Existència i difusió de criteris per identificar l’assetjament de qualsevol tipus. 

Existència de mecanismes per presentar i resoldre queixes i denúncies per assetjament, 

actituds sexistes o tracte discriminatori i difusió a tota l’empresa. 

7.4. Percepció d’una major dificultat a ser promocionada, proposada per a un càrrec o 

per al reconeixement públic pel fet de ser dona. Percepció de tracte discriminatori en 

les relacions personals pel fet de ser dona (tracte diferent de la resta de companys 

homes) o grau de satisfacció del tracte respectuós i just rebut per part de companys i 

companyes, col·laboradors i col·laboradores i personal superior. 

7.5. Nombre de queixes, consultes i denúncies rebudes anualment, per C sexes. 

Proporció de nombre de sancions respecte al nombre de queixes, desglossat per 

sexes. 

8. Condicions laborals 

8.1. Percentatge de dones per tipus de contracte i jornada: a temps parcial, a temps 

complet, temporal, indefinit, per obra i servei. 

8.2. Percentatge de baixes i acomiadaments per sexe.  

8.3. Criteris utilitzats en l’assignació d’horaris a persones. 

C 8.4. Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del treballador o de la C treballadora.  

9. Conciliació de la vida personal, familiar i laboral 

9.1. Existència de mesures per a la conciliació de la vida personal, B familiar i laboral. 

9.2. Facilitats que ofereix l’organització per demanar permisos o B excedències i 

condicions de la reincorporació. 

9.3. Horaris de les reunions que afavoreixen la conciliació de la vida C personal, familiar 

i laboral. 

9.4. Agilitat en la substitució per baixa. 

9.5. Percentatge de dones i d’homes entre les persones que sol·liciten C la baixa per 

maternitat/paternitat i l’excedència després d’un naixement.  

10. Condicions físiques de l’entorn de treball 

10.1. Condicions del lloc de treball i de recursos assignats a les dones i B als homes 

(despatxos, superfície, privacitat, tipus d’il·luminació, finestres, temperatura, soroll). 
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10.2. Adequació del lloc de treball i dels espais (sales, vestidors, lavabos, dutxes, etc.) a 

les necessitats de les dones. 

 

3.3 Fitxes per indicadors 

Per a cada indicador s’han identificat les fonts d’informació i recollida de dades, 

l’objectiu a assolir i la diagnosi: 

Indicador 1.1  

Codi 1.1 

Àmbit 1. Política d’igualtat d’oportunitats 

Descripció Existència d’una cultura on es fomenta i 

es facilita la igualtat d’oportunitats, la 

paritat entre sexes i la no-discriminació. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QL 

Font d’informació Qüestionari / Direcció 

Fita Igualtat d’oportunitat entre homes i 

dones 

Dades El 100% de la plantilla percep i comparteix 

els valors de no discriminació i paritat 

entre sexes. En l’enquesta realitzada a la 

plantilla, a la pregunta de si a Inergy 

existeix una cultura de la no discriminació, 

només una persona va contestar 

negativament aclarint que ho feia perquè 

pensava que a Inergy hi havia 

discriminació positiva. D’altra banda, 

existeixen mesures per evitar la 

discriminació i la igualtat, en la selecció de 

personal, la jornada, els horaris, la 

promoció interna, la formació i els espais. 

Diagnosi Verd 

Valoració En general, veiem que cal treballlar el 

llenguatge en les comunicacions internes i 

externes i la transparència en els 

protocols 

Observacions Altres comentaris 
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Indicador 1.2 

Codi 1.2 

Àmbit 1. Política d’igualtat d’oportunitats 

Descripció Existència d’un pla d’igualtat 

d’oportunitats, formalitzat per escrit, amb 

principis, valors i línies estratègiques 

definits clarament. El pla ha d’incloure uns 

objectius i un conjunt d’accions adreçats a 

assolir-los. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Implementació de les accions recollides al 

pla d’Igualtat d’oportunitat entre homes i 

dones 

Dades El Pla a que fa referència aquesta diagnosi 

es va redactar i presentar a la Generalitat 

de Catalunya amb número de registre: 

núm. PI-REG-207-2019. Les accions del 

pla ja s’han començat a implementar. 

Diagnosi Ambre 

Valoració Pendent 

Observacions Altres comentaris 

 

Indicador 1.3 

Codi 1.3 

Àmbit 1. Política d’igualtat d’oportunitats 

Descripció Existència d’una persona responsable o 

agent per a la igualtat, encarregada de la 

diagnosi, el disseny, el desenvolupament i 

el seguiment de les accions i d’avaluar el 

grau d’assoliment dels objectius 

proposats en el pla d’igualtat 

d’oportunitats. 
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Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Gerència 

Fita Garantir la implementació i l’avaluació de 

les accions recollides al pla d’Igualtat 

d’oportunitat entre homes i dones 

Dades La persona designada serà Gemma 

Rodríguez, responsable de comunicació. 

Aquesta és també la persona seleccionada 

per fer el seguiment i avaluació de les 

mesures del pla i del pla mateix. 

Diagnosi Verd 

Valoració Si la plantilla creix es valorarà la 

designació d’una comissió per a la 

igualtat 

Observacions L’avaluació del grau d’assoliment dels 

objectius es farà amb tota la plantilla. 

 

Indicador 1.4 

Codi 1.4 

Àmbit 1. Política d’igualtat d’oportunitats 

Descripció Pressupost assignat per portar a terme el 

pla d’igualtat d’oportunitats i poder 

desenvolupar el conjunt d’accions 

previstes. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la implementació i l’avaluació de 

les accions recollides al pla d’Igualtat 

d’oportunitat entre homes i dones 

Dades Ara mateix no existeix un pressupost 

específic destinat a implementar el pla, si 

bé, la majoria de les actuacions es basen 

en la integració de la perspectiva i criteris 
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de gènere en actuacions pressupostades i 

que no suposen costos addicionals, més 

enllà de l’assignació d’hores de treball de 

la persona responsable de la 

implementació i seguiment del pla. 

Diagnosi Vermell 

Valoració Pendent 

Observacions Es valorarà durant l’avaluació del pla la 

necessitat d’un pressupost específic. 

 

Indicador 1.5 

Codi 1.5 

Àmbit 1. Política d’igualtat d’oportunitats 

Descripció Desenvolupament de formació i 

sensibilització del personal en matèria 

d’igualtat d’oportunitats perquè incorpori 

la perspectiva de gènere en totes les 

activitats. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció / Qüestionari 

Fita Mantenir els valors de no discriminació i 

igualtat d’oportunitats com a valors 

essencials de l’empresa. 

Dades Ara mateix no existeix un pla de formació 

i sensibilització en aquesta matèria. 

Diagnosi Verd 

Valoració Pendent 

Observacions A la vista dels resultats de l’enquesta 

realitzada als treballadors no es considera 

necessari l’elaboració d’un pla de 

sensibilització. Però a la vista que un 18% 

no considera necessari que Inergy 

participi en campanyes de sensibilització i 

un 9% no ho sap, s’inclourà el tema en 
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una reunió interna, a l’hora d’avaluar el 

pla. 

 

Indicador 2.1 

Codi 2.1 

Àmbit 2. Polítiques d’impacte en la societat i de 

responsabilitat social 

Descripció Participació en campanyes, trobades i 

projectes per promoure la igualtat 

d’oportunitats. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Departament de comunicació/Qüestionari  

Fita Participar en campanyes que fomentin la 

igualtat d’oportunitats en qualsevol 

àmbit. 

Dades L’empresa dóna suport a iniciatives com la 

de Dona i Ciència o Spain Girls In Tech. 

També celebra el dia de la dona a les 

XXSS i el 2019 va donar suport a la vaga. 

A més celebra l’assoliment de la paritat 

interna a través de les XXSS. 

Diagnosi Verd 

Valoració Valorar el patrocini d’alguna campanya. 

Comunicar millor entre la plantilla 

l’existència d’aquestes campanyes ja que 

un 72,7% afirma no conèixer-les. Prendre 

nota que un 18% no considera necessari 

participar en aquestes campanyes i un 9% 

no ho sap. 

Observacions Altres comentaris 

 

Indicador 2.2 

Codi 2.2 

Àmbit 2. Polítiques d’impacte en la societat i de 
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responsabilitat social 

Descripció Acreditació segons alguna de les normes 

de responsabilitat social (com ara la 

SA8000). 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció  

Fita Poder acreditar públicament la política de 

responsabilitat social de l’empresa 

Dades Ara mateix l’empresa no té cap 

acreditació de responsabilitat social. 

Diagnosi Vermell 

Valoració Caldria plantejar la possibilitat de 

sol·licitar l’acreditació SA8000 

Observacions  

 

Indicador 3.1 

Codi 3.1 

Àmbit 3. Comunicació, imatge i llenguatge  

Descripció Realització d’accions informatives (revista, 

intranet, seminaris, jornades, etc.) per a la 

totalitat del personal sobre l’existència i 

l’evolució del pla d’igualtat d’oportunitats. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Departament de comunicació 

Fita Mantenir informades les persones que 

formen part de la plantilla i fer-les 

partícips del pla, així com de les millores a 

fer. 

Dades Pendent. 

Diagnosi Vermell 

Valoració Quan es posi en marxa el pla es faran 

diverses comunicacions internes: reunió 
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informativa, recollida de dades, avaluació. 

Observacions  

 

Indicador 3.2 

Codi 3.2 

Àmbit 3. Comunicació, imatge i llenguatge  

Descripció Igualtat d’oportunitats en la imatge de 

l’organització (composició de les persones 

que presideixen un acte oficial, fotografies 

d’actes oficials, web de l’organització, 

etc.). Revisió sistemàtica de tota la 

documentació de l’organització (fulls, 

impresos, formularis, etc.) i de la generada 

per la direcció de l’empresa per garantir la 

neutralitat en el llenguatge i en la imatge. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Departament de comunicació 

Fita Reflectir la igualtat d’oportunitats a través 

de la imatge de l’empresa, tot fent visibles 

les dones que hi treballen i fomentant l’ús 

d’un llenguatge neutral. 

Dades La web recull el perfil de totes les 

treballadores de la mateixa forma que els 

treballadors. S’utilitza un llenguatge no 

sexista en totes les comunicacions tant 

externes com internes. Un 81,8% de la 

plantilla creu que la imatge de l’empresa 

dona visibilitat a les dones i usa un 

llenguatge neutral. 

Diagnosi Verd 

Valoració Caldria revisar el contingut del SIE per 

garantir la neutralitat en el llenguatge. 

Valorar incloure a la reunió informativa. 

Observacions  
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Indicador 3.3 

Codi 3.3 

Àmbit 3. Comunicació, imatge i llenguatge  

Descripció Existència de sistemes de comunicació 

externa per donar a conèixer el pla 

d’igualtat d’oportunitats de l’organització 

com a exemple per a altres. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Departament de comunicació. 

Fita Difondre el pla d’igualtat. 

Dades Pendent. 

Diagnosi Vermell 

Valoració Un cop redactat el pla caldria comunicar-

lo a través d’una notícia al web, difondre-

ho a les XXSS, a les associacions i a la 

NWL. A més, s’inclourà la informació en 

les licitacions i en un apartat de la web. 

Observacions  

 

Indicador 3.4 

Codi 3.4 

Àmbit 3. Comunicació, imatge i llenguatge  

Descripció Imatge externa de l’empresa en la 

publicitat dels seus productes.  

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Departament de comunicació. 

Fita Alinear la comunicació del producte amb 

els valors de l’empresa. 

Dades L’empresa utilitza un llenguatge neutral i 

no sexista en la difusió dels seus 

productes i amb campanyes que busquen 
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trencar estereotips. 

Diagnosi Ambre 

Valoració Caldria revisar el redactat i les imatges 

utilitzades per a descriure alguns 

productes de la web.  

Observacions  

 

Indicador 4.1 

Codi 4.1 

Àmbit 4. Representativitat de les dones i 

distribució del personal 

Descripció Distribució de dones i homes per 

departaments, categories i nivells 

organitzatius, per edats i per nivells de 

formació 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Aconseguir una major representativitat de 

les dones a l’empresa. 

Dades Vegeu apartat 3.4. 

Diagnosi Ambre 

Valoració Caldria augmentar la presència de les 

dones a l’àrea TIC i equilibrar la presència 

de les dones en els àmbits de direcció i 

equip tècnic sènior.  

Observacions Malgrat els esforços fets per l’empresa, 

trobem una gran dificultat a l’hora de 

trobar candidates a l’àrea TIC i en general,  

en el camp de l’Enginyeria, tal com 

reflecteixen les estadístiques pel que fa a 

la presència d’homes i de dones entre les 

candidatures presentades a les ofertes de 

treball. Concretament, pel que fa a les 

ofertes de feina de l’àrea TIC no hi ha 
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hagut cap dona candidata. 

 

Indicador 4.2 

Codi 4.2 

Àmbit 4. Representativitat de les dones i 

distribució del personal 

Descripció Proporció de les dones en càrrecs 

directius, comitè de direcció, consell 

d’administració i representació sindical. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Aconseguir una major representativitat de 

les dones a l’empresa. 

Dades Consell d’administració: 0 dones 

Direcció: 0 dones 

Caps d’àrea: 0 dones 

Diagnosi Vermell 

Valoració Caldria augmentar la presència de les 

dones en els càrrecs directius. 

Observacions La situació es deu en gran part a la 

dificultat de trobar dones candidates a 

l’àrea TIC i de l’Enginyeria informàtica. 

Aquest és un problema que va més enllà 

de l’àmbit de la nostra empresa i que 

afecta a la societat en general. La poca 

representativitat de les dones en aquests 

camps no només afecta Inergy sinó 

també a les altres entitats que participen 

en el seu consell d’administració: CIMNE 

tecnologies UPC i el BEE Group, la unitat 

de recerca en bioclimatisme i eficiència 

energètica del Centre Internacional de 

Mètodes Numèrics en Enginyeria (CIMNE) 

de la UPC.  

 



18 

 

Indicador 5.1 

Codi 5.1 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Definició d’instruments i de tècniques de 

selecció neutres: proves psicotècniques, 

entrevistes, etc. Neutralitat en els 

formularis de sol·licitud i existència d’un 

format estàndard de curriculum vitae que 

han d’omplir les persones candidates que 

garanteixi la neutralitat i la igualtat 

d’oportunitats. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir una selecció de personal que 

garanteixi la no discriminació i la igualtat 

d’oportunitats. 

Dades La selecció es fa en base a CV amb format 

estàndard. Les entrevistes garanteixen la 

neutralitat i la igualtat d’oportunitats. Tot i 

així, els darrers anys s’ha aplicat una 

política de discriminació positiva per 

incorporar més dones a l’empresa. 

Diagnosi Verd 

Valoració  

Observacions  

Indicador 5.2 

Codi 5.2 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Existència d’un inventari amb la descripció 

(tasques, funcions i responsabilitats 

assignades) de tots els llocs de treball de 

l’organització amb una denominació 

neutra dels llocs de treball i un format 

homogeni per a tots els llocs de treball. 
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Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la no discriminació en els llocs de 

treball en funció de qui els ocupa. 

Dades Existeix una descripció de tots els llocs de 

treball que compleix amb els requisits 

citats.  

Diagnosi Verd 

Valoració Positiva 

Observacions  

 

Indicador 5.3 

Codi 5.3 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Incorporació de la perspectiva de gènere 

en la política de desenvolupament del 

personal. Realització de campanyes o 

mesures per animar les dones al 

desenvolupament, a la promoció i a la 

formació (permisos per estudis/exàmens, 

finançament de la matrícula o del cost de 

cursos de formació). Grau de coneixement 

d’aquestes mesures per part de tot el 

personal. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT / QL 

Font d’informació Direcció / Qüestionari 

Fita Estimular el desenvolupament 

professional del personal, especialment 

de les dones. 

Dades Des de la direcció es fomenta la formació 

de la plantilla, dones i homes, amb 

mesures econòmiques i de permisos 

laborals.  
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Diagnosi Ambre 

Valoració El 100% de la plantilla creu que homes i 

dones accedeixen per igual a la formació. 

Però només un 18,2% diu que coneix les 

mesures que aplica Inergy per a la 

promoció i desenvolupament de la carrera 

professional dels seus treballadors i 

treballadores Valorar la possibilitat de fer 

alguna campanya per animar 

especialment les dones que treballen a 

Inergy. Comunicar millor les mesures que 

existeixen. 

Observacions  

 

Indicador 5.4 

Codi 5.4 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Existència d’un sistema d’avaluació del 

rendiment neutre que garanteixi 

l’objectivitat i la no-discriminació. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT / QL 

Font d’informació Direcció / Qüestionari 

Fita Garantir una avaluació no discriminatòria 

del lloc de treball. 

Dades L’avaluació es fa en funció de les tasques 

realitzades i els resultats obtinguts. És una 

avaluació personalitzada en que participa 

el/ la treballadora i es té en compte les 

seves aportacions.  

Diagnosi Verd 

Valoració Un 72,7% de la plantilla creu que el 

sistema d’avaluació dels llocs de treball 

garanteix la no discriminació. Un 27,3% 

responen que no ho saben. Pensem que 

cal millorar la comunicació en aquest 
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sentit. 

Observacions  

 

Indicador 5.5 

Codi 5.5 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Percentatge de dones entre les persones 

que han sol·licitat un ajut o la participació 

a un curs de formació i percentatge de 

dones entre les persones a qui s’ha 

concedit l’ajut. Percentatge de dones i 

d’homes a qui s’ha concedit l’ajut 

respecte a les dones i als homes que ho 

havien demanat. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la igualtat real en la formació i 

desenvolupament professional. 

Dades Ajuts demanats al 2018-2019. Tots han 

estat concedits:  

- 1 home (matrícula de curs CEM) 

- 1 home (ajut postgrau) 

- 1 dona (2 ajuts de matrícula i 

reducció del temps de dedicació al 

50% mentre durés la formació)  

Diagnosi Verd 

Valoració  

Observacions  

 

Indicador 5.6 

Codi 5.6 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Proporció de dones entre les persones 
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presentades al procés de selecció i 

percentatge de dones entre les persones 

guanyadores de cada lloc (per tipus de 

contracte i promoció interna/externa) 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la igualtat real en la selecció i 

promoció interna. 

Dades En el darrer procés de selecció del qual 

tenim dades, i on s’oferien 3 llocs de 

treball, el percentatge de candidates 

dones va ser del 31% (gestor/a 

energètic/a), 27,47% (gestor/a producte) i 

0% (programador/a .NET). el de dones del 

38%. Entres les persones seleccionades el 

50% van ser dones. La publicació de les 

ofertes es fa ens diversos canals de 

difusió, fugint de prejudicis sobre la 

idoneïtat d'un o de l'altre sexe per un lloc 

de treball determinat i fent servir una 

comunicació amb la que tots dos sexes 

puguin sentir-se igualment interpel·lats. 

 

 

 

 

 

Diagnosi Verd 

Valoració Positiva 

Observacions Aquests percentatges varien quan el lloc 

de treball oferta és de l’àrea TIC. Aquí el 

percentatge de homes candidats és 

gairebé del 100%. 
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Indicador 5.7 

Codi 5.7 

Àmbit 5. Desenvolupament 

Descripció Percentatge de dones que formen part de 

l’avaluació dels processos de selecció. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la participació de les dones en els 

processos de selecció. 

Dades Els processos de selecció els fa Direcció 

en col·laboració amb les persones 

responsables d’àrea. Actualment això 

dificulta la inclusió d’alguna dona en 

aquests processos, ja que tant la direcció 

com els responsables d’àrea actualment 

són homes. 

Diagnosi Ambre 

Valoració Estudiar la manera d’incloure les dones en 

els processos de selecció. 

Observacions  

 

Indicador 6.1 

Codi 6.1 

Àmbit 6. Retribució 

Descripció Distribució de les dones i dels homes per 

categories i nivells retributius. Percentatge 

de dones a cada categoria i nivell 

retributiu. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la no discriminació en la 

retribució. 



24 

 

Dades Vegeu apartat 3.4 

Diagnosi S’observa que les dones no estan presents 

als nivells alts que són els que 

corresponen a direcció i caps d’àrea. 

D’una banda, això es deu a la dificultat, 

comentada anteriorment, de trobar 

candidates en el camp de l’enginyeria i 

àmbit TIC. D’altra banda, també afecta 

l’antiguitat que en el cas dels homes és de 

mitjana de 7,2 anys i en el de les dones 

baixa fins al 2,2. Això té a veure amb el 

canvi en la política de selecció de personal 

i en els esforços per aconseguir una 

plantilla el més paritària possible sense 

renunciar a l’excel·lència. El 54,5% de la 

plantilla creu que Inergy no discrimina a 

l’hora d’establir sous, però el 45,5% no ho 

sap. 

Valoració Ambre  

Observacions A la reunió de presentació del pla, la 

direcció va plantejar una sessió per 

explicar millor com funcionen els diferents 

nivells i categories salarials i de 

responsabilitat. 

 

Indicador 6.2 

Codi 6.2 

Àmbit 6. Retribució 

Descripció Retribució anual mitjana de les dones i 

dels homes, desglossat per categoria 

professional, per col·lectiu i per tipus de 

jornada (temps complet i temps parcial). 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la no discriminació en la 
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retribució. 

Dades Vegeu apartat 3.4. Les dades de 

retribució mostren que no hi ha 

diferències entre els sous dels homes i les 

dones quan es tracta de la mateixa 

categoria professional. En canvi el número 

de dones en les categories altes és 

significativament menor al dels homes. 

Diagnosi Ambre 

Valoració Pendent 

Observacions  

 

Indicador 7.1 

Codi 7.1 

Àmbit 7. Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de discriminació 

Descripció Existència d’una persona, d’un comitè o 

d’una comissió responsable d’establir 

mesures per prevenir, detectar i actuar 

davant els casos d’assetjament. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Prevenir aquestes conductes 

Dades En tractar-se d’una empresa petita, la 

gerència és l’encarregada de prevenir 

aquestes actituds. La disposició de l’espai 

de treball diàfana i vidrada afavoreix la 

prevenció. 

Diagnosi Verd 

Valoració El 81,8% diu que no coneix quins són els 

mecanismes a Inergy per presentar i 

resoldre queixes i denúncies per 

assetjament, actituds sexistes o tracte 

discriminatori. El 100% de les dones 
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d’Inergy no perceben tracte discriminatori 

en les seves relacions personals a Inergy. 

No es considera necessari l’existència d’un 

comitè però sí redactar de forma 

prioritària un protocol per prevenir aquest 

tipus de conductes. 

Observacions  

 

Indicador 7.2 

Codi 7.2 

Àmbit 7. Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de discriminació 

Descripció Existència de mesures de sensibilització 

per evitar l’assetjament,  les actituds 

sexistes i el tracte discriminatori. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Prevenir aquestes conductes 

Dades Ara mateix no existeix 

Diagnosi Ambre 

Valoració El qüestionari als treballadors i 

treballadores ens indica que no es 

detecten problemes d’aquest tipus i 

pensem que aquest material de 

sensibilització (més enllà del protocol) no 

seria necessari, .  

Observacions  

 

Indicador 7.3 

Codi 7.3 

Àmbit 7. Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de discriminació 

Descripció Existència i difusió de criteris per 
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identificar l’assetjament de qualsevol 

tipus. Existència de mecanismes per 

presentar i resoldre queixes i denúncies 

per assetjament, actituds sexistes o tracte 

discriminatori i difusió a tota l’empresa. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció / Departament de comunicació 

Fita Prevenir aquestes conductes 

Dades Ara mateix no existeix 

Diagnosi Vermell 

Valoració Establir uns mecanismes i comunicar-los 

dins el protocol previst com a acció 

prioritària. 

Observacions  

 

Indicador 7.4 

Codi 7.4 

Àmbit 7. Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de discriminació 

Descripció Percepció d’una major dificultat a ser 

promocionada, proposada per a un càrrec 

o per al reconeixement públic pel fet de 

ser dona. Percepció de tracte 

discriminatori en les relacions personals 

pel fet de ser dona (tracte diferent de la 

resta de companys homes) o grau de 

satisfacció del tracte respectuós i just 

rebut per part de companys i companyes, 

col·laboradors i col·laboradores i personal 

superior. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció / Departament de comunicació 

Fita Prevenir aquestes conductes 
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Dades Q 

Diagnosi Verd 

Valoració El 90,9% no creu que una dona tingui més 

dificultats per ser promocionada a Inergy.  

Observacions  

 

Indicador 7.5 

Codi 7.5 

Àmbit 7. Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de discriminació 

Descripció Nombre de queixes, consultes i denúncies 

rebudes anualment, per sexes. Proporció 

de nombre de sancions respecte al 

nombre de queixes, desglossat per sexes. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la denúncia d’aquestes conductes 

Dades No hi ha hagut mai cap 

Diagnosi Verd 

Valoració  

Observacions  

 

Indicador 8.1 

Codi 8.1 

Àmbit 8. Condicions laborals  

Descripció Percentatge de dones per tipus de 

contracte i jornada: a temps parcial, a 

temps complet, temporal, indefinit, per 

obra i servei. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 
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Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la igualtat real 

Dades Vegeu apartat 3.4. 

Totes les dones tenen contracte indefinit 

3 dones jornada completa 

1 dona reducció de jornada 35 hores 

1 dona parcial 35 hores 

1 dona parcial 12 hores (el lloc de treball 

és de jornada parcial)  

 

Diagnosi Verd 

Valoració  

Observacions  

 

 

  

Indicador 8.2 

Codi 8.2 

Àmbit 8. Condicions laborals  

Descripció Percentatge de baixes i acomiadaments 

per sexe. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la igualtat real 

Dades Anys 2012-2019: 

2 acomiadaments (1 dona / 1 home) 

7 baixes voluntàries (3 dones / 4 homes) 

Diagnosi Verd 

Valoració  

Observacions  
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Indicador 8.3 

Codi 8.3 

Àmbit 8. Condicions laborals  

Descripció Criteris utilitzats en l’assignació d’horaris a 

persones. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció /Qüestionari 

Fita Garantir la conciliació familiar i  laboral 

Dades Els horaris es fixen per garantir l’atenció al 

client i el treball en equip, així com el 

temps d’oci dels i les treballadors/es. // 

Qüestionari 

Diagnosi Verd 

Valoració El 100% de la plantilla creu que a Inergy la 

jornada laboral (completa, compacta, 

reduïda) i els horaris (flexibilitat) 

afavoreixen la conciliació de la vida 

personal i familiar 

Observacions  

 

Indicador 8.4 

Codi 8.4 

Àmbit 8. Condicions laborals  

Descripció Flexibilitat d’horaris i de jornada per part 

del treballador o de la treballadora 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció / Qüestionari 

Fita Garantir la conciliació familiar i  laboral 

Dades Es permeten jornades compactades per 

afavorir l’exercici de la 

maternitat/paternitat. També durant 

períodes de formació. Els divendres hi ha 
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jornada compacte i no es treballa a la 

tarda. Una part de la jornada és fixe i 1/3 

(entrades i sortides) és flexible per 

conciliar la vida familiar i la cura de 

menors. / El 100% de la plantilla creu que 

a Inergy la jornada laboral (completa, 

compacta, reduïda) i els horaris 

(flexibilitat) afavoreixen la conciliació de la 

vida personal i familiar 

Diagnosi Verd 

Valoració El 100% de la plantilla creu que a Inergy la 

jornada laboral (completa, compacta, 

reduïda) i els horaris (flexibilitat) 

afavoreixen la conciliació de la vida 

personal i familiar 

Observacions  

 

Indicador 9.1 

Codi 9.1 

Àmbit 9. Conciliació de la vida personal, familiar i 

laboral 

Descripció Existència de mesures per a la conciliació 

de la vida personal, familiar i laboral 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció /Qüestionari 

Fita Garantir la conciliació familiar i  laboral 

Dades Es permeten jornades compactades per 

afavorir l’exercici de la 

maternitat/paternitat. També durant 

períodes de formació. Els divendres hi ha 

jornada compacte i no es treballa a la 

tarda. Una part de la jornada és fixe i 1/3 

(entrades i sortides) és flexible per 

conciliar la vida familiar i la cura de 

menors. 
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Diagnosi Verd 

Valoració El 100% de la plantilla creu que a Inergy la 

jornada laboral (completa, compacta, 

reduïda) i els horaris (flexibilitat) 

afavoreixen la conciliació de la vida 

personal i familiar 

Observacions  

  

Indicador 9.2 

Codi 9.2 

Àmbit 9. Conciliació de la vida personal, familiar i 

laboral 

Descripció Facilitats que ofereix l’organització per 

demanar permisos o excedències i 

condicions de la reincorporació. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció /Qüestionari 

Fita Garantir la conciliació familiar i  laboral 

Dades No existeix un document formal sobre 

aquestes facilitats tot i que s’han aplicat 

en el passat, en funció de les necessitats 

de cada persona i del tipus de feina. 

Diagnosi Ambar 

Valoració Es valorarà la redacció d’un document 

que reculli aquestes facilitats. Una part de 

la plantilla creu que no seria necessari i 

que fora millor seguir com ara i adaptar-

lo a les necessitats de cada persona en un 

moment determinat. 

Observacions  

 

Indicador 9.3 

Codi 9.3 
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Àmbit 9. Conciliació de la vida personal, familiar i 

laboral 

Descripció Horaris de les reunions que afavoreixen la 

conciliació de la vida personal, familiar i 

laboral. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la conciliació familiar i  laboral 

Dades Les reunions es fan sempre a partir de les 

10 i abans de les 17.00. Si la reunió afecta 

una persona amb jornada reduïda o 

compactada, la reunió se celebra dins el 

seu horari. Es facilita la teleconferència 

quan no és possible per una raó 

justificada està present al despatx. 

Diagnosi Verd 

Valoració Positiva 

Observacions  

 

Indicador 9.4 

Codi 9.4 

Àmbit 9. Conciliació de la vida personal, familiar i 

laboral 

Descripció Agilitat en la substitució per baixa. 

Bàsic o Complementari C 

Quantitatiu/qualitatiu QT 

Font d’informació Direcció 

Fita Garantir la conciliació familiar i  laboral 

Dades Les baixes es cobreixen amb la màxima 

celeritat possible. 

Diagnosi Verd 

Valoració Positiva 
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Observacions  

 

Indicador 10.1 

Codi 10.1 

Àmbit 10. Condicions físiques de l’entorn de 

treball 

Descripció Condicions del lloc de treball i de recursos 

assignats a les dones i  als homes 

(despatxos, superfície, privacitat, tipus 

d’il·luminació, finestres, temperatura, 

soroll). 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT /QL 

Font d’informació Direcció /Qüestionari 

Fita Garantir les condicions de treball 

Dades La sala de treball és diàfana. Els espais de 

treball són iguals per tothom, excepte 

gerència que disposa d’un despatx propi. 

La il·luminació artificial és suficient. Hi ha 

il·luminació natural i varies finestres a tot 

l’espai. Hi ha un espai de descans amb 

sofàs i una cafetera. També hi ha una 

cuina on fer els àpats. El bany és únic. El 

servei de neteja garanteix la higiene i 

salubritat en tots els espais. 

Diagnosi Verd 

Valoració Positiva 

Observacions El 90,9% de la plantilla considera que la 

distribució d’espais i recursos no és 

discriminatòria.  

 

Indicador 10.2 

Codi 10.2 

Àmbit 10. Condicions físiques de l’entorn de 

treball 
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Descripció Adequació del lloc de treball i dels espais 

(sales, vestidors, lavabos, dutxes, etc.) a 

les necessitats de les dones. 

Bàsic o Complementari B 

Quantitatiu/qualitatiu QT /QL 

Font d’informació Dades/ Qüestionari 

Fita Garantir les condicions de treball 

Dades El lloc de treball està pensat per facilitar 

les jornades de treball. Espai diàfan, ampli 

i amb llum natural. S’han incorporat 

plantes al sostre i una cuina office amb 

tot el necessari per poder esmorzar i dinar 

sense haver de sortir de les oficines. 

També hi ha una zona de descans i espais 

de reunió. Hi ha 1 bany sense dutxa, ja 

que no es considera necessari pel tipus de 

treball que s’hi realitza.  

Diagnosi Ambar 

Valoració Un 27,3% creuen que els espais no 

s’adapten bé a les necessitats de la 

plantilla. Concretament troben a faltar 

l’existència de 2 lavabos separats per sexe. 

El problema és que el local és de lloguer i 

no tenim permís per fer aquest tipus 

d’obres. En tot cas, s’haurà de plantejar 

per més endavant si es pot trobar una 

solució. 

Observacions  
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3.4 Categories i tipus de contracte (dades segregades per sexe) 
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3.5 Qüestionari a la plantilla d’Inergy 

Per fer la diagnosi s’ha tingut en compte l’opinió i la percepció dels treballadors 

i treballadores. S’ha optat perquè el qüestionari fos anònim. No s’ha demanat 

informació sobre la identitat de gènere, ja que tractant-se d’una empresa petita podria 

desvirtuar l’anonimat de les respostes. No obstant, en futures enquestes es 

preguntarà sobre aquesta qüestió per poder tenir la informació segregada per 

sexe i així poder interpretar millor les percepcions de la plantilla.  

Un cop feta l’enquesta, s’ha celebrat una reunió de treball a la que han  assistit 

tots els treballadors/es on s’han presentat els resultats i s’han fet algunes propostes. 

Les preguntes i respostes del qüestionari han estat les següents: 

 

Aquest qüestionari pretén recollir informació sobre la percepció que les 

treballadores i treballadors d'Inergy tenen sobre la igualtat d'oportunitats entre dones i 

homes i la no discriminació per raó de sexe o gènere. 

El qüestionari és anònim. 

Hem optat per un esquema de resposta sí/no/nohosé. Quan dubteu, escolliu 

sempre la resposta que més s'acosti al que penseu, encara que sigui amb matisos. Al final 

del qüestionari trobareu un espai on si voleu, podeu afegir comentaris a algunes de les 

vostres respostes. 

1. Diries que a Inergy existeix una cultura que fomenta i facilita la igualtat 

d’oportunitats, la paritat i la no-discriminació? 
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2. Creus que actualment a Inergy els homes i les dones tenen les mateixes 

oportunitats d’accés en els processos de selecció de personal? Sí creus que no, qui 

creus que té menys oportunitats?  

3. Creus que a Inergy la jornada laboral (completa, compacta, reduïda) i els 

horaris (flexibilitat) afavoreixen la conciliació de la vida personal i familiar?  

4. Creus que a Inergy dones i homes accedeixen en condicions d’igualtat a 

la formació? Si has contestat que no a la pregunta anterior, qui creus que accedeix en 

pitjors condicions?  

5. Creus que Inergy discrima entre homes i dones a l’hora d’establir sous? A 

qui creus que perjudica aquesta discriminació? 

6. Coneixes quines són les mesures de conciliació personal i familiar a 

Inergy? 

7. Coneixes les mesures que aplica Inergy per a la promoció i 

desenvolupament de la carrera professional dels seus treballadors i treballadores 

(permisos d’estudi, ajuts per matrícules, adaptació de l’horari, etc.)? 

8. Creus que el sistema d’avaluació dels llocs de treball a Inergy 

garanteixen la no discriminació? 

9. Coneixes quins són els mecanismes a inergy per presentar i resoldre 

queixes i denúncies per assetjament, actituds sexistes o tracte discriminatori? 

10. Creus que una dona té una major dificultat a ser promocionada, 

proposada per a un càrrec o per al reconeixement públic pel fet de ser dona a Inergy? 

11. Si ets dona, perceps tracte discriminatori en les relacions personals pel 

fet de ser dona (tracte diferent de la resta de companys homes? 

12. Creus que les condicions del lloc de treball i els recursos assignats a les 

dones i  als homes (despatxos, superfície, privacitat, tipus d’il·luminació, finestres, 

temperatura, soroll) són discriminatoris? 

13. Creus que el lloc de treball i els espais (sales, lavabos, cuina, etc.) 

s’adequa a les necessitats dels seus treballadors i treballadores? 

14. Saps si Inergy ha participar o ha donat suport a campanyes de foment 

de la igualtat d’oportunitats en qualsevol àmbit? 

15. Creus que Inergy ha de participar o donar suport a campanyes de 

foment de la igualtat d’oportunitats en qualsevol àmbit? 

16. Creus que la imatge de l’empresa (web, premsa, fotos, etc.) fa visible les 

dones que hi treballen i fomenta l’ús d’un llenguatge neutral? 

17. Creus necessari un pla d’igualtat? El Pla d’igualtat com a un conjunt 

ordenat de mesures, adoptades després de la realització d’una diagnosi de la situació, 
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per tal d’assolir en l’empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i 

eliminar qualsevol discriminació per raó de sexe. 

18. Fes alguna recomanació sobre mesures que podria prendre l’empresa 

per afavorir la igualtat i la no discriminació a Inergy. 

19. Aprofita aquest espai si vols matisar alguna resposta que hagis donat. 
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El resultat del qüestionari és el següent: 
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4 PLA D’ACCIÓ  

 

A partir de la diagnosi es plantegen 11 accions que s’hauran de dur a terme en el 

període que abasta el pla d’acció i que va del 2019 al 2021. Cada acció s’ha 

calendaritzat i s’han descrit els indicadors que serviran per a la seva avaluació. 

Acció 1  

Redactar un Pla d’igualtat d’oportunitats 

Àmbit: Política d’igualtat d’oportunitats Calendari: Crono 

Objectiu:  Promoure la igualtat d’oportunitats a l’empresa i donar compliment a la llei 

Descripció: Formalitzar per escrit un pla d’igualtat d’oportunitats a partir dels resultats 

de la diagnosi i acordat amb els treballadors i treballadores d’Inergy. Publicar el pla 

d’igualtat al registre de la Generalitat de Catalunya 

Indicadors: Quantitatiu. Dades objectives: existència del pla, acord i registre.  

 

Acció 2 

Nomenar una agent pera la igualtat d’oportunitats 

Objectiu:  Garantir el compliment del Pla d’igualtat d’oportunitats 

Àmbit: Política d’igualtat d’oportunitats Calendari: Crono 

Descripció: Designar la persona que ha de vetllar pel compliment del pla d’igualtat i 

recollir iniciatives i opinions per debatre propostes d’actuació. Incloure aquesta funció a 

la definició del seu lloc de treball. Garantir els recursos necessaris per a realitzar 

aquesta funció i informar-ne els i les treballadores. 

Indicadors: Quantitatiu. Dades objectives: nomenament, descripció i recursos.  

 

Acció 3 

Participar en les campanyes per a promoure la igualtat d’oportunitats 

Objectiu:  Promoure la responsabilitat social de l’empresa 

Àmbit: Polítiques d’impacte en la societat i de 

responsabilitat social 

Calendari: Crono 

Descripció: Donar suport al llarg dels propers 2 anys i a través de les XXSS a les 

campanyes relacionades amb dona i ciència, especialment ens els àmbits de 

l’enginyeria i la programació. Celebrar a través de les XXSS el Dia de la dona. 

Indicadors: Quantitatiu. Recull de premsa de les campanyes.  
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Acció 4 

Comunicar a partners i clients el compromís de l’empresa per la igualtat d’oportunitats, 

mitjançant una carta o comunicat.  

Objectiu:  Sensibilitzar l’entorn de l’energia a través de la visibilització del Pla 

d’igualtat d’oportunitats 

Àmbit: Polítiques d’impacte en la societat i de 

responsabilitat social 

Calendari: Crono 

Descripció: S’inclourà a la web la formalització del Pla d’igualtat d’oportunitats i es 

comunicarà a partners i clients través de la NWL. També es difondrà a través del Cluster 

i A3e.  

Indicadors: Quantitatiu. Recull de premsa.  

 

Acció 5 

Comunicar internament el Pla d’igualtat d’oportunitats  

Objectiu:  Garantir el coneixement i una informació actualitzada del Pla dins l’empresa 

Àmbit: Comunicació, imatge i llenguatge Calendari: Crono 

Descripció: Es difondrà el Pla a través de la Intranet i es farà una reunió amb tots els 

treballadors i treballadores a través del/de l’agent per a la igualtat d’oportunitats. Es 

farà una reunió de seguiment anual per informar de la implementació del pla. 

S’inclourà el Pla d’igualtat a la documentació que rebin les noves incorporacions. Es 

farà esment de l’existència del Pla a les convocatòries per a cobrir vacants. 

Indicadors: Quantitatiu. Reunions i documents de comunicació. 

 

Acció 6 

Revisar el llenguatge de la web, la definició dels llocs de treball i altres documents 

corporatius, així com els missatges interns i externs. 

Objectiu:  Promoure un llenguatge neutre i no sexista 

Àmbit: Comunicació, imatge i llenguatge Calendari: Crono 

Descripció: es revisaran i modificaran els textos corporatius per tal de garantir l’ús d’un 

llenguatge neutre i no sexista. També es revisarà la definició dels llocs de treball i els 

comunicats interns. 

Indicadors: Quantitatiu. Textos corporatius.  

 

Acció 7 

Vetllar per la neutralitat en els processos de selecció.  

Objectiu:  Garantir la no discriminació per raó de gènere en l’accés a les ofertes de 
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feina 

Àmbit: Desenvolupament Calendari: Crono 

Descripció: Es revisarà el text de les ofertes de treball per garantir un llenguatge neutre 

i no sexista. Quan el procés de reclutament el faci una empresa externa, s’informarà 

l’empresa de l’existència del pla d’igualtat d’oportunitats i es demanarà un esforç per 

equilibrar el número de candidats i candidates. Incorporació al menys d’1 treballadora 

en el procés final de selecció sempre que sigui possible. Recollida de dades 

estadístiques pel que fa al número de candidats homes i dones. S’incorpora la proposta 

feta per la plantilla de no exigir la inclusió d’una foto en els CV que es demanen en els 

processos de selecció. Sí volem que especifiquin el gènere per poder seguir aplicant 

una política de discriminació positiva en la que a igual aptituds i coneixements s’opta 

per la candidata dona per mantenir la paritat. 

Indicadors: Quantitatiu. Ofertes de treball. 

 

Acció 8 

Redactar un protocol per prevenir l’assetjament i recollir informació sobre la percepció 

de la discriminació.  

Objectiu:  Evitar actituds sexistes i garantir-ne la denúncia. 

Àmbit: Assetjament, actituds sexistes i percepció de la 

discriminació 

Calendari: Crono 

Descripció: Tal com revela la diagnosi actualment no es donen actituds sexistes o 

d’assetjament dins l’empresa i els treballadors i treballadores comparteixen la cultura 

de la igualtat. Tot i així, es farà un qüestionari anònim cada any per recollir dades sobre 

quina és la percepció dels treballadors/es. Si el qüestionari revelés la percepció de 

l’existència d’aquestes actituds, es prendrien mesures per evitar-les i garantir-ne la 

denúncia. També s’establirà un protocol sobre com tramitar aquestes queixes o 

denúncies. 

Indicadors: Qualitatiu. Resultats de l’enquesta.  

 

Acció 9 

Flexibilitat d’horaris i de jornada per part del treballador o de la treballadora  

Objectiu:  Conciliar la vida personal, familiar i laboral 

Àmbit: Conciliació de la vida personal, familiar i laboral Calendari: Crono 

Descripció: Es permeten jornades compactades per afavorir l’exercici de la 

maternitat/paternitat. També durant períodes de formació. Els divendres hi ha jornada 

compacte i no es treballa a la tarda. Una part de la jornada és fixe i 1/3 (entrades i 

sortides) és flexible per conciliar la vida familiar i la cura de menors. Les reunions es fan 

després de les 9.30 h i abans de les 17.30 h. Sempre que sigui possible i d’acord amb la 

direcció i la persona responsable de l’àrea, es facilitarà el teletreball des de casa o la 
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comunicació per videoconferència, per evitar desplaçaments i estalviar temps. 

 

Indicadors: Quantitatiu. Taula d’horaris 

 

Acció 10 

Borsa d’ajut a la formació  

Objectiu:  Promoció laboral 

Àmbit: Desenvolupament Calendari: Crono 

Descripció: Es posarà per escrit: En cursos relacionats amb el lloc de treball i d’acord 

amb direcció i la persona responsable de l’àrea, se subvencionarà d’entre el 50 i el 

100% del seu cost total i/o es permetrà que el temps d’execució computi entre un 50% 

i un 100% com a hores laborals. En el cas de cursos de postgrau o màster relacionats 

amb el lloc de treball i d’acord amb la direcció i la persona responsable de l’àrea, es 

podrà subvencionar entre un 20% i un 50% del seu cost. 

Indicadors: Quantitatiu. Número de sol·licituds i ajuts concedits per homes i dones. 

 

Acció 11 

Recollir dades sobre la percepció de l’entorn de treball 

Objectiu:  Millorar les condicions físiques de l’entorn de treball 

Àmbit: Condicions físiques de l’entorn de treball Calendari: Crono 

Descripció: La diagnosi ens indica que les condicions físiques de l’entorn de treball són 

ben percebudes pels treballadors i les treballadores però un 27,3% creuen que els 

espais no s’adapten bé a les necessitats de la plantilla. Concretament troben a faltar 

l’existència de 2 lavabos separats per sexe. El problema és que el local és de lloguer i 

no tenim permís per fer aquest tipus d’obres. Es faran unes enquestes anuals per 

conèixer si hi  ha millores que es puguin fer i si el problema persisteix.  

Indicadors: Qualitatiu. Enquestes. 
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5 CRONOGRAMA DEL PLA D’ACCIÓ  

ÀMBIT OBJECTIU ACTIVITAT RESPONSABLE INDICADORS DATA 

          Inici Fi 

Política d’igualtat d’oportunitats 

Promoure la igualtat 

d’oportunitats a 

l’empresa i donar 

compliment a la llei 

Formalitzar per escrit un pla 

d’igualtat d’oportunitats i 

publicar-ho al registre de la 

Generalitat de Catalunya 

Agent igualtat 

QT. Dades 

objectives: 

existència del 

pla, acord i 

registre.  

01/10/2019 31/10/2019 

Política d’igualtat d’oportunitats 

Garantir el 

compliment del Pla 

d’igualtat 

d’oportunitats 

Nomenar una agent pera la 

igualtat d’oportunitats 
Agent igualtat 

QT. Dades 

objectives: 

nomenament, 

descripció i 

recursos. 

01/01/2020 31/01/2020 

Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de la discriminació 

Evitar actituds 

sexistes i garantir-ne 

la denúncia. 

Redactar un protocol per 

prevenir l’assetjament 
Agent igualtat 

QT. Existència 

d'un 

protocol. 

01/02/2020 01/03/2020 

Assetjament, actituds sexistes i 

percepció de la discriminació 

Evitar actituds 

sexistes i garantir-ne 

la denúncia. 

Recollir informació 

segregada per sexes sobre 

la percepció de la 

discriminació 

Agent igualtat 
QL. Resultats 

de l’enquesta.  
01/12/2019 01/12/2019 

Desenvolupament 

Garantir la no 

discriminació per raó 

de gènere en l’accés 

a les ofertes de feina 

Vetllar per la neutralitat en 

els processos de selecció 
Gerència 

QT. Ofertes 

de treball. 
01/10/2019 31/12/2021 
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ÀMBIT OBJECTIU ACTIVITAT RESPONSABLE INDICADORS DATA 

          Inici Fi 

Comunicació, imatge i llenguatge 

Garantir el 

coneixement i una 

informació 

actualitzada del Pla 

dins l’empresa 

Comunicar internament el 

Pla d’igualtat d’oportunitats  

Dep. 

comunicació 

QT. Reunions 

i documents 

de 

comunicació 

01/10/2019 31/12/2019 

Polítiques d’impacte en la 

societat i de responsabilitat social 

Sensibilitzar l’entorn 

de l’energia a través 

de la visibilització del 

Pla d’igualtat 

d’oportunitats 

Comunicar a partners i 

clients el compromís de 

l’empresa per la igualtat 

d’oportunitats, mitjançant 

una carta o comunicat.  

Dep. 

comunicació 

QT. Recull de 

premsa 
01/02/2020 01/03/2020 

Polítiques d’impacte en la 

societat i de responsabilitat social 

Promoure la 

responsabilitat social 

de l’empresa 

Participar en les campanyes 

per a promoure la igualtat 

d’oportunitats 

Dep. 

comunicació 

QT. Recull de 

premsa.  
01/10/2019 31/12/2021 

Comunicació, imatge i llenguatge 

Promoure un 

llenguatge neutre i 

no sexista 

Revisar el llenguatge de la 

web, la definició dels llocs 

de treball i altres 

documents corporatius, així 

com els missatges interns i 

externs. 

Dep. 

comunicació 

QT. Textos 

corporatius.  
01/06/2020 01/09/2020 
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ÀMBIT OBJECTIU ACTIVITAT RESPONSABLE INDICADORS DATA 

          Inici Fi 

Conciliació de la vida personal, 

familiar i laboral 

Conciliar la vida 

personal, familiar i 

laboral 

Flexibilitat d’horaris i de 

jornada per part del 

treballador o de la 

treballadora  

Gerència/Dep. 

Comunicació 

QT. Taula 

d’horaris 
01/04/2021 01/06/2021 

Desenvolupament Promoció laboral Borsa d’ajut a la formació  
Gerència/Dep. 

comunicació 

QT. Núm. 

sol·licituds i 

ajuts 

concedits per 

homes i 

dones. 

01/04/2020 31/12/2021 

Condicions físiques de l’entorn 

de treball 

Millorar les condicions 

físiques de l’entorn de 

treball 

Recollir dades sobre la 

percepció de l’entorn de 

treball 

Agent igualtat 
QL. 

Enquestes 
01/10/2020 01/10/2021 
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6 AVALUACIÓ 

 

L’empresa farà una avaluació anual del pla d’acció i n’elaborarà un informe anual que 

tingui com objectiu recollir de manera resumida tot el pla d’acció desenvolupat durant 

l’any i on constarà: 

• Breu resum de la diagnosi 

• Resum de les accions desenvolupades 

• Persona o persones responsables del pla d’igualtat d’oportunitats 

• Calendari d’execució 

• Pressupost 

• Avaluació: a partir dels indicadors recollits per a cada acció a l’apartat anterior 

• Accions futures 

• Data de la memòria  

Exemple de model de fitxa d’avaluació: 
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7 CRONOGRAMA DEL PLA DE SEGUIMENT I AVALUACIÓ  

 

CRONOGRAMA DEL PLA DE SEGUIMENT I AVALUACIÓ 
  Avaluar la 

implementació 
del pla 
d'igualtat 

Avaluació semestral del pla d’acció Agent igualtat 

1r semestre 2020 

Avaluar la 
implementació 
del pla 
d'igualtat 

Avaluació semestral del pla d’acció i elaboració d'un informe 

anual 
Agent igualtat 

2n semestre 2020 

Avaluar la 
implementació 
del pla 
d'igualtat 

Avaluació semestral del pla d’acció Agent igualtat 

1r semestre 2021 

Avaluar la 
implementació 
del pla 
d'igualtat 

Avaluació semestral del pla d’acció i elaboració d'un informe 

anual 
Agent igualtat 

2n semestre 2021 
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