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INTRODUCCIO

El Reial Decret-Llei 6/2019, de I'l de marg, de mesures urgents per garantir la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en les empreses o entitats
i I'ocupacid, va ser publicat en el BOE el 7 de marg de 2019. Introdueix una serie
de mesures que tenen com a finalitat fomentar la igualtat entre dones i homes
especialment en I'ambit laboral.

El principi d'Igualtat d’Oportunitats entre dones i homes és aquell que garanteix
el lliure desenvolupament d’ambdos sexes sense discriminacions. En el cas de les
empreses o entitats és mitjancant la implantacié d’un Pla d’Igualtat que es pot
aconseguir aquest objectiu.

Es necessari realitzar un analisis previ que contempli la cultura de génere existent
a I'empresa i d’aquesta manera fer visible els problemes i les necessitats de totes
les persones treballadores amb la finalitat de donar resposta i eliminar les
desigualtats detectades.

S’ha d’assumir com a principi basic la igualtat d’oportunitats com a fonament en
la presa de decisions. Entre els seus beneficis, a part de complir amb la legislacio
vigent, destaca la consolidaci6 d'una eina de treball de gesti6 que permet
optimitzar els recursos humans i fomentar el desenvolupament personal i laboral.

La incorporacié de politiques d’igualtat entre dones i homes en les organitzacions
permet orientar la seva activitat cap a férmules de gesti6 més participatives,
integradores, respectuoses amb la diversitat, contribuint a suprimir situacions de
discriminacié i violéncia, a promoure la igualtat real entre dones i homes, i a
eliminar obstacles i estereotips socials que impedeixen aconseguir-la. La
incorporacio de la igualtat no requereix necessariament de I'habilitacio de nous
procediments, sind del compromis per impulsar, des dels maxims organs directius,
les politiques que asseguren la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en tota
I'organitzacié. Es una realitat que les politiques d’igualtat en una organitzacid
genera efectes positius donant lloc a la millora del clima laboral, la productivitat,
I'absentisme i optimitzant el talent de les persones que formen part de
I'organitzacio.

El contingut del present Pla d’Igualtat, com a conjunt ordenat de mesures, té una
vigéncia de quatre anys des de la signatura d’aprovacié del mateix, sense perjudici
de les possibles modificacions que puguin sorgir de procediments de seguiment,
avaluacio i revisié del seu contingut.
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CONSIDERACIONS PREVIES

1. PARTS QUE CONCERTEN EL PLA D'IGUALTAT

El Pla esta concertat entre la part social conformada per una persona membre
d’'un dels sindicats més representatius del sector, Sindicat CCOO i la part
empresarial conformada per una de les persones de la Direccié de I'entitat. En
total 2 membres legitimats, un de la part social i un de la part empresa. Si bé,
han estat acompanyats en tot moment donat el volum de dades per d'una Agent
d'Igualtat externa aixi com quatre persones treballadores (membres de |'antiga
comissid d’igualtat de I'entitat) amb veu perd sense vot. Que han negociat en tot
moment de bona fe per aconseguir el II Pla d'Igualtat de EAP DRETA DE
L'EIXAMPLE SLP (Registrat el I al Registre de Plans d’igualtat de la Generalitat
de Catalunya amb el nimero PI-REG-172-2018).

2. AMBIT D'APLICACIO PERSONAL

El Pla és aplicable a tot el personal de EAP DRETA DE L'EIXAMPLE SLP .

3. AMBIT TERRITORIAL

El Pla és aplicable al territori de la provincia de Barcelona, donat tenen un Unic
centre, on es desenvolupa la tasca professional del personal de EAP DRETA DE
L'EIXAMPLE SLP .

4. VIGENCIA I DURADA

El Pla té una vigéncia quadriennal, des de el moment de la signatura amb acord
del Pla en data 19/12/2022 a 18/12/2026 (4 anys). Conclos aquest termini,
si els objectius no s'haguessin aconseguit o les mesures no s'haguessin executat
integrament, es mantindra vigent fins que no s’acordi un altre.
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5. MARC NORMATIU

Normatives/Lleis aplicables

Reial Decret 455/2020, del 10 de marg, pel que es desenvolupa l'estructura organica
basica del Ministeri d'Igualtat.

Llei 16/1983, del 24 d’octubre, de creacid de I'Organisme Autonom Institut de la Dona.

Reial Decret 774/1997, del 30 de maig, pel que s’estableix la nova regulacié de
I'Institut de la Dona.

Constitucié Espanyola

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

Llei Organica 1/2004, del 28 de desembre, de Mesures de Proteccio Integral contra la
Violéncia de Génere.

Document refés de mesures del Pacte d’Estat en matéria de Violéncia de Génere
(Congrés i Senat)

Reial Decret-llei 12/2020, del 31 de marg, de mesures urgents en matéria de proteccio
i assisténcia a les victimes de violéncia de génere.

Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i de I'ordre social

Llei 13/2005, de I'1l de juliol, per la qual es modifica el Codi Civil en matéria del dret
a contraure matrimoni

Llei 3/2007, del 15 de marg, reguladora de la rectificacid registral de la mencio relativa
al sexe de les persones

Ordre IGD / 577/2020, del 24 de juny, per la qual es crea el Consell de Participacié
de les Persones lesbianes, gais, trans, bisexuals i intersexuals (LGTBI) i se'n regula el
funcionament

Conveni Internacional sobre I’'Eliminacio de totes les Formes de Discriminacio Racial

Llei Organica 4/2000, de I'l1 de gener, sobre drets i llibertats dels estrangers a
Espanya i la seva integracio social

Reial Decret 557/2011, del 20 d’abril, pel qual s'aprova el Reglament de la Llei
Organica 4/2000, sobre drets i llibertats dels estrangers a Espanya i la seva integracid
social, després de la seva reforma per Llei Organica 2/2009

Llei 19/2007, de 1’11 de juliol, contra la violéncia, el racisme, la xenofobia i la
intolerancia en l'esport.

Reial Decret 1262/2007, de I'21 de setembre, pel qual es regula la composicio,
competencies i regim de funcionament de Consell per a I'eliminacioé de la discriminacid
racial o étnica

Reial Decreto 902/2020, del 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i
diposit de convenis i acords col-lectius de treball.
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PLA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS

La Llei organica 3/2007 defineix el Pla d'Igualtat com un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a
assolir dins I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, i
a eliminar la discriminacié per rad de sexe.

El Pla d'Igualtat ha d'establir els objectius i accions que s’han de dur a terme per
a la consecucié del principi d’igualtat a la institucié i a més, ha d’incloure la
metodologia d’avaluacié.

Els objectius del Pla d'Igualtat es poden dividir en dos parametres:

Objectius Generals

Identificar les caréncies en matéria d’igualtat.
Igualar la presencia de ambdds sexes en els diferents nivell de
I'empresa.

o Fomentar el concepte d’igualtat entre tot el personal de |'empresa,
especialment en aquells que manifestin prejudicis.
Crear una cultura empresarial basada en la igualtat.
Implantar mesures efectives en mateéria d’igualtat.

Objectius Especifics

o Ambit organitzatiu

Contextualitzar I'actuacio i els principis que I'empresa assumeix
en materia d’igualtat.

Organitzar i donar eines a nivell organitzatiu en materia d’igualtat
mitjancant la figura d'un grup de treball que vetlli per la
implantacié del Pla d’Igualtat, seguiment i deteccid6 de noves
desigualtats potencials.

o Formacio, informacio, comunicacié i llenguatge

Informar a les persones treballadores sobre el Pla d’'Igualtat, el
seu abast i responsables, aixi com el grup o responsables als que
poden adrecar-se en cas de ser necessari.

Informar i conscienciar a les persones treballadores sobre el Pla
d'Igualtat, el seu abast i responsables, aixi com de les practiques
acceptades i rebutjades en I'empresa en materia d’igualtat.
Aconseguir que la comunicacié interna i externa de I'empresa es
basi en la igualtat i tingui en compte a les persones treballadores
de la mateixa.
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Informar de forma programada a tot el personal sobre el Pla
d’'Igualtat i les accions positives que es deriven del mateix.
Adquirir coneixements teécnics i relacionats amb les relacions
laborals igualitaries a fi d’aconseguir una organitzacio
equilibrada.

Millorar els sistemes de participacié de I'empresa i incloure en els
mateixos les propostes dels personal a fi d’aconseguir una major
implicacié de tota la plantilla.

o Seleccid, promocid i contractacid

Aconseguir una organitzaci6 equilibrada en nombre
d’oportunitats i condicions laborals.

o Prevencié de I'assetjament sexual

Detectar i actua davant de possibles situacions d’assetjament
sexual en l'organitzacié.

Prevenir de forma organitzativa les actituds relacionades amb
I'assetjament sexual.

o Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Identificar, anul-lar o minimitzar els riscos relacionats amb les
condicions laborals.

Informar a les persones treballadores sobre els seus drets en
materia de conciliacié laboral i familiar.

Atendre les disposicions i necessitats individuals de les persones
treballadores de conciliacié laboral/familiar.

Potenciar la cooperacié en la plantilla i conscienciar a la mateixa
sobre I'equilibri en l'organitzacié en mateéria d’igualtat.
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PRESENTACIO DE L'ORGANITZACIO

Nom i Rao
Social

EAP DRETA DE L'EIXAMPLE SLP

Forma juridica gSjiy

Activitat 8621 Activitats de medicina general

Sector SANITARI
Adreca (*)

Incloure centres )
ERTCUEIEIEE U CL. ROGER DE FLOR NUM.: 194 (08013 BARCELONA)

faci referencia la
diagnosi

Telefon 93 507 80 42

Web www.eapdretaeixample.cat

Correu

X . Imas@eapdretaeixample.cat
electronic @eap P

Persona de

LAIA MAS (Recursos Humans)
contacte

EAP DRETA DE L'EIXAMPLE SLP EAP Dreta de I'Eixample S.L.P és una empresa
proveidora de Serveis d'Atencié Primaria del Sistema Sanitari Pablic de Catalunya.

Es una Entitat de Base Associativa (EBA), és a dir, una societat constituida per
professionals sanitaris. Les EBAs van néixer a Catalunya I'any 1998 amb I'objectiu
de que equips de metges i infermeres, amb amplia experiéncia en Atencié Primaria
i mitjancant un contracte amb el CatSalut proporcionessin els serveis d'Atencio
Primaria reformada sota la supervisié del CatSalut a una poblacié determinada.

L'4 d'Octubre del 2003, L'EAP Dreta de I'Eixample S.L.P va comencar la seva
activitat gestionant I'Atencié Primaria de les zones 2G i 2] de la Dreta de I'Eixample
de Barcelona ubicats en els CAPs Valéncia, Monumental i Ausias Marc. El 17 de
setembre del 2007 vam poder disposar del CAP Roger de Flor traslladant la
totalitat de I'equip a aquest centre. El 10 de novembre de 2007 el CAP Roger de
Flor va ser inaugurat oficialment per I'Honorable Senyora Marina Geli i Fabrega,
consellera de Salut de la Generalitat de Catalunya, i l'alcalde de la ciutat,
I’'Excel-lentissim Senyor Jordi Hereu i Boher.
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METODOLOGIA DEL DIAGNOSTIC D'IGUALTAT

Per realitzar el diagnostic de situacio inicial en materia d'igualtat, utilitzem una
metodologia quantitativa i qualitativa que permet recopilar informacid sobre les
caracteristiques de la plantilla des d'una perspectiva de génere.

Les principals eines utilitzades per recopilar la informacié sén:

*= Les dades estadistiques de la plantilla desglossades per sexe.
= Questionaris dirigits a la plantilla.

*= Reunions amb la comissié negociadora /comissié d’igualtat.

= Analisis de documents.

*= Analisis de normativa legal de I'empresa.

Els ambits objecte d'estudi han estat:

* Cultura i gestié organitzativa.

= Condicions laborals.

= Accés a l'organitzacid.

= Formacio interna i/o continua.

* Promoci6 i/o desenvolupament professional.
* Retribucid.

= Temps de treball i coresponsabilitat.

= Comunicacio no sexista (és qualitatiu).

= Salut laboral.

= Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe.

Després de I'analisi quantitatiu i qualitatiu de les dades obtingudes s’han establert
unes conclusions generals i les possibles arees de millora.

I per dltim uns objectius, un pla d’accié (arees de millora detectades en la
diagnosi) i un calendari de realitzacié de accions.
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INFORME RESUM DEL DIAGNOSTIC amb resultats
Auditoria Salarial

D'acord amb el contingut en la normativa vigent en matéria d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes, EAP DRETA DE L'EIXAMPLE SLP va
realitzar el diagnostic preceptiu centrat en les segiients mateéries:

- Cultura i gestié organitzativa.

- Procés de seleccié i contractacio.

- Classificacié professional.

- Formacio.

- Promocié professional.

- Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de
conformitat amb el que s'estableix en el Reial decret 902/2020, de 13
d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

- Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

- Infrarepresentacié femenina.

- Retribucions.

- Prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Les estratégies metodologiques utilitzades per a la realitzacié del diagnostic de
situacié han estat tant quantitatives com qualitatives, dividint el desenvolupament
del diagnostic en les seglients fases:

-Documental. Etapa inicial orientada a la lectura i analisi de diferents fonts
d'informacié vinculades a fi de diagnostic: “Conveni col-lectiu de treball dels
hospitals d'aguts, centres d'atencié primaria, centres sociosanitaris i entres de
salut mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut (codi de conveni num.
79100135012015)”, bases de dades del personal, bases per a la contractacié de
personal, bases per a la promocio interna de llocs de treball, entre altres.

-Experimental. En aquesta fase es va generar informacié propia, de manera
directa i orientada al diagnostic, aplicant tecniques quantitatives i qualitatives.

Com a tecnica quantitativa, es va utilitzar la técnica de I'enquesta personal, sobre
la base d'un questionari estructurat. L'enquesta es va publicar i va ser resposta
per 54 persones ( 43 dones i 11 homes) durant el periode 08/10/2021 a
19/10/2021.
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En el vessant qualitatiu de l'etapa experimental es va aplicar la tecnica de
I'entrevista amb agents informants, personal de direccié i de recursos humans,
gue van aclarir els dubtes sorgits en la fase documental i van ampliar la informacid
rellevant.

-Analitica. Fase final de sintesi de resultats i conclusions, les quals s'exposen a
continuacio i conformen el diagnodstic de situacié de EAP DRETA DE L'EIXAMPLE
SLP en materia d'igualtat.

El diagnostic es va desenvolupar en els mesos juliol de 2021 a octubre de 2022
(s'ha dilatat en el temps a conseqiéncia de la pandemia del COVID-19) tenint
present en tot moment al Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es
regulen els plans d'igualtat i Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat
retributiva entre dones i homes.

Les conclusions sobre la situacid de l'entitat en matéria d'igualtat, sén les
seguents:

Pel que respecta a la plantilla de EAP DRETA DE L'EIXAMPLE SLP, trobem la
maxima representativitat en la figura femenina, un 79% de dones, enfront d'un
21% d'homes. Aquesta distribucié es justifica per la pertinenca de I'activitat de
I'entitat a un sector feminitzat.

Si tenim en compte el sector, el desequilibri és la regla general. Si destaquem les
branques d'activitat economica, i en concret observem la Classificacié Nacional
d'Activitats Econdomiques de I'any 2009 (CNAE-2009) a nivell d'un digit: Q.
Activitats sanitaries i de serveis socials. Observem la presencia exponencial en el
nostre sector, de les dones.

Conforme a les dades de les que actualment disposem. L'any 2019 del total de
dones ocupades, el percentatge més alt de participacié (16,7%) per branca
d'activitat economica correspon a l'activitat G. Comerg a I'engros i al detall,
reparacié de vehicles de motor i motocicletes.
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El segon lloc (14,2%) correspon a l'activitat Q. Activitats sanitaries i de serveis
socials, i el tercer lloc a |'activitat I. Hostaleria i a I'activitat P. Educacid, totes dues
amb (10,2%).

D’altra banda, destaca amb relaci6é a I'antiguitat de la plantilla detectem rotacié
moderada de personal. Un 37% de dones tenen una antiguitat entre 0-5 anys, un
8% entre 5-10 anys, un 13% entre 10-15 anys i un 21% entre 15-20 anys. Els
homes tenen un 10% entre 0-5 anys, un 2% entre 5-10 anys i un 9% entre 15-
20 anys.

En relacidé a I'edat, en ser un sector feminitzat, teniem a totes les franges d’edat
la presencia de la dona. Quan analitzem les edats per franges de 10 anys,
destaquem desequilibri entre sexes. La presencia de la dona és molt destacada.
De 18-30 anys 15% dones i 1% homes. De 30-40 anys 26% dones i 8% homes.
De 40-50 anys 26% dones i 4% homes. De 50-60 anys 11% dones i 5% homes.
De 60 0 més 1% dones i 3% homes.Teniem la mitjana edat de les dones en 39,4
anys i 46,4 anys els homes. Fent una mitjana edat plantilla de 40,9 anys.

Respecte al nivell d’estudis de la plantilla, destaguem respecte als estudis
universitaris, 56% dones i 18% homes. Si analitzem la formacidé professional o
cicles formatius, el 20% de les dones tenen aquesta qualificacié davant el 3% dels
homes. Respecte a batxillerat ( 3% dones i 0% homes). Els perfils professionals
son qualificats com a regla general.

Les dones, sent el 79 % de la plantilla, tenen paper important a la direccio.
Direccié 8 posicions ( 4 dones i 4 homes), Cap de servei 3 posicions (1 dona 2
homes), Comandament 1 posicié (1 dona), Personal Tecnic 28 posicions ( 24
dones i 4 homes), Personal Tecnic Superior 28 posicions ( 20 dones i 8 homes),
Personal administratiu 14 posicions (14 dones), Personal Auxiliar administratiu 10
posicions (8 dones i 2 homes), Personal Operari 1 posicié (1 home) i Altres tenim
7 posicions (7 dones). Sector molt feminitzat, si bé I'oferta contempla la igualtat
de génere, la demanda és clarament femenina el que dificulta la paritat.

-Procés de Seleccié i Contractacio

L'entitat realitza els processos de seleccié de personal mitjangant convocatoria
interna i externa en la qual es reflecteixen els requisits i perfil del lloc, quedant
constatat que totes les persones seleccionades ho han estat d’acord amb els
criteris de merit i capacitat, i no en funcié del sexe.

De la revisid de les convocatories de seleccié de personal, amb motiu de la
realitzacié del diagnostic de situacid, es va concloure continuar reforcant i millorar
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la terminologia utilitzada per a la denominacié del lloc a cobrir i continuar amb la
utilitzacié d'un llenguatge neutre.

La contractacié del personal es predominantment indefinida 62% de les dones i
19% els homes. Respecte a la temporalitat tenim contractes eventuals (8% dones
1% homes), obra i servei ( 7% dones i 0% homes) i d’interinitat (2% dones i 1%
homes). El tipus de jornada varia, i és veu tendencia a temps complet, pero és
caracteristic dels serveis que es presta. Jornada completa la tenen 69% de les
dones i 10% la tenen parcial. Els homes tenen 19% jornada complerta i 2%
parcial. En termes totals, jornada completa el 88% plantilla i temps parcial 12%.
En relacié al tipus de jornada / horari, el 3% tenen jornada partida (3% dones
0% homes), el 86% jornada amb torns rotatius (67% dones 19% homes), 7%
torn mati (6% dones 1% homes) i torn tarda 4% ( 3% dones 1% homes). No
detectem patrons vinculats al génere, sind que entenem sén conseqgiiéncia de les
necessitats del servei prestat. En els Gltims quatre anys 51 dones han estat
incorporades i 12 homes. El sector és feminitzat i les candidates femenines sén
quantitativament superiors.

La percepcié del personal de les dades de I'enquesta és que homes i dones tenen
les mateixes possibilitats d’accés a processos de seleccid, aixi ho manifesten el
74,4% de les dones i el 100% dels homes. Respecte a si consideren que hi ha
llocs de treball més adients per a dones i altres per a homes, un 90,7% dones i
81,8% dels homes han dit que no.

Conclusions de I'ambit del procés de seleccid i contractacio:

e Punts forts: En el procediment escrit relatiu als processos de seleccid,
contractacid, promocio, etc. s’hi contempla molt genéricament la igualtat
de dones i homes, si bé han de ser actualitzats.

e Punts de millora: Aconseguir equilibri pel que fa a la preséncia de dones i
homes a lI'empresa. Incorporar sistemes de gesti6 de la qualitat que

incloguin indicadors per a la mesura de la situacio d'igualtat de dones i
homes. Incorporar lI'enrevista de sortida formal.

Conclusions de I'ambit accés a l'organitzacio:

e Punts forts: El compromis en la paritat, si bé s'intenta, es tendeix a tenir
un reflex del sector.
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e Punts de millora: Aconseguir equilibri pel que fa a la presencia de dones i
homes a I'empresa.

-Classificacié Professional

La distribucié de la plantilla es plasma amb la distribucié irregular de dones i
homes en els diferents nivells professionals. Si bé tenim llocs de treballs
tradicionalment femenins, com per exemple posicié infermeria molt feminitzats
(AS- TGM 26% dones i 5% homes) posicions d’administracié ( PAS - TFPT (F.
ADMINISTR. Nivell IT 14% dones i 0% homes) i que costa aconseguir la paritat.

Respecte als llocs de treball, de 8 llocs a 7 tenim la figura de la dona i a 4 la figura
de I'home. En resum només dones: PAS - TFPT (F. ADMINISTR. Nivell II) 14%,
AS- TFPT (Aux. INF. Nivell I) 3%, AS- TGM (FORM I) 2% i AS- TFPT (TECN. ESPE.
Nivell IT) 2%. I només homes: PAS- TFPT (F. S. DIVERS Nivell II) 1%.

-Formacio

L'entitat ostenta un Pla de formacié anual. La Direccié el configura, si bé, després
existeixen propostes de comandaments i per part de les persones treballadores.
Juga un paper molt important I'avaluacié anual de competéncies. De I'analisi de
les dades dels cursos de formacio6 realitzats en I'Ultim any es despren la seglient
informacid: és practicament inexistent la formacié especifica amb igualtat, les
dones han dedicat al 2019 , 572 hores anuals a la formacio i els homes 237 hores.
Al 2021 només les dones han dedicat hores a formacid, en concret 425 hores. Per
tant, la formacid és totalment accecible per les dones i com és en horari laboral,
no afecta la conciliacié de la vida familiar i laboral. En total al 2019 varem tenir
809 hores de formacid, 71% dones i 29% homes i al 2021 varem tenir 425 hores,
de les quals el 100% dones. Per departaments els que més han invertir en
formacié al 2019 so6n: I’Area de Medicina de familia i Comunitaria ( 25% dones i
17% homes) i Area d'Infermeria ( 21% dones i 4% homes) i al 2021: Area
Pediatria (46% dones 0% homes) i Area d'Infermeria ( 39% dones i 0% homes).
Els objectius de les formacions 2019 sén el 70% dones i 30% homes per millorar
gualificacions, al 2021 sén el 66% promoure desenvolupamente i 34% millorar
qualificancions tot dones. La formacié és al 2019 100% jornada laboral i 2021
80% fora horari laboral i 20% dins jornada laboral. Respecte a la modalitat al
2019 presencial al 100% i 2021 tenim 66% presencial i 34% on line. En el
programa formatiu anual, no contempla accions formatives en mateéria d'igualtat
d'oportunitats entre homes i dones.
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La percepcié del personal de les dades de I'enquesta és que homes i dones tenen
les mateixes possibilitats d’accés a la formacid, aixi ho manifesten el 95,3% de
les dones i 100% homes. Respecte a si han fet formacié en igualtat un 18,6% de
les dones i 9,1% dels homes, si.

Conclusions de I'ambit formacid interna i/o continua:

e Punts forts: Es detecten les necessitats formatives a través dels
comandaments, o bé, a través del mateix professional. Garantir mitjancant
el procés d'accés a la formacié que dones i homes tinguin les mateixes
oportunitats.

e Punts de millora: Formar en igualtat d’oportunitats aquells comandaments
gue participen en la deteccié de necessitats formatives. Formar en igualtat
d’oportunitats a les persones treballadores en general. Formar com a
referent d’igualtat a una persona de Recursos Humans.

-Promocié professional

L'entitat no ha posat en marxa cap accié especifica per a incentivar la promocié
de les dones ja que no s'observen dificultats en la promocié d'aquestes. Com s'ha
vist en el capitol de Seleccid, I'entitat difon les bases en les quals es reflecteixen
els requisits i perfil del lloc, quedant constatat que les persones promocionades
ho han estat d’acord amb els criteris de meérit i capacitat, i no en funcié del sexe.

La percepcid del personal de les dades de I'enquesta el 76,7% dones i 90,9% dels
homes consideren que dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocid
i desenvolupament professional, un 14% dones i un 9,1% dels homes responen
que no.

Conclusions de I'ambit promocié i desenvolupament professional:

e Punts forts: Es garanteix que els criteris emprats als processos de promocid
no condicionin explicitament o implicita, I'accés de dones o homes a llocs
de responsabilitat. Les responsabilitats familiars no influeixen en la
promocié en l‘organitzacié. Es garanteix que la situacié familiar de les
persones candidates no influeixi negativament en la seva promocio a llocs
de responsabilitat.
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e Punts de millora: Formar a les persones que intervenen en la decisié d’una
promocié interna o desenvolupament professional perque tinguin
coneixement sobre igualtat d’oportunitats. Fomentar mecanismes de
participacid de les persones del sexe amb menys presencia davant de
processos de promocié a llocs de responsabilitat.

-Condicions de treball

De l'analisi de les dades en aquest aspecte podem concloure, com hem dit a
I'apartat relatiu a la contractacié que existeix un génere més afavorit per les
propies caracteristiques del sector. La contractacio a I'entitat és del 62% dones i
19% homes, indefinida.Contractacié eventual, 8% dones i 1% homes. Obra i
servei del 7% dones i 0% homes i interinitat 2 % dones i 1% homes. El tipus de
jornada varia, i es veu tendéncia a temps complet pero és caracteristic dels serveis
que es presta. Jornada completa la tenen 69% de les dones i 10% la tenen parcial.
Els homes tenen 19% jornada completa i 2% parcial. En termes totals, jornada
completa el 88% plantilla i temps parcial 12%. En relacidé al tipus de jornada /
horari, es molt variat, jornada partida 3% dones i 0% homes, torns rotatius 67%
dones i 19% homes, torn mati 6% dones i 1% homes i torn tarda 3% dones i 1%
homes. Conseqiiéncia necessitats del servei i sense vinculacié de genere.

-Exercici corresponsable dels drets de |la vida personal, familiar i laboral

Les necessitats de conciliacid de la plantilla son identificades per I'entitat de
manera informal, ja que és el mateix personal el que de manera individualitzada
exposa el seu cas a la recerca de mesures concordes a la seva situacié. Davant
cada cas s'analitzen les possibles solucions amb la persona implicada i amb la
resta de l'equip. L'empresa afavoreix sempre la conciliacid, si bé les propies
caracteristiques del servei dificulta aquesta situacid.

La percepcié del personal de les dades de I'enquesta és que davant la pregunta
de si s’afavoreix l'equilibri de la vida familiar, personal i laboral a I'entitat,
responen afirmativament ( 76,7% dones i 72,7% homes), si be diu que no (9,3%
dones i 27,3% homes) i no saben respondre (14% dones i 0% homes). En relacié
a si coneixen les mesures de conciliacié disponibles, tenim que diuen que si (
60,5% dones 54,5% homes) i un 23,3% dones i 18,2% homes, diuen que no.
Aix0 ens fa pensar que la difusidé / comunicacié de les mesures de conciliacié han
de ser objecte de formacié perque el personal tingui coneixement.

Conclusions de I'ambit temps de treball i corresponsabilitat:

Pagina 16 de 40



e Punts forts: Les responsabilitats familiars no suposen un obstacle per
desenvolupar llocs de responsabilitat a I'organitzacié. Fomentar un Us
equitatiu de dones i homes dels diferents permisos i/o mesures

e Punts de millora: Incloure la igualtat de dones i homes com un dels
objectius de la gestio de I'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar
a l'organitzacio. Identificar les necessitats de treballadors i treballadores en
materia de conciliacid. Potenciar I'Us de les mesures de conciliacioé per part
del col-lectiu masculi. Continuar afavorint I’'equilibri de la vida familiar,
personal i laboral. L'empresa ha de continuar comptant amb mesures per
facilitar I'equilibri entre el temps de treball, personal i familiar.

-Infrarepresentacié femenina

La presencia de la dona a I'entitat es de 79%. Es un sector molt feminitzat, on no
hi trobem infrarepresentacio femenina.

-Retribucio

La politica retributiva s'estipula com a regla general a través del conveni col-lectiu,
i s'aplica el principi d'igualtat retributiva en tots els llocs de I'empresa. L'estructura
de les retribucions esta composta pels conceptes recollits en el conveni i d'altres
propis de |'entitat.

El registre salarial (bretxa) i auditoria retributiva mostren que existeixen
desigualtats de més del 25%. En concret de I'auditoria salarial portada a terme,
resulta un 34,1% de bretxa salarial. Un resultat objectivat que determina el
compromis de I'entitat amb la igualtat salarial. La bretxa és conseqliéncia de la
maxima preséncia de la dona a tots els llocs de treball, excepte els homes, amb
maxima prevalenca als llocs de maxima qualificacid i en conseqiiéncia més salari.
Per aix0 analitzant amb blocs el salari base, complements obligatoris,
complements voluntaris, variables, hores extraordinaries, en molts dels punts
analitzats no hi trobem bretxa, quan amb la suma total es visiona la mateixa. Per
tant, la bretxa és totalment objectiva com consta analitzada a I'auditoria salarial.

L'empresa té una valoracié de llocs de treball amb criteris exclusivament
professionals i amb plena concordanca amb les previsions del conveni col-lectiu
d'aplicacio i, per tant, és correcta I'aplicacié del principi d'igualtat de retribucié per
treballs d'igual valor, donat que cadascun dels grups i nivells professionals
respecten els criteris d'adequacio, totalitat i objectivitat, i el principi d'igual
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retribucié per a llocs d'igual valor, en els termes establerts en /'article 4 del Reial
decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.
D'altra banda, per a poder obtenir el calcul de la bretxa salarial a partir de les
mitjanes aritmetiques i les mitjanes de les agrupacions dels treballs d'igual valor
s'ha elaborat un sistema de valoracioé de llocs de treball de I'organitzacié que s'ha
adaptat a l'eina de sistema de valoracié de llocs de treball proporcionada pel
Ministeri d'Igualtat (Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se
aprueba y se publica el procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo
previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres. BOE 03.11.2022).

La percepcid del personal de les dades de I'enquesta és que: 4,6% de les dones i
0% homes considera que si hi ha bretxa salarial de génere, 69,8% dones i 81,8%
homes, consideren que no hi ha bretxa, i 25,6% dones i 18,2% homes no saben
gué respondre. Amb relacid a la qlestid plantejada relativa a si a I'empresa una
dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix, el 65,1% de
les dones i el 90,9% dels homes consideren que si.

Conclusions de I'ambit retribucio:

e Punts forts: S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de
la politica retributiva de I'organitzacid. Les retribucions de tots els llocs de
treball estan regulades pel conveni/acord d’aplicacié a I'empresa. Hi ha uns
criteris objectius per determinar els augments salarials. Es retribueixen
incentius / variables i es garanteix l'objectivitat a I'hora determinar-los.

» Punts de millora: Valorar l'impacte diferencial que les decisions sobre
politica retributiva poden tenir entre dones i homes.

- Comunicacio no sexista

La percepcio6 del personal de les dades de I'enquesta és que homes i dones valoren
la importancia de I'Us d’una comunicacié no sexista, en concret el 93% de les
dones i 72,7% dels homes han respost afirmativament, el 0% dones i 9,1% homes
han respos que no i el 7% de les dones i 18,2% homes no han respost.

No existeix a |'entitat un protocol per regular la utilitzacié del llenguatge no
sexista, sent un objectiu del Pla I'Us del llenguatge no sexista.

Conclusions de I"'ambit comunicacio no sexista:
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e Punts forts: El 93% de les dones i el 72,7% dels homes valora importancia
de I'Us d’'una comunicacioé no sexista.

e Punts de millora: Es treballara tant a escala interna com externa, per fer un
us generalitzat d’'una comunicacié inclusiva. Promoure I'Us del llenguatge
no sexista a |I'entitat. Formar al personal amb responsabilitat en matéria de
comunicacid, interna i externa, formacié en igualtat d’oportunitats i en Us
de comunicacié no sexista.

-Salut laboral

En relacié a la salut laboral no existeixen mesures concretes en relacié a la
perspectiva de genere a excepcidé de tot el que esta relacionat amb la maternitat.
La maxima actuacio es per part del servei de prevencio de riscos laboral. El tema
d’accidents de treball, tenim al 2019, 5 accidents laborals (5 accidents de treball
tipics i 0 “in itinere”) i son 80% dones i 20% homes. Al 2021, 4 accidents laborals
“in itinere” i sén 100% dones. Respecte als dies de baixa medica dels accidents
de treball han estat 181 dies (2019) i 232 dies (2021) per tant son processos de
llargs. Respecte a la contingencia comuna, de 118 processos de baixa meédica
(2019), 105 corresponen a dones i 13 a homes. I de 56 processos de baixa médica
(2021), 46 corresponen a dones i 10 a homes. I respecte dies de baixa 2019, les
dones han estat de baixa 1.206 dies i els homes 136 dies. I respecte dies de baixa
2021, les dones han estat de baixa 420 dies i els homes 41 dies. No trobem relacid
amb la feina ni amb el génere. També és normal que si tenim més dones,
proporcionalment hagin més dies de baixes meédiques, aixi com processos de
baixes mediques.

Conclusions de I'ambit accés salut laboral:

e Punts forts: Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc
per a les treballadores embarassades o en periode de lactancia. Es
contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les
treballadores embarassades.

e Punts de millora: Incloure la igualtat de dones i homes com un dels objectius
de la salut laboral i la PRL. Disposar d'un estudi de riscos laborals amb
perspectiva de génere de l'organitzacié. Donar a coneixer els riscos
especifics a qué estan exposats els treballadors i treballadores pel fet de
ser home o dona.
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-Prevencié de l'assetjament sexual i per raé de sexe

L'entitat disposava d'un Protocol d'assetjament sexual i per raé de sexe, amb el
present Pla d’'Igualtat s’ha revisat. El protocol té com a objectiu, afrontar de
manera efectiva les situacions d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe,
que poguessin produir-se en el si de I'empresa. Fins al moment no s'ha produit
cap cas. Si ve I'enquesta ha donat com a resultat a la pregunta de si creien que
s’havia donat casos d’assetjament a I'entitat, el 0% de les dones i 9,1% homes
responien que si, 62,8% dones i 45,5% homes han respost que no, i el 37,2%
dones i 45,5% homes no han respost.

La percepcio del personal de les dades de I'enquesta és que homes i dones valoren
la importancia de treballar per a la prevencié i I'actuacié davant de l'assetjament
sexual i/o per rad de sexe amb un 100% dones i 81,8% homes. A la pregunta de
si sabrien que fer en cas de patir o haver detectat una situacié d’assetjament, la
resposta és el 67,4% de les dones i 72,7% homes responien que si, 16,3% dones
i 0% homes han respost que no, i el 16,3% dones i 27,3% homes no han respost.

Conclusions de lI'ambit prevencié i actuacié6 davant de l'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe:

e Punts forts: No ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual. Un
100% dones i 81,8% homes enquestats/des creu que és necessari
treballar per a la prevencidé i I'actuacié davant de I'assetjament sexual i/o
per rad de sexe. Es disposa d’un protocol que estableix les actuacions que
cal desenvolupar davant de possibles situacions d’assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe.

e Punts de millora: Recollir I'assetjament laboral. Reflectir la participacié de
la Comissié d'Igualtat com equip destinat a I’'atenci6 de les situacions
d’assetjament en el procés establert en el protocol. Formacié amb
situacions d’assetjament.
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OBJECTIUS

L'objectiu general del Pla d'Igualtat d’Oportunitats és assolir la igualtat entre
dones i homes en el si de I'empresa i evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral
per rad de genere.

A partir d’aquest objectiu general i d’acord amb la diagnosi duta a terme,
I'empresa planteja assolir en materia d’igualtat per al si de I'organitzacio els set
objectius seglents:

1. Integrar en la cultura de I'empresa el valor de la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes. Fer de la igualtat sigui un tret distintiu de I'empresa.
Constituir-se com una empresa de referencia en el sector a nivell d'igualtat.

2. Augmentar la presencia equilibrada entre dones i homes.

3. Incorporar la perspectiva de genere en tots els nivells i politiques de
I'empresa.

4. Garantir l'equitat de génere en les retribucions de les persones
treballadores.

5. Garantir la conciliaci6 de la vida laboral i personal en la cultura
organitzativa.

6. Definir i posar en practica els criteris sobre comunicacié i llenguatge inclusiu
a lI'empresa.

7. Garantir un entorn segur, saludable i eliminar o disminuir els riscos amb
perspectiva de genere.
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SEGUIMENT - AVALUACIO - MODIFICACIO

La fase de seguiment i I'avaluacié contemplada en el Pla d'Igualtat de EAP DRETA
DE L'EIXAMPLE SLP, permetra coneixer el desenvolupament del Pla i els
resultats obtinguts a les diferents arees d'actuacié durant i després del seu
desenvolupament i implementacio.

La fase de seguiment es realitzara regularment de manera programada i facilitara
informacié sobre possibles necessitats i/o dificultats sorgides en I'execucid. Els
resultats de seguiment del desenvolupament del Pla formaran part integral de
I'avaluacid.

1. Comissio d'Igualtat, Seguiment i Avaluacié.

La Comissio d'Igualtat sera la encarregada de realitzar el seguiment i avaluar el
grau d’acompliment del Pla, dels objectius marcats i de les accions programades.
La Comissi6 d'Igualtat sera integrada per les mateixes parts que han conformat la
Comissié Negociadora del Pla, tenint representacié la part social i la part empresa
amb igualtat de condicions.

2. Funcions de la Comissio.

La Comissid d'Igualtat esta dotada del seu propi Reglament de funcionament
intern, que inclou la responsabilitat sobre el seguiment i avaluacié del Pla. Sobre
aquest tema, es detallen a continuacié amb més detall les funcions referides a
aquesta responsabilitat concreta:

e Seguiment del compliment de les mesures previstes en el Pla.

e Ser informada de la implantacié de mesures acordades, podent col-laborar en el
seu disseny quan aixi es prevegi en el propi Pla o s'acordi entre les parts.

e Avaluacio de les diferents mesures realitzades.

e Rebre els informes que s’hagin d'elaborar en compliment del Pla d'Igualtat, aixi
com elaborar un informe anual que reflectira I'estat i avangos respecte al
compliment dels objectius d'igualtat dins de I'entitat, amb la finalitat de comprovar
I'eficiencia de les mesures engegades per aconseguir la fi perseguida.

e Proposar, debatre i si escau aprovar, mesures noves, o addicionals correctores,
per assegurar el compliment dels objectius si I'efectivitat de les acordades no
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aconseguissin els objectius en els terminis establerts o per donar resposta a noves
situacions o necessitats.

Complementariament, a continuacio, es detallaran les atribucions generals de
la Comissio:

e Seguiment de I'aplicacio del Pla.

e Desenvolupament d'aquells preceptes que els promotors inicials d'aquest Pla
hagin atribuit a la Comissid, duent a terme les definicions o adaptacions que
resultin necessaries.

e Coneixement dels compromisos acordats i del grau d'implantacié dels mateixos,
en els terminis marcats en el Pla.

Atribucions especifiques de la Comissio:

¢ Reflectir el grau de consecuci6 dels objectius proposats en el Pla i dels resultats
obtinguts mitjancant el desenvolupament de les accions.

e Analitzar I'adequacio dels recursos, metodologies i procediments engegats en el
desenvolupament del Pla.

e Possibilitar una bona transmissié d'informacidé entre les arees i les persones
involucrades, de manera que el Pla es pugui ajustar als seus objectius.

e Facilitar el coneixement dels efectes que el Pla ha tingut a I'entorn de |'entitat,
de la pertinéncia de les actuacions del Pla a les necessitats de la plantilla i,
finalment, de I'eficiencia del Pla.

Reunions de la Comissioé d'Igualtat:

e Se celebraran reunions, amb caracter ordinari, dues vegades a l'any, aix0
és una al semestre (preferiblement juliol i gener), quedant convocades les
parts d'una reunié a un altre pendent de la confirmacié de la data i hora
exactes.

e De les reunions s'estendra acta.

e Les decisions de la present Comissié d'Igualtat s'adoptaran per acord
conjunt de totes dues parts, social i empresarial, requerint-se en qualsevol
cas el vot favorable de la majoria de cada part.

Totes les persones que integren la Comissié de Seguiment del Pla d'Igualtat,
hauran de respectar la confidencialitat de les reunions, havent de posar especial
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cura respecte a les dades i informacions a les quals tinguin accés en mateéria
d'assetjament sexual o per rad de sexe i en suposits de violéncia de génere.

3. Sistema de seguiment i avaluacio.

Concretament, en la fase de Seguiment s'haura de recollir informacio:
e Els resultats obtinguts amb I'execucioé del Pla.
e El grau d'execucié de les accions.

e Les conclusions i reflexions obtingudes després de l'analisi de les dades de
seguiment.

e Identificacié de possibles accions futures.

Els instruments per a realitzar el seguiment i avaluacio, son:

Avaluacioé de Resultat, a través d'indicadors.

Aqguesta avaluacié té per objecte mesurar el grau de compliment de les diferents
mesures/accions que integren el Pla sent els elements concrets analitzats els
seglients:

- Responsable d'implantacid.

- Estat d'execucié.

- Breu descripci6 de I'executat.

- Indicadors: Valor de I'Objectiu a aconseguir. Valor de I'Objectiu aconseguit.
% de realitzacid.

- Compliment del cronograma.

- Personal beneficiari.

Avaluacioé de Procés.
Té per objecte analitzar com s'ha executat el Pla, a través dels seglients elements:

- Incidencies o dificultats.

- Solucions aportades.

- Propostes d'ajust.

- Pressupost, recursos interns, recursos externs.
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Avaluacio de I'Impacte.

Té per objecte mesurar el grau d'acostament a la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes.

- % de compliment dels objectius especifics de cada accid.
- % de compliment dels objectius generals de I'ambit d'actuacié.
- Valoracié qualitativa.

A continuacid, es proporciona una alternativa de metodologia a dur a terme per al
disseny i execucié dels informes de seguiment, sense perjudici, que es puguin
establir altres versions.

1) Recollida i analisi de la informacid. Revisié dels documents generats arran
de la implantacié de les mesures (participacié en les activitats proposades,
actes de negociacié, guies, informes, fullets, resultats d'enquestes,
memories, etc.) aixi com el compliment dels indicadors de seguiment
previstos i actualitzats per a cada accid.

2) Informe de seguiment i avaluacié. Aquest informe resumira i sintetitzara
tota la informacid sobre I'execucid de les accions, una per una, que s'ha
recopilat en I'anterior fase, resumint-la en una fitxa estandard per accid.

3) Difusié i comunicacid. Una vegada validat i aprovat I'Informe de Seguiment
(en cada cas) per la Comissid d'Igualtat i la Direccié de I'entitat, es difon a
la resta de personal pels canals establerts en I'entitat.

4. Periodicitat del seguimient i avaluacio.

Tenint en compte la vigencia inicial del Pla es realitzara una avaluacié anual. Tant
en l'avaluacid parcial com en l'avaluacié final s'integraran els resultats del
seguiment, prenent en consideracid variables comparables amb el Diagnostic
inicial, al costat de I'avaluacié de resultats i impacte del Pla d'Igualtat.

Sobre la base de I'avaluacio realitzada, la Comissié d'Igualtat formulara propostes
de millora i els canvis que poguessin incorporar-se, ja siguin en relacidé a accions
especifiques o dates d’acompliment proposades.

Es preveu efectuar una primera avaluacié de resultats als 12 mesos des de la data
de signatura del present Pla d'Igualtat.

Amb caracter ordinari, es realitzaran com a minim dues reunions anuals de
seguiment i avaluacié de les mesures executades, aixi com quan sigui acordat per
la Comissié d'Igualtat.

Pagina 25 de 40



A més de les reunions per a avaluar el grau de compliment de les mesures que
integren el Pla, es dura a terme una avaluacio intermitja i una altra a la finalitzacié
del Pla, en les quals s'inclouran, a més de I'avaluacié de resultat, una avaluacié
del procés i una altra d'impacte.

A conseqiéncia dels resultats del seguiment i avaluacié realitzats, la Comissié
d'Igualtat podra acordar la revisio i adequacié de mesures que integren el Pla,
sempre que existeix acord sobre aquest tema entre totes dues representacions.

Les discrepancies que puguin sorgir en l'aplicacié, seguiment, avaluacié o revisid,
en tant que la normativa legal o convencional no obligui a la seva adequacid, seran
resoltes conforme al que s'estableix per la normativa vigent amb caracter general.

5. Procediment de modificacio i procediment per
resoldre possibles discrepancies.

En el present apartat es detalla el procediment de modificacid, inclos el
procediment per a solucionar les possibles discrepancies que poguessin sorgir en
I'aplicacid, seguiment, avaluacié o revisid, en tant que la normativa legal o
convencional no obligui a la seva adequacio.

Aixi, si a conseqliencia de l'avaluacié i seguiment del Pla d'igualtat, es confirma
que existeixen canvis organitzacionals rellevants que poguessin influir en noves
arees d'actuacié la Comissié d'Igualtat, a l'efecte de seguiment i avaluacio,
informara la Direccid de l'entitat i a la Representacid Legal de les Persones
Treballadores a fi de procedir a la revisio, aprovacio i registre d'una nova edicié
del pla d'igualtat sota el mateix procediment en el qual es va negociar la versid
previa.

En qualsevol cas, el Pla d'Igualtat haura de revisar-se, quan concorrin les seglients
circumstancies:

a) Quan hagi de fer-se conforme al seguiment i avaluacié previst.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacié als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiencia detectada per Inspeccié de Treball i Seguretat
Social.

c) En els suposits de fusid, absorcid, transmissié o modificacié de I'estatus juridic
de l'entitat.

d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I'entitat, els seus metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses
les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de les condicions de
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treball o les situacions analitzades en el diagnostic que hagi servit de base per a
la seva elaboracid.

e) Quan una resolucié judicial condemni a I'entitat per discriminacié directa o
indirecta per raé de sexe o quan determini la falta d'adequacié del pla d'igualtat
als requisits legals o reglamentaris.

Les mesures del pla d'igualtat podran revisar-se en qualsevol moment al llarg de
la seva vigencia amb la finalitat d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar,
atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura que contingui en funcié dels
efectes que vagin apreciant-se en relacid amb la consecucié dels seus objectius.

Les discrepancies que poguessin sorgir en aplicacid, seguiment, avaluacié o
revisid6 del pla d'igualtat, es resoldran en el si de la Comissié d'Igualtat,
considerant-se validament adoptats els acords si compten amb la conformitat de
la part empresa i de la meitat de la representacio de les persones treballadores.
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PLA D’ACCIO

El Pla d’accié esta conformat per onze accions que s’aplicaran a tota I'empresa,
gue sorgeixen per la consecucié dels set objectius generals exposats anteriorment.

De cada accié s’ha elaborat una fitxa amb el seglient contingut:

Y V VY

Y Y

Y

YV VYV VY

Y

Y

NO d'accié: Numero identificatiu de I'accio.

Accio: Nom de l'acci6 realitzada.

Objectiu general: Objectiu que pretén aconseguir per I'empresa.
Objectius especific: Objectiu concret que pretén aconseguir per |'empresa.
Descripcio: Descripcid de I'accié que inclou la fitxa.

Persona responsable del seu acompliment: Persona que vetllara perqué
I'accié es compleixi segons la descripcié prevista.

Recursos de personal: Persones implicades en I'accio.

Recursos economics: Cost economic de I'accié.

Recursos materials: Eines i materials necessaris per portar a terme |'accio.
Calendari: Temps previst per portar a terme |'accié amb data d’inici i data
de finalitzacié.

Indicadors de seguiment i avaluacié: Indicador que s’associa a
I'acompliment de I'accié.

Aquestes accions son les que es duran a terme en la vigéncia del Pla d'Igualtat.
En aquest sentit, es fara una revisid6 semestral de I'estat d’execucié d’aquestes
accions, aixecant acta de cadascuna de les reunions per part de la Comissio
d'Igualtat.
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NuUm. d'accio Accio

1 Tenir un pla d’igualtat pels anys 2022-2026

SLIEEIIEEUEEIN A o< olir |a igualtat entre homes i dones en el si de I'empresa i evitar qualsevol

tipus de discriminacio laboral perrad de génere.

Objectiu especific
Cultura i gesti6 organitzativa

Descripcio

Realitzar una diagnosi

Elaborar un disseny i planificacié de les mesures a portar a terme

Tenir el pla d’igualtat 2022-2026

Registrar el pla d’igualtat i portar a terme les reunions de seguiment del Pla.

Responsable del seu acompliment

Comissié d'igualtat

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Eina de diagnosi del
Comissid d'igualtat No aplica Departament de Treball, Afers
socials i Families

Calendari

Gener 2022 Desembre 2026

Indicadors de seguiment i avaluacio

Inscriure el Pla d’igualtat al registre del Departament de Treball. Portar a terme les reunions de
seguiment i aixecar |'acta corresponent.
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NuUm. d'accié Accio

2 Actualitzacié de la misid, visid i valors de I'empresa.

Objectiu general
Integrar en la cultura de l'organitzacio el valor de la igualtat d’oportunitats entre

dones i homes. Fer de laigualtat sigui un tret distintiu de I'organitzacié.

Objectiu especific
Cultura i gestio organitzativa

Descripcid

Revisar i actualitzar el contingut de la pagina web per garantir el compromis institucional amb
I'igualtat de genere.

Responsable del seu acompliment

Grup de treball criteri 1 (EFQM)

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Grup de treball criteri 1 (EFQM) No aplica No aplica

Calendari

Gener 2022

Juny 2023

Indicadors de seguiment i avaluacio

Data d'actualitzacio web.

Pagina 30 de 40



NuUm. d'accio

Comunicar a empreses col-laboradores, clients i proveidors el compromis de
3 I’empresa amb la igualtat d’oportunitats. Actualitzar el clausulat dels contractes
amb proveidors i clients.

Objectiu general
Integrar en la cultura de l'organitzacio el valor de la igualtat d’oportunitats entre

dones i homes. Fer de laigualtat sigui un tret distintiu.

Objectiu especific
Cultura i gestio organitzativa

Descripcid

Revisar, actualitzar i difondre el compromis institucional amb la igualtat de genere. | aconseguir vies
de comunicacié més eficients per informar a empreses col-laboradores, clients i proveidors del
compromis de I’empresa amb la igualtat d’oportunitats

Responsable del seu acompliment

Direccié i Comptabilitat

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Direccié i Comptabilitat No aplica No aplica

Calendari

Gener 2022 Juny 2023

Indicadors de seguiment i avaluacio

Data de I'actualitzacié dels continguts informatius per la difucio.
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NuUm. d'accio

Accio

Actualitzacio del Pla d'Acollida

Objectiu general

Objectiu especific

Descripcio

Incorporar la perspectiva de génere en tots els nivellsi politiques de
I'organitzacid.

Condicions laborals

Revisar i actualitzar contingut del Pla d'Acollida per garantir el compromis institucional amb l'igualtat
de genere.

Responsable del seu acompliment

RRHH

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

RRHH

No aplica No aplica

Calendari

Gener 2023

Indicadors de seguiment i avaluacié

Data de |'actualitzacio del Pla d'Acollida.
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NuUm. d'accid Accid

Revisié i actualitzacio dels protocols de seleccid i/o promocié perincorporar la
igualtat de genere.

(O[S [VN-CLIEIMN Augmentar |a preséncia equilibrada entre dones i homes.
Incorporar la perspectiva de genere en tots els nivells i politiques de
I'organitzacid.

Dleffeteti syl Accés a |'Organitzacid i promocio i/o desenvolupament professional

Descripcio

Disposar d’indicadors de representativitat per génere en els diferents llocs de treball, departaments
i grups professionals amb la finalitat que les persones que participin en la presa de decisions de les
incorporacions de les persones candidates en els processos de seleccid i/o promocid siguin
coneixedores de la proporcié de dones i homes i que en aquelles seleccions i/o promocions en les
que el lloc a cobrir existeixi una desigualtat patent entre homes i dones, es tingui en compte la
paritat, tenint les mateixes capacitats i pert tant es doni prioritat al col-lectiu minoritari. lgual
d'important és I'accés com la sortida de |'entitat, per tant, s'establira el compromis de dur a terme
entrevistes de sortida per a obtenir informacio rellevant dels motius i establir mesures que poden
ser d'utilitat tant per a la seleccié com la promocid entre altres aspectes. Actualitzacié del protocol de
seleccid que reculli criteris objectius i neutres respecte al génere per ala seleccié de personal. Es
donara preferéncia en igualtat de condicions exigides de capacitat i idoneitat, a la contractacié de
personal del sexe infrarepresentat (tenint en compte I'index de distribucioé global de representacid)

Persona responsable del seu acompliment

RRHH

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

RRHH No aplica No aplica

Calendari

Gener 2023

Indicadors de seguiment i avaluacio

Versiod actualitzada del protocol de Seleccio.

Que existeixin els segiients indicadors, en comput anual:
N2i % de dones i homes per lloc de treball.
N2i % de dones i home per departament.
N2i % de dones i homes per grup professional.
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NuUm. d'accio Accio

6 Actualitzar el pla de formaciod perincorporar laigualtat de genere.

Ol [IlEEHEIEIN [ntegrar en la cultura de I'empresa el valor de la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes. Fer que laigualtat sigui un tret distintiu.

Objectiu especific

Formacio internai/o continua

Descripcid

Revisar, actualitzar i difondre el pla de formacié que garanteixi el compromis institucional amb
I'igualtat de genere. Disposar d’'indicadors de representativitat per genere en les accions formatives,
per als diferents llocs de treball, departaments i grups professionals. Informar a les persones amb
baixes relacionades amb perspectiva de genere sobre les accions formatives i facilitar la possibilitat,
sempre que sigui possible, de modalitat presencial i on line .

Persona responsable del seu acompliment

Responsable Formacid

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Responsable Formacié No aplica No aplica

Calendari

Gener 2023 Desembre 2023

Indicadors de seguiment i avaluacio

Versié actualitzada del protocol de formacia.
Que existeixin els seglients indicadors, en comput anual:
N2i % de dones i homes per accié formativai lloc de treball.
N2i % de dones i home per accié formativa i per departament.
N2i % de dones i homes per accio formativa i per grup professional.
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NuUm. d'accio

Accions formatives per la igualtat d’oportunitats entre homes i dones a tot el
personal i en particular un referent igualtat a l’empresa.

Objectiu general
Integrar en la cultura de l'organitzacio el valor de la igualtat d’oportunitats entre

dones i homes. Fer que laigualtat sigui un tret distintiu.

Objectiu especific . . .
J P Formacid internai/o continua

Descripcio

Planificar accions formatives de sensibilitzacid per la igualtat d’oportunitats entre homes i dones.
Formacio especifica de referent amb igualtat.

Persona responsable del seu acompliment

RRHH

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Precencials (aula) i online

RRHH Cost del curs .
(plataforma elearning)

Calendari

Gener 2023 Desembre 2026

Indicadors de seguiment i avaluacio

Que existeixin els seglients indicadors, en comput anual:
N2i % de dones i homes formades per lloc de treball.
N2i % de dones i home formades per departament.

N2i % de dones i homes formades per grup professional.
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NuUm. d'accio Accio

8 Vetllar per una politica retributiva i una classificacié professional neutra.

Objectiu general
Garantir I’equitat de génere en les retribucions de les persones treballadores.

Objectiu especific
Retribucid

Descripcio

Establir el circuit i procediment per tal de garantir la inexistencia de bretxa salarial.

Persona responsable del seu acompliment

Consell d'Administracié

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Consell d'Administracio No aplica No aplica

Calendari

Gener 2023 Desembre 2026

Indicadors de seguiment i avaluacio

Realitzant seguiment retributiu anual per avaluar la bretxa salarial.
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Num. d'accié

9 Conciliacié laboral, familiar i personal

SLECRIPE-CUEIEIN | teorar 1a conciliacié de la vida laboral, familiar i personal en la cultura

organitzativa.

Objectius especific
Temps de treball i corresponsabilitat

Descripcio

Garantir que tota la plantilla coneix els drets de conciliacié de la vida laboral, personal y familiar.
Continuar treballant cap a una ordenacié del temps de treball que afavoreixi la conciliacié de la vida
personal, familiari laboral.

Sensibilitzar a tota la plantilla en materia de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar.

Persona responsable del seu acompliment

Consell d'Administracio

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Consell d'Administracio No aplica No aplica

Calendari

Desembre 2026

Gener 2023

Indicadors de seguiment i avaluacio

Data de difucié de lainformacid referent a la conciliacid de la vida laboral, personal i familiar.
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NuUm. d'accié Accio

10 Promoure I’Us del llenguatge no sexista a I’entitat

SLIEEITELUEIEIN b finir i posar en practica els criteris sobre comunicacié i llenguatge inclusiu a

I'organitzacid.

Objectiu especific
Comunicacié no sexista

Descripcio

Vetllar per una comunicacié igualitaria, inclusiva i no sexista.

Fer accions de difusié i implementacié de la guia de llenguatge inclusiu als centres i serveis de
I’entitat.

Actualitzar el contingut pagina web per garantir el llenguatge igualitari, inclusiu i no sexista.

Persona responsable del seu acompliment

Responsable Comunicacio

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Responsable Comunicacio No aplica No aplica

Calendari

Gener 2023 Desembre 2026

Indicadors de seguiment i avaluacio

Comprovacié de I'Us del llenguatge no sexista i I'actualitzacio del contingut web.
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NUm. d'accid Accio

11 Actualitzar el protocol d'assetjament sexual, per rad de sexe i laboral.

Objectiu general

Garantir un entorn segur, saludable i eliminar o disminuir els riscos amb
perspectiva de génere.

Objectiu especific Prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual o |I'assetjament per raé de
sexe

Descripcio

Revisar, actualitzar i difondre el protocol de I'assetjament sexual o |'assetjament per rad de sexe.
Realitzar la publicacié del protocol d’assetjament i les possibles actualitzacions, incorporant
|'assetjament laboral.

Formar al personal de direccié, comandaments sobre I'assetjament en general, aixi com sobre el
Protocol d'assetjament per a la seva capacitacio en el seguiment i actuacié dels casos d'assetjament.

Persona responsable del seu acompliment

Comissio d'igualtat

Recursos de personal Recursos economics Recursos materials

Comissio d'lgualtat No aplica No aplica

Calendari

Gener 2023 Desembre 2026

Indicadors de seguiment i avaluacid

Versié actualitzada del protocol, difusid, publicacié i formacid.
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PLANIFICACIO DE LES ACCIONS

-

01-2023206-2023 | 07-2023a12-2023

Tenir un pla d’igualtat pels anys 2022-2026

N

Actualitzacio de la misio, visid i valors de I'empresa

01-2025206-2025 | 07-2025a12-2025 | 01-2026a06-2026 | 07-2026a12-2026

Comunicar a empreses col-laboradores, clients i proveidors
el compromis de I’empresa amb |a igualtat d’oportunitats.
Actualitzar el clausulat dels contractes amb proveidors i
clients.

Actualitzaci6 del Pla d'Acollida

Revisid i actualitzacié dels protocols de seleccid i/o
promocio per incorporar la igualtat de génere.

Actualitzar el pla de formaci6 per incorporar la igualtat de
geénere.

Accions formatives per la igualtat d’oportunitats entre
homes i dones a tot el personal i en particular un referent
igualtata I’empresa.

Vetllar per una politica retributiva i una classificacié
professional neutra.

Conciliaci6 laboral, familiar i personal

10

Promoure I's del llenguatge no sexista a |’entitat

1

=

Actualitzar el protocol d'assetjament sexual , per raé de
sexei laboral.
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