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Ambit d’aplicacié

Ambit personal
El Pla d'igualtat serd d’aplicacid a la totalitat de les persones trebatiadores de 'Empresa independentment de

la modaiitat contractial que les vinculi a la mateixa, aixi com a totes aguelles persones contractades a través
d'una Empresa de Treball Temporal durant el perfode de prestacié de serveis en FEmpresa,

Ambit territorial

E} Pla d'lgualtat serd t'aplicacid als centre de treball de VEmpresa situat a Terrassa, Sant Cugat § Sabadell,

Ambit temporal

El Pla o'tigualtat tindrd una vigéncia de 4 anys (2023 a 2027} a comptar des del & de Juliol de 2023 fins al 5 de
Juliol da 2027,

Amb [a finalitat de fer possible ka firma d'un nou Pla d'lgualtal, les parts constituiran una Comisshd Negociadora
provisional tres masos abans de finalitzar la seva vigéncia per a comengar les negoclacions del segident.




Presentacié de 'organitzacid

Fundacid Integralia Vallés, FPC

Fundacid Privada Catalana (FPC)

8720 Asistencia En Establecimientos Residenciales Parg Personas
Con Discapacidad intelectual, Enfermedad Mental y
Brogodependencias

Contact Centar

C/Sant Antoni 32, 08221 Terrassa

937365050

cgraner@mutuaterrassa.es

Carla Graner Jordana

La Fundacié Integralta Vallés es una realitat des de 1a seva posada en funcionament el 9 de juny de 2015 i després
de quasi un any d'activitat amb éxit.

La Fundacié Integralia Vallés neix amb {'objectiu de contribuir de manera decidida i directa a la integracié al mén
del treball de persones amb discapacitat en el territori ded Valles,

: La Fundaci¢ Integratia Vallds es una Iniciativa innovadors al vallés que incorpora la perspectiva social de la
insercid de les persones amb discapacitat | la perspectiva d’excel-léncla,

Reconeixement internacional. Premi Internacional a la excel-léncia en responsahllitat saclal corporativa 39 ¢
Congrés Internacional o' Hospitals, Chicage , 6 d'octubre de 2015,

1'objecte de la Fundacid Integralia Vallds és portar a terme servels de contact center{centre d'atencid multicanal)
mitjancant un centre especial de treball, La finalitat d’aquest centre és assegurar la integracid al maén iabora! de
las persones amb grans discapachtats fisiques (persones en el grup d'especials dificuitats), sense exclours cap
tipus de discapacitat | ser un mitja per incorporar e major nombre de persones amb discapacitat a I'empresa
ordinaria.

La Fundacid Integralia Vallés incorpora el congixement, visid | filosofia de la Fundackd DKV Integralia. La stnérgia
entre ambdues entitats s de gran vatua per Vixit de la Fundacid Integrafia Vallés, Fundacid DKV Integralia aporta
Vexcel tencia i el conelxernent en lentorn de la insercié laboral, | en la professionalitzacts dels servels de contact
center. Mdtua Terrassa incorpora activitat, desplegament terr}torialkcréixer en cartera de sarvels, en {a insercid



Metadologia emprada en l'elaboracié del pla d’igualtat

Introduccio

Els plans d'igualtat sén un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagndstic de situacié,
tendents a assolir la Igualtat de tracte | d'oportunitats entre dones | homes | & eliminar la discriminacid per rad
 desexe a l'empresa.

Els plans d'igualtat fixen els objectius concrets d'igualtat que s'han d'assolir, les estratégies | les practiques que
s'han d'adoptar per g Ia seva consecucid, alki cam 1'establiment de sistemes eficacos de seguiment | avaluacié
dels gbjectius fixats.

Des del dia 14 de gener de 2021 els plans d'igualtat s’han d'inscriure obligatdriamant al Registre | dipbsit de
convenis collectius, acords col-lectius de treball i plans d'iguaitat (REGCON), d'acord amb el Relal decret
50172020, de 13 d'actubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i ¢ seu registre § as modifics el Relal Decret
71372010, de 28 de maig, sobre registre | diphsit de convenis | acords col-tectius de trebail '

Dipgndstic previ
Per a l'elaboracid del diagndstic 5'haurd d'atendre els criterls especifics recollits a 'annex del R.0. 901/2020.

£s la primera fase del procés d'elaboracié del pla d'lgualtat | la seva negociacid | efaboracid es realitzard al si de
la Comissid Negocladora del Pla d'igualtat. Es tracta del resultat d'un procés de presa i recollida de dades,
consistent a identificar | estimar la magnitisd, a través d'indicadors quantitatius | qualitatios, de les desigualtats,
diferéncies, desavantatges, dificultats | obstacles, existents, o que puguin existic a F'empresa per aconsegulr la
iguattat efectiva entre dones | hames,

Ef dlagndstic permetrd obtenir la informacié precisa per dissenyar | establir les mesures avaluables que s'han
d'adoptar, la prioritat en ia seva aplicacid | els criteris necessarls per avatuar el seu compliment.

Ur resurn d'aquesta analisi | de les seves principals conclusions | propostes s'haurd d'incloure en un informe que
formara part del pla d'igualtat.

lgual com els plans d'igualtat, el diagndstic previ ha de ser objecte de negociacld amb la representacid legal dels
de les persones traballadoras, en els termes de larticle 5 det Relal Decret 901/2020.

&l diagnbstic previ s'ha de referir almenys a les seglients matéries:

»  Procés de seleccid | contractacid.

v Classificacid professional,

e Formacio,

s Promocld professional.

Condicions de treball, inclosa 'auditoria salarial entre dones | hores.
Exerciel corresponsable dels drets de la vida personal, familiar | {aboral,
Infrarepresentacid femenina,

Retribucions,

Prevencid de l'assetjament sexual i per rad de sexe.
T

® ¥ * 8

)
P

/




{ni

Eis plans dliguaitat han de contenir @l contingut minim reguiat a Particle 8.2 del RD 901/2020:

5,
i

a.  Determinacio de les parts que els concerten,

b. Ambit personal, territorial i temporal.

¢ Informa del diagndstic de situacié de Pempresa, o en el supdsit de grup d'empreses, un informe de
diagndstic de cadascuna de les empreses del grup,

d. Resultats de Pauditoria retributiva, aixi com fa seva vigéneia | perindicitat en els termes establerts al
Reial Decret 902/2020, Pexigibilitat de! qual, segons I'esmentat Reial Decret, serd gradual com efs plans
d'iguaitat (Disp. Transit, Setena L.O, 3/2007),

e. Definictd d'objectius gualitatius 1 quantitatius del pla d'igualtat.

£ Dascripcid de mesures concretes, termint d'execucid | prioritzacid de las mateixes, aixi com disseny
d'indicadors que permetin determinar I'evolucld de cada mesura.

g identificacid dels mitjans i recursos, tant materials corm humans, necessaris per a la implantacid,
segulment | avaluacléd de cada una de les mesures | objectius.

h. Calendar! d'actuacions per a la implantacid, seguiment i avaluacid de les mesures del pla d'igualtat,

i.  Sistema de seguiment, avaluacis i revisia periddica.

j. Compaosicid | funcionament de la comissié o organ paritari encarregat del seguiment, avaluacld ) revisio
peribdica dels plans d'igualtat.

k. Procediment de modificacié, inclds el procediment per resoldre les possibles discrepincies que
poguessin sorgir en l'aphcadd, seguiment, avaluachd ¢ revisid, en tant que 1a normativa legal o
convencional no obligui {a seva adequacid.

f A rnés dal contingut minim, ef pla d'igualtat pot contenir mesures gue resultin necessiries en virtut dels resultats
§

£

‘ /1 del diagndstic, | altres de no enumerades a Varticle 46.2 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg (com a
EWA j violéncia de génere, Henguatge 1 comunicacid no sexista o altres, identificant tots els objectius 1 les mesures

o)) avaluables per cada objectiu fixat per eliminar possibles desigualtats i qualsevol discriminacio, directa o
indirecta, per rad de sexe en 'ambit de 'empresa), ' '

‘

Vigéncia dels plans
£l periode de vigbneia o durada dels plans digualtat, que serd determinat, en el seu cas, per les parts
negociadares, no podré ser superior a quatre anys.

Els plans digualiat s™han de revisar en els terminis previstos en els mateixos i, en tot cas, quan es presentin les
seglents crcumstancies:

Quan s'hagi de far com a conseqliéncia dels resultats del seguiment | avaluacid previstos en la norma,
Quan es posi de manifest Ja seva falte d'adequacld als requisits legals | reglamentaris o la seva
insuficiéncla com a resultat de 'actuacid de la Inspeccid de Treball | Seguretat Social,

En els suphsits de fusid, absorcld, transmissid o modificacid de 'estatus juridic de 'emnpresa.

Davant de qualsevo! Incidéncia gue modifiqui de manera substancial la plantilla de 'empresa, ¢ls seus
métodes de treball, organitzacid o sistemes retributius, Incloses les tnaplicacions de conveni 1 les
modificacions substancials de condicions de treball o fes situacions analitzades en el diagndstic de
situacia gue hagi servit de base per a la seva elaboracid. .

Cluan una resolucid judicial condemni Fempresa per discriminacio directa o indirecta per rad de séxe o
guan determini |2 falta d'adequactd del pla d'igualtat als raquisits legals o reglamentaris, ‘

" Quan resukt necesﬁ'i, ia\{\'ﬁi‘iiﬁl\iplicara Factualitzacld del diagnastic, aixf com de les mesures det pla d'Igualiat.
i
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‘Dades generals de la diagnosi

2023

- Cultura § gestid organitzativa (1 any)

- informacid general de ta plantiiia | condicions de treball (1 any)

- Classificacié professional {1 any)

- infrarepresentacid femenina (1 any)

= Procds de seleceid | contractacid (1 any)

- Formacid {3 anys)

- Promaodid {2 anys)

- Retribucions | auditoris retributiva (1 any)

- Exercici correspansable dels drets de la vida personal familiar § faboral (3 any)
- Prevencid | actuacid davant de f'assetjament sexual i Fassetjament per rad de
Sene '
- Comunicacio no sexista

- Salut laboral des d'una perspectiva de ghnere

74

Carla Graner Jordana. Cap de Projectas de Recursos Humans,
Comissid Negociadora del Pla d'lgualtat de la Fundacid integratia Vallés

Lomissio d'igyaltat

- Qscar Sambota Tomas

- losep Rodriguez Rubio

- Carla Graner Jordana

« Jessica Castro Sdnchez

- Elisabet Gdmez Ferndndez

= Mart Carmen Catmaestra Garcia

Plraceio Cornorativa de Recursos Humans
Marti Guilién Pulg. Cap de Compensacid | Reporting.

Merce Cabrera Ruiz. Cap de Gestid del tatent,
B Liufs Autonell Alegre, Cap de Salut faboral.
8 Benjami Garcia Morales, Director de Recursos Humans,

s
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1. Dades referents a Ja diagnosi

ity I

Nom ¢ rad social de Vempresa:
Fundacid Integralia Vallés FpPC

MNIF de Pempresa:
GHO3IZ0T73

*

CNAE de 'empresa:
B720 Asistencia En Establecimientos Residenclales Para Parsonas Con Discapacidad Intelectual,
Enfermedad Mental y Drogodependenci

-

L
H

Titularitat de Fempresa
Fundacio Privada Catalana, FPC.

" Ambit geografic

- Comunitat Autdnoma: Catalunya
- Provincia: Barcelona
- Centres de Treball;

- Terrassa: 74 professionals

Empresa

*

Dades de la comissié negociadora.

Comissio Negwciadora del Pla ' lgualtat de la Fundacid Integralia Vallés
- Qscar Sambola Tomdas

- Josep Rodriguez Rublo

- Carla Graner Jordana

~ Jessica Castro Sdnchez

- Elisabiet Gémez Ferndnderz

« Mari Carmen Calrmaestra Garcla

‘Dades de contacte:

- Nom: Carla Graner lordana

~Chrrec: Cap de Projectes de Recursos Humans t Coordinadora del Pla d'lgualtat de la Fundacid integratia
Vallds,

- Corred de contacte: ciraner®

Codi de conven! aplicables a "empresa:
XV Convento colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad
Codi canvm‘g}f‘%ﬂgﬂ%sm 1981

- | K




*  Distribucid de la plantilla
Data: Maig 2023

Naombre de persones treballadores per tipus de contracte

indefinit Eventual {e posada a digposicid en una
' ermpresa usuaria
Donas 43 9 ¢
19 ]

Nombre de persones treballadores per fioc de trebal

Sexe Organs de direccié ‘Comandaments | Resta ag'igmﬁ’iyﬁ?fl'imafwh
. Intermadis
o DONES . S, A S 32
0




1.2. Dades relatives a la diagnosi de la situacic

51 NO

Shan inmrﬁ?ﬁg E“;iwﬁ;ﬁhﬁstic materies addiclonals  les gue recull Particle 46.2 de la
Uei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la gualtat efectiva de dones | homes?

51 ke resposta és afirmativa, s'han d'especificar quins:
«  Lomunicacid no sexista ‘
- Salut laboral des d'una perspectiva de génere
= Cultura i gestio organitzativa

Per dur a terme el diagnastic en matéria salarial, la comissié negociadora ha comptat
amb l'auditoria salarial de Vempresa

Par dur a terme el diagndstic en matéria salarial, la camisslo r_idgmladora ha cbmptnt
amb el registre salarial

Es va assolir un consens entre tes parts en el diagnostic de sttuacid?

Indigueu a continuacié guines de les matéries seglients han estat objecte de negoclacls sobre 1a base
del resultat del diagnostic efectuat, T en refacid amb quines d'aguestes matdries s'ban adoptat

mesutes en ef pla:

E il IR 1 RS i A AR
Frocés de seleccid | contractacié s S
Classificacio prafesslonal s 5
Formacic ‘ S 5
Promocid professional LS 5
Temps de treball / Mesures de conciliacid S S
Exercicl corresponsable dels drets de conciliacié de ia vida personal, sl Si
familiar | faboral '
Infrarepresentacié fernening & i
Retribucions | . S 3
Prevencié de I'agsetjament sexual. Prevencié de I'assetjament per 5 sl
130 de sexe ,
Satut laboral des d'una perspectiva de génere ‘ ) S
Comunicacié no sexista R I .
Cuitura i gestié organitzativa Si 5f

+  Data de realltzacit de la diagnosi
2023
-

N de persones en plantilla

10



»  Persona responsable de |a realltzacid de la diagnosl
Carla Graner Jordana. Cap de Projectes de Recursos Humans.
Comissié Negaciadora del Pla d’'igualtat de la Fundacid integralia Vallés:
- Oscar Sambola Tomas

- Yosep Rodriguez Rublo

- lessica Castro Sdnchey

- Elsabet Gdmez Ferndndez

- Marl Carmen Calmaestra Garcia

No aplica

Direccid Corporativa de Recursos Humans
Marti Guillén Puig. Cap de Compensacld i Reporting.

Mercé Cabrera Ruiz, Cap de Gestid del talent.
Liuis Autgnell Alegre. Cap de Salut fahoral,

11




2. Conclusions dem ambits analitzats de la diagnosi

- En general a Integribia es té en compte la lgualktat
d’opotiunitats d’homes | dones,

- influeizen per igual dones | homes en 1a presa de
decisions.

- Mo sobserven diferénclies entre dones i homes
respecte a ks presa de decisions.

- Les persones treballadores o' Integralia creuen que
s necessarl tenir un pla d’igualitat.

t'..‘ -

phall previ en iguattat
- Existéncia d'un pla de responsabilitat soclal que
incorpora 1a Igualtat o’ oportunitats.

- L'empresa disposa de més d'una  certificacid/
reconeixement relacionat amb la promocid de la
fgualtat de dones | homes,

H Vi uaitat:
- L'empresa no disposa d'un Pla d'igualtat previ.
- Vetltar per els drets laborals de les dones victimes
de violéncia masclista.

AR ATt fativa EIRGIANS RN D

- En la documentacid corporativa /o conveni
coblectiu es troba fa lgualtat de dones | homes
recollida de manera explicita,

- En la documentactd relativa als processos de
seleccld, contractacid, promaocid, ete. s'hi contempla
{a igualtat de dones i homes,

« Al convenl collectivu de referéncia existelxen
articles que tracten la igualtat &’ oportunitats entre
dones | homaes.

- Es recullen les dades relatives a la plantilla
desagregades en funcld de fa varfable "sexe”.

- S'incorporen sistemes de gestid de la qualitat que
inclouen indicaddgrs per a la mesura de la situacid
d'igualtat de dones | homaes,

- Exlstelx una estructura destinada a treballar la
jguaitat d'oportunitats entre dones | homaes.

Estructures i participacid

- Existelx una estructura destinada a treballar la
igualtat  d’oportunitats entre dones | .homes
{Comissit d'igualtar, Comissid negociadora/Comissia
de seguiment | implantacid).

- Bl Departament de RH compta amb personal
format en igualtat-doportunitats entre dones |
homes,

- La plantilly patticipa enirojectes fue tenen com a

- La comissio de negociacid | comissid de seguiment,
tant pel que fa a persones que represenian
Fempresa i la representacid legsl de les persones
treballadores no és paritiria.

- No as disposa de la figura de 'agent d'igualtat.

- No hi ha equilibr pel que fa als preséncia de dongs
thomes a la representacié legal de les persones
treballadores.

objectiu trizbatl la Jgual 3; d’oportunitats,

\
4
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TG SR C REATY R JSAREL:E
nes i hormes
- Hi ha hagut difusid de continguts especifics
d'lgualtat de dones | homes, inclosos continguts
contra la viglencla masclista,
- L'organitzacié fomenta o participa en activitats de
promocid de I igualtat de dones 1 homes {jornades,
seminaris, programes publics, ete.).

LAHNUNCACIONS,  Internes
Igualtat de dones | hares
- {"organitzacid no Informa del posiclonament de
Vorganitzacléd pel que fa a la Igualtat de dones |
homes a les empreses amb les quals collabora
(proveidors/clients/ usuaris),

- L'organitzacld no reguergix el compliment
normatiu en matéria d'igusltat de dones 1 hores a
les empreses amb les guals collabora {ETT,
proveidors, ete.).

13



2,2, Conclusions de I'ambit d'informacid genera

A continuaci) es redacten els punts forts i drees de mitlora d'aguest dmbit,

Preséncia de dones | homes a tota Vorganityacld
- No hi hia paritat pel que fa a lz preséncla de dones

i homes a ta plantilla perd és simiar a la preséncia
de dones | homes al sector.
- Hi ha un Uni¢ centre de treball,

- Incrementar ta preséncla d’homes a FEnthat § abd
fomentant la contractacic del sexe menys
representat enfront de candidatures iguals.

- Mo hi ha dHeréncies en ia mitjana d'edat de dones
ihomes.
- No hi ha diferéncies entre dones t homes a les
diferents franges d'edat,

i ia pi ivel
- No hi ha diferéncies entre dones i homes pel que
fa al nivel] de formacid.
~ €n ¢! collectiv de persones comandaments no
s'ohsarven diferéncies entre dones i homes pel gue
fa al nivell de formacid,

Digtribucid de ta plantilla per antiguitat
« Mo hi ha diferéncies en la mitjana d'antiguitat de

dones i homes,
- No hi ha diferéncies entre dones | homes a les
diferents franges d’antiguttat.

} ] I 5i
No aplica

Caracteristiques generals de la plantilla
Composicid de 1a plantilla per edat

No apea

gs 1 homes

Composicid de la plantilia per Ypologia de contracte
- No existeien diferdncies en la temporalitat dels
contractes entre dones | homes.

- Mo es concentren dones o homes en determinats
tipus de contracte.

- No hi ha diferéncies relacionades amb la
conciliacid

Condicions contractuals de dones | homes




“No hi ha diferéncies entre dones | humesm?éspecta
a la tipologia de jornada {parcial o completa)

No aplica

Composicié de a plantilla segons &f trebalt a torns

No aplica

~ Mo hi ha diferéncia entre dones | homes respecte
a la jornada ja que el 88% de la plantilla té un horar
contiruat | no hi ha diferéncies al respecte entre
homes | dones,

- la tpoiogia d'horari no obeselx 3 motius
relacionats  amb la  co-responsabilitat o fa
canciliacid, sind & aspectes organitzatius,

Composicld de la plantila_segons el motiu de
reducclo de jornada

Nao aplica

m&i 30 13 pIantlia sedr

No aplica

15



Composicid de ia plantitly per grue professional
- Ml ha equilibri respecte 2 la preséncia de dones i
homes als diferents grups professtonals.

- No hl ha diferdncia respecte a la preséncia de dones
I homes als diferents pgrups /o categories
professionals.

- Los dones es concentren en el grup professional
nivell 3 podent-sa aixf justificar par motius de sector.
- Es realitzen accions pergué en els grups que hi hagi
infrarepresentacid fernenina agquesta es corregeixi.

:l“\.l' l'l

Composicié de |a plantilla per lloc de treball d'tgual
yalor

- Hi ha diferiéncia respecte a la preséncia de dones |
hotnes als diferents llocs de treball d'igual valor, en
concret Pagrupacld 5 i 1 estd 100% formada per
homes i Fagrupacié 4 estd formada 100% per dones,

16



2.4, Conclusions de I'ambit d'infrarepresentacid fermenina

A continuacid es redacten gls punts forts i hrees de millora d"aquest drbit,

Composicit de |a plantilla per grup professional

dones i homes als diferents grups professionals,

- Als drgans de Direceld | ha una dnica persona i és un
home,

- A les convocatbreis de seleccid de placa es posa en
primera opcld ef ghnere menys representat en agueall
lloc de treball,

~ No hi ha hagut evolucid respecte els guatre anys
anterior # I'elaboracié de {a present diagnost,

- i que hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de.

Gomposicid de la plantilla rup pr ianal

Preséncia de dones | homes a Yorganitzacld per llog

Wl‘&.
- L'entitat emprén mesures per

infrarepresantacid de dones o homes.

- L'entitat té realitzada una valoracid de Hocs de
traball,

- El sistema de classificacid de grups professionals que
utilitza Ventitat és ef propi conveni de classificactd | al
sisterna intern de Ventitat (EOMT) aid com les
agrupacions derivades de P'eina del ministeri per
vatoractons de llacs de treball.

corregir la

- Hi ha diferéncies entre homes | dones respecte a la
reprasentacidTegal fﬁa les persones treballadores
perd son igupls a lﬁz dtfer\@ncies existents en ¢l sector

valm

« No hi ha equilibri pel que fa ala presénma de dones
i homaes als froes de treball d'iguad valor. Vagrupaci 5
i Yagrupacid 1 estd 100% representades per homes |
Fagrupacid 4 estd 100% respresentada per dones,

= La part soclal no empren accions per corregir 1a
ingfrarepresentacio d’homes a la RLT,
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i la dada es cobherent amb la preséncia de dones i
homes a fa plantilla. .

AEEES CONRSHIBIACHING A e HARSAALE ]S
LUantitat estd altament feminitzada § no és necessarl
implementar mesures d accid positiva per incorporar
homes a Hocs de treball feminitzats,

Bl LOITIRAE
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- Les persones que han contestat a Fenquesta
creven que homes i dones tenen les mateixes
possibilitats d'acceés als processos de seleccid.
- Homes i dones no tenen diferent percepeid.

- ¥'inclou ta iguattat de dones | homes com un dels
objectius de la seleccid de personal,

- Mt ha definicions dels diferents ffocs de trebail.
Aguestas descripcions dnicament fan referéncia a
tes competéncies professionals.

- Es disposa d'un protocol de seteccid.

- A les ofertes de treball, es denominen els llocs de
treball amb un llenguatge inclushu,

Q‘i'.mm&fi!). o o ,: Haiid
selaceld | Ia contractacld

- No sexigelx a les consultories { ETT gue
s'encarreguen d’alguns processos de seleccid
perqué vetllin per la iguaitat de dones | homes,

¥

d'oportunitats o "aceés o Forganitracid

- Les persones que realifzen els processos de
seleccid estan formades en igualtat de dones |
homes.

- Les enfrevistes de seteccio les realltza | valora més
d'una persona,

- Els continguts de les proves | entrevistes es
refereixen exclushvament a 'amblt professional.

- En els processos de seleccid no es té en compte ta
situacid personal o famillar de els candidatures.

- En els processos de seteccid no es té en compte el
sexe de la persona com un element per valorar fa
itonettat per a un determinat {ipc de treball.

- B% potencia la incorporacié de V'altre sexe en
aguells llocs en qué es troba subrepresentat.

- Sutiliteen tots ely canals
d'informacid/comunicactd possibles que faciliten
gue els processos de seleccid arribin a tota la
plantilia | homes | dones tenen accés aguesta
informacid en lgual mesura.

- B3 publiquen Internament vacants gue es generen
a If'organitracid | homes | dones tenen accés a
aquesta informacié en lgual mesura.

- En ef cas que hi hag?ﬁarepra&entac]é de dones

Com wl procé

d'oportunitats a I

a_determinaty grups cat&gmias professionals o
. 7 L
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lloes de treball 'organitzacld emprén accions o
mesures per corregir-ho,

Contractacions de dones | homes
Contractacions produides 'Gitim any

- Na h| ha d%ferém:les entre humes } dunes segons
les diferents franges d'edat.

- No hi ha diferéncies entre dones | homes segons
la mitjana d'edat,

Contractacions de dones | homes

Contractacions produides els ditims quatre anys
~ En I'iltion any s’han contractat homes no han fet

gue ajuda a que la plantilla sigui més paritaria.

-

- No hi ha diferdncies entre dones | komes pel que
fa a la situacid famillar perd son degudes 2 la
proporcionalitat de dones | homes a la plantila,
.- El fet que hi hagi diferéncies entre homes i dones

en quan a la situacid famillar, no afecta el procés
e seleccid ni de contractacid.

s contractes mdeﬂmts i el contractes eventuals
fenen el mateix percentatge en quant s homes i

A dones.

- No hi ha diferéncies entre dones | hames respecte
a fa jarnada.

{4 alit. Priltim an
i r i
- No hi ha diferéncies entre dones 1 homes respecte
a s contractacions produides i ¢l % de jornada.

Feltim,_._any,

Rer

'l

- Totes les incorporacions s'han produit al grup
professional 3.

Contractacions produides V'ditim any per sexa | llag
de treball d'igual valor

- Totes les incorporacions s'han  prodult a
Fagrupacid d'igual valor 2,

- Les contractacions realitzades en Filtim any no
han aconseguit que la plantilla sigui més paritaria.

Contractacions produides I'dltim any per sexe | Hoc
de treball digual valor

- Les contractacions realitzades en {'Gitim any no
han aconseguit que fa plantills sigui més patitaria.

. Es realitzen emrevistes de surtida en el cas de les
baixes voluntaries,
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- Els motius de halxa voluntaria dels ditims quatre
anys no sén deguts al temps de treball | a la
concitiacid.

- No §'han Incorporat mitlores pel que fa a les
mesuras de concillacid perqué no ha estat
necessaria. .

- Cap cessament 5'ha produit després de I'activacid
del protocol de prevenciéd i actuacid davent
I'assetjament sexual i/o de rad de sexe.

- HI ha hagut A mmaments de la rezl.adé laboral ie
T54% dels casos han estat d’homes, .

- Dones | homes tenen fa matelxa establlitat
taboral,

Cessaments de s relacié laboral gn I'dltim any,
Analist per sexe [ edat

- No hi ha diferéncies en la mitjana d’edat de dones
I homes,

« No hi ha diferéncies en ef motiu, tots ells han estat
per finalitzacio de contracte.

Anéumm_émmg&ﬁe mtmgtmmqmg,
- No hi ha diferéncies.

alacid laboral gn Faltim any,

Aqﬂimg,m 1 % gm wmm
- No hi ha diferénicies,

t elacid laboral en Fditim any.
f-"!ﬁw?é!mﬁﬁf 5%21% L&fuﬁwﬂf%
- No hi ha diferéncies,

Cessaments de la relacié laboral en Pultim any.
Analisi per.sexe Liioc de treball d'igual valor .
-~ No hi ha dferéntias

Cessaments de la relacid iﬂtam_m Y MIM
Andlist t Ly

Cessaments de la relacid laboral en I'dltim any,
i .

} I 5E%

Cessaments de la relacid laboral en I'ditim any.
Analisi r fessional

- No hi ha dlferéncles

1
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possibilitats d'aceés |

- Dones i hnmes ten&n ies matelxm‘» passibilitats
d'aecéds & la formacid interna/continua que ofereix
Forganitracld.

- La percepcié gue tensn dones | homes respecte
les possibilitats de formacié interna/continua és
similar, .

- L organitwcidirwmu la igualtat de dongs | hames

com un dels objectivs de la formacié interna ifo
continua. '

- E5 disposa d'un protocol que detalla la gestid de
la formacid.

Com_sincloy la igya
§

- No es contermpla la parspactiva de génere eén ey
formacions.

dels comandaments, o bé, a través del propi
professional,

- Es paranteix que ta plantillz conegul I'oferta
formativa, el procéds | els canals de comunicacid de
la formacid a travds del Campus Virtual,

- U'objactiu de la formacié interna ifo continua ¢s
donar eines per millorar la qualificacié pel lloc de
treball  que  s'ocups 1 promoure el
desenvolupament professionat.

- Existeixen modalitats de formacié obligatbria,
especifica | continuada,

- £5 garanteix mitlancant el procéds d’accés a la
formacid que dones | homes tinguin les mateixes
oportunitats.

- El Hoc on s'impartelx la formacid pot ser: el centre
de trebali, el centre docent de Mitua Terrassa t a
través del campus virtual.

- L'prganitzacid incorpora la perspectiva de pénere
en les formacions perqué no realitza distincions
entre homes | dones,

- Es garantelx gue dones | homes tinguin les
mateixes oportunitats d’accés a ta formacis.

- S'adopten mesures per gerantiv que dones i
homes tinguin les mateixes oportunitats d'accedir
a la formacic.

- adoptenn mesures per adaptar la jornada
ordindria de treball per 3 'assisténcld a cursos de
formacié professional.

ALY

M‘ ﬂlmwma m'mmmmmm T

- Formar en igualtat d’oportunitats aguetls
comandaments que participen en la deteccid de
necessitats formatives.
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- S'adopten permisns per presentar-se a examens i
' no es realitzen diferencies entre homes | dones.

. Homas i dnnes han roalitzat el mateix nombre
d'hores de formacld,

Wﬂmm@@mn@!

- Les diferéncies existents $6n explivables per la
proporcionalitat d"homes | dones a la plantila,

- S existeiken diferéncies no afecten a les
possibilitats de desenvolupament i premocid
professional,

+ No aplica

Participacis glabal de dones | homes a ta formagid,
Analisi per sexe | grup professional,

- Dnnas 1 hamas han raalluat a! mataiu tipus de
formacié segons I'objectiu final.

- No es produeixen diferéncies qua afecten a les
possibilitats de  desenvolupament | promocid
professional de les dones o dels homes segons
objectiu de la formactd.

mmw% |

- mnas i hamas realitmn el matalx tipus de
formacié segons la medalitat.

- No eés produsixen diferéndes que afecten a les
possibtlitats de desenvolupament 1 promodid
professional de les dones ¢ dels homes segons
maodalitat de formacis,

Participaci de dones | homes ne la formacid
gspecifica en lguaitat

- Leg diferéncies existents sdn explicables per la
proporclonalitat d*homes | dones a la plantila,

- Yimparteix formacio especifica en igualtat de
donas | homes.

- La formacld en iguaitat té un caracter obligatort,

1;"'\ !'h”‘
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2.7, Conclusions de I'amblt promocid

A continuacid es redacten els punts forts | drees de mitlora d'aquest dmbit.

mﬁnﬂttmﬁmmmmmgmmmmé

- Hi ha iguahtat d’oportunitats pet que fa a la
promocid | el desenvalupament professional de
dones | homes,

- No hi ha diferent percepcid entre els homes i les
donas.

pament mmmm!
- 'inclou fa tgualtat da dcmas t homes com un dels
objectius de Ja promodid interna,

- B disposa o'un protocol o procediment que
detalli fa pestid de promocions /o
desenvolupament professional.

- t'organitzacld dissenya plans de carrera
professional,

- Yidentifica el potencial de desenvolupament de
les trebatladores | els trebaltadors mitjancant un
sistema objectiu de deteccid de potencial, 'opinid
delf de fa superior immediat/a i el funclonament
dels equips de treball.

- Eis mérits per a la valoraclé de la promocid s6n
curriclars  (formacid, -experiéncia | adequacid
persona-oc).

- Els mérits emprats per la valoracid sén neutres
‘dos de fa perspectiva de génaera,

« Ef pes antiguitat és un dels griteris més reflevants
utilitzats en als procassos de promocid,

- El eritert de mitjana d'anys d’antiguitat de dones |
homes no afecta de manera diferent,

- Es garanteix que els criteris emprats als processes
de promocid no  condiclonin  explicitament ©
implicita, I'accés de dones o homes a Hocs de
responsabiiitat.

- Les responsabilitats familiars no influelen en la
promacid en 'arganitzacid.

« Es garantelx que la situacid familiar de les
persones candidates no influeid negativament en
ia seva promocia a Hocs de responsabilitat,

- Les persones que intervenen en ia decisio d'una
promecid interma ¢ en el desenvolupament
professional tenen conaixements sobre la igualtat
d’oportunitats,” Bt

- Pmpurr.:mnar farmm:id an igualtat d'oportunitats
a la persona que exercelx com a suparior
immediat/a.

- Disposar  d'un
I'acompliment.

- Fomentar mecanismes de participacid de les
persones del sexe amb menys preséncia davant de
processos de promaocio a llocs de responsabilitat,

- Adoptar mesures per equithrar la preséncia de
dones | homes als Hocs de responsabilitat i declsic
{processos  de mentoria, acompanyament,
formacid o altres).

sistema  d'avaluacid  de
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- Laa unk:a pmmmidqw hi ha hagut durant els
uithms dos anys ha estat d’'una dona.

- La Gnica promocid que hi ha hagut durant els
{iftims dos anys ha estat d'una dona,

~Promocions dels dos v
I o famili

- La Gnica promocid que hi ha hagut durant els
tHtims dos anys ha estat d'una dona.

Mﬁm&ﬁ&ﬂm
~ La dnica promocid que hi ha hagut durant els
dltims dos anys ha estat d'una dona.

- La dnica promocid que hi ha hagut durant els
{iltlms dos anys ha estat d'una dona.

WMMMMW ma.,.,nﬁm

- ia unica pmmncié quez hi ha hagut durant els
(Htims dos anys ha estat d'una dona.
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A continuacid es redacten els punts forts | drees de millora o' aquest Ambit,

i a i g -n. h Alid vn T L w
- Les parsones que han contastat a I'enquesta cmuen
que a forganitzacié hi ha igualtat satarial entre dones
i homes.
- No hi ha diferéncies significatives entre homes {
dones respecte a fa retribucid.

eg. mmmmm MLMMM

« No hi ha més d'un convend d'aplicacid, No obstant,
un professionat té reconegut ¢ Conveni Col-lectiv del
SISCAT a nivell personal per diferants motius.

~ El cottveni col-lectiy explicita la jgualtat de dones |
hemes en quant a retribucions.

- Les retribucions de tots els Hocs de treball estan

regulades pel  convenifacord
I'organitzacid.

« & gue existelx a Vorganitzacid uma politica
retributiva.

- Vargenitzacid disposa de descripcions de Hoes de
treball 1 es vetlla per la incorporacid de fa perspectiva
de génere,

- 5'ha realitzat un estudi de les valoracions de llocs de
trehail.

- Vorganitzacid disposa de sistemes de gestié de
persones vinculats amb la retribucid, com ara
Favaiuacid de {'acompliment.

- Hi ha una regulacld objectiva per determinar els
augmenlis saiarials,

- Es retribueixen incentius i variables.

- Els incentius | variables inclouen tots els tipus de
jornada.

- U'organitzaciéd disposa de beneficls socials per a

d'aplicacid a

Politica ratributiva | com es vetlia pe

entre dones | homes

- N 'ha dut a terme a I'prganitzacld un estudi sobre
tes retribucions amb perspectiva de génere i ¢5 va
vetilar per la incorporacid de la perspectiva de
génere.

- A les decisions sobre la politica retributiva, no es

valpra Vimpacte diferencial que aquestes decisions

poden terir en dones | homes,

| totes les persones trebaliadoreg:” ™.,
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Salari base
Hi ha bretxa salarial perd esth justificada,

Altres conceptes (na satari base)

Altres conceptes de conveni
No hi ha bretxa safarfal 8 fovor dels homes sind 2
favor de les dones,

Conceptes igats o lo funcio
Hi ha bretxa salarial perd esth justificada.

Conceptes Higats o o jornada
Hi ha bretxa salarial perd asta justificada.

Horas extres
No hi ha bretxa salarial a favor dels homes siné a
favor de les dones,

Compensacid de despeses
Hi ha bratxa salarial perd estd justificada,

Complements de carbcter soclal
Hi ha bretxa salarial perd estd justificada.

Salarl base

Altres conceptes (no salarl base)
Aftres conceptes de convery
Conceptes ligats o la funcid
Conceptes Hligats o la jornada

Hores extres

Compensacic de deskeses

Complements de cardeter sociol
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2.9. Conclusions de

A continuacid es redacten els punts forts | hrees de miliora d’aquest ambit.

mmm.tammawm

- Les permnes que hr-,m respost a I'zanque,-sta no | -Les persones que han respost 8 Fenquasta creuen
crouen gue optar per mesures de conciliacid | que les mesures per a lequilibyl de la vida familtar,
puguln condicionar les seves possibilitats de | personal i laboral no sdn suficlents,
dasenvolupament professional, - g5 persones que han respost a Fenguesta creuen
« Na s‘abserven diferénges en la percepcid de | no conébxer les mesures de concillacid,

dones | homes en els items que fan referencia a
Faxercici corresponsable dels drets de la vida

- L’organitzacid mmpta amb mesures per facilltar - Lurganltzachﬂ no mt:lr:.m Ia igualtat da dones i
Fequillbri entre el temps de treball, personal i | homes com un dels objectius de la gestid de
famibiar. Fequilibri entre la vida laboral, personal | familtar a
- Vorganitzeckd  té  conelkement  de  les | Porganitzacid, '

responsabilitats familiar {menors i altres persones | - No s'identiflquen les necessitats de treballadors |

a carrec) de treballadors i trebaliadors, treballadores en matiria de conciliacid.
- B¢ garanteix que treballadors i treballadores | - Potenciar I'ds de les mesures de conciliacié per
coneguin les mesures de conciliacid. part del coldectiu mascull | especificament, pel

- Les responsabilitats famillars no suposen un | col-lectiu directiu.
obstacle per desenvolupar Bocs de responsabilitat
aV'organitzacid.

- Es potencia Fas de les masures de conciliacid per
part del col-lectiv masculi.

- Hi ha prerrogatives empresarials que afecten a les

les diferen ts de tes diferents mesures

- No aplica, no bl ha cap persona a Fentitat que { - No aplica, no hi ha cap persona a l'entitat que
tingui alguna mesura de reduccid de jornada o | tingui alguns mesura de reduccld de jornada o
excedéncta per motius relacionats amb 13 | excedéncda per motius relaclonats amb la
conciliacid, conciliacld,
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- Las persones que han respost a 'enguesta tenen
informacid adequada sobre els drets laborals de les
trehatfadores victimes de violbncia masclista,

- Les persones que han respost a 'enquesta tenen
informacid adeguads sobre e protocol | les
actuacions que cal for en cas de patir assetjament
sexual i/o per rad de sexe,

- No s'ohserven diferéncles en la percepcld de
dones | homes en els tems que fan referéncia
aquest dmbit.

- Les persanes que han contestat a Penquesta
diven que en els darrers 5 anys a la feina han estat
objecte, amb major o menor grau d'observacions
sobre el fisic "bromes” o comentaris sexistes,
sensacid de menor valoracio per rad de sexe.

- Les persones que han contestat a l'enquesta
diuan que en els darrers 5 anys o fa feina han estat
abjecte, amb menor o major grau, d'aproximacions
fisigues no desitjades, mirades, gestos ohscens, o
s d'imatges de carbeter sexual?

- les persones que han contestat a 'enquesta
diven que en els darrers 5 anys a la feina han
ohservat que alguna persona, ha estat objects,
amb major o menor gray d'obsarvacions sobre el
flsic, "bromes” o comentaris sexistes, sensactd de
menor valoracld per rad de sexe.

- Les persones gque han contestat a lenguesta
diven que en els darrers 5 anys a la feing han estat
objecte, amb menor o major grau, 4’ aproximacions
fisiques no desitjades, mirades, gestas obscens, o

Mﬂnﬂéwmmmmrm per _a la_prevencid |
Lﬂagx,dgm da

sexual

l’mﬁ:ﬂament

- Es dtsposa d'un pmtocul que estableix les
actuacions que cal desenvolupar davant de
possibles  situacions  d'assetjament  sexual |
assetjarment par rad de sexa,

- £l protocot Incorpora la declaractd de principis, el

procediment d’actuacié i la identificacié de les
mesures reactives,

- El pratocol respon als segiients principis:

* L2 informacid | I'accessibifitat dels procediments
i les mesures.

« La confidencialitat { el respecte a la intimitat i
dignitat de les persones afectades.

» El respecte & principl de presumpdd
d'innocéncia de la suposada persona assetjadora.

* La.prohibicid de represdiies de la suposada
victima o persones gue donin suport a la dentncia
& denunclin supbsits d’@ss@tjarnent sexual | per rad
de sexe,

* La diligéncia i ce[eﬁ’tﬁt del procediment,

us d'imatges de caracter sexual,

. Ei protocol nr.m lnclou la mediaaié com a part del
procediments.

~ £t protocol no incorpora el mnwpm de vigléncia
digital com a forma de vigléncia masclista.

- Mo s'ha incorporat el protocol en altres
documents de Porganitzacid com el manual
dacollida, codi &tic, etc.

« La comissié d'investigacid no t6 una preséncta
squiibrada de dones | homaes,

- 1a comissié dinvestipacié no té una preséncla
equilibrada de personaes representants legals de do
les persones  treballadores | personss
representants de Fempresa,

!

(/
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«la garantia defs drets laborals | de proteccid social
de les victimes,

- El protocel estd publicat a la intranet de Fentitat,
« Lo romissid d'investigacia ha rebut formacid.

- 5'ha format a la plantitfa en prevendis | actuactd
davant de I'assetjament sexual 1 per rad de sexe,
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2:11. Conclusions de I'ambit de comunicacio no sexlsta

A continuacio o5 redacten els punts forts | drees de millora ' aquest dmbit,

- Les personss que han contestat a Penguesta
creuen que el Henguatge dels comunicats | la

| imatge corporativa gque projecta Vorganitzacid

promon el valor de ta igualtat.

~ No s'observen diferdncles ne la percepcid de
dones | homes, en els ftems que fan referencia a
agquest dmbit,

- Vorganitzacld no disposa d'un document o
protocal on s'estableixen els criteris per a una
comunicacid no sexista

- &5 ofertes de feina, tant per a canals externs com
interns, es redacten de manera inclusiva, .

- Tant a escala interna com externa es fa un ds
generalitzat d'una comunicacié inclusiva i no
sexista,

com W i es treba
sexista a I'organitzacio

- Lorganitzacid no disposa d'un document o
protocel on s'estableixen els criteris per a una
comunicacid no sexista,

- Bl personal amb responsabilitats en matéria de
comunicaci, Interna | extarna no ha rebut
formacid en iguaitat d'oportunitats | en us de
comunicacld no sexlsta.

- No es sabdicita a les empreses proveidores que
facin s d’una comunicacio no sexista,
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Com la gestid de |a salut laborsl incorpora la

W SRREAY

wid¥ 1]

igualtat d’opo

- No s'inclou la igualtat de dones | homes com un
dets objectius de 'a salut laboral i la PRL.

- L'organitzacid no disposa d'un estudi de riscos
{aborais amb perspectiva de génere.

- B personat responsable de la salut laboral no té
formacié en matéria d'igualtat de dones | homes,

- Vorganitzacid no disposa d'un estudi de riscos
psicosacials amb perspectiva de génere.

- Els treballadors i les trebatiadores no coneixen els
riscos espectfics a qué estan exposats pel fet de ser

rtunitats j ia perspectiva

lagtancia

- Es conelxen els llocs o les activitals que poden
suposar un risc per # les treballadores
embarassades o en periode de lactancia.

- By garantelx que les treballadores tinguin
coneixement dels riscos gue la seva felha pot
suposar per a ta seva salut en aquests perlodes.

home o dana,

- No hi ha equilibri pel que fa a la preséacia de
dones i homes al Comitd de Seguratat | Salut perd
la dada concorda amb la preséncia percentual de
dones | homes a ta plantilia,—-..




Objectius

LU'objectiu general del Pla d'igualtat o’ oportunitats és assolir la igualtat entre homes i dones en el st de 'empresa
i evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral per rag de génere,

A partir d'aguest objectiu general | d’acord amb la diagnosi duta a terme, {'entitat planteja assolir en matéria
d'igualtat per al si de 'organitzacid els 7 objectivs seglients:

Objactiu 1: Integrar en la cultura de Fentitat f valor de la iguaitat d’oportunitats entre dones i homes
Objectiu 2: Augmentar {a preséncia equilibrada entre dones | homes

Objectiv 3: Garantir 'equitat de génere en les retribucions dels treballadores i les treballadores
Ohjectiu 4 Integrar fa conciliacid de la vida labaral | personal en la culturs organitzativa

Objectiu 5: Definir | posar en practica els criteris sobre comunicacid § lenguatge inclusiu a 'entitat.
Objectiu &: Garantir un entorn segur | saludable | efiminar o dismintiir els riscos amb perspactiva de
genere

&« Objectiu 7: Donar visibiltat a les accions que realitza 'entitat relacionades amb la iguahat
d’oportunitats entre dones i homes,

»

& & & @
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Pla d’accid

El Pla d’acclé estd conformat per acclons/mesures que es duran a terme per acomplir els 7 objectius generals.

Les acclons sén propostes de millora que han sortit del diagndstic d'igualtat &'oportunitats antre dones | hemes,
concretament, de les drees de millora de cada ambit de diagnosi, 5’han prioritzat a partic &' una matriu que ha
vatorat Mimpacte, dificuitat d'tmplantacid | dmbit temporal de ja segilent maners:

Dificultat
dimplantacié

impacte Ambit temporal | Any implantacié

Any implantacid
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Mitia

Afta
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i§

kat d’cportunitats

perspectiva de génere

5

2,
%E
i
2w
&

1

ipus

Salut faboraf des
&'una porspectiva

de génere

Cultura | gestid
organitzativa

incloure iz fgualitat de dones | homes com un dels

ohjectius de ia safut labbral 142 PRL.

Donar a8 conéer ef pla d'iguattat de Fentitat.

10

11

=
oM




Aixi dones s'han estipulat 11 accions de les quals la seva implementacid es realitzard seguint els seglents
terminis:

2023 3 28%

2024 3 28%
2025 2 15%

3 : 28%

De cada accid 5'ha elaborat una fitka amb el seglient contingut:

Nt daccid: Ndmero identificatiu de I'accid,

Accid: Nom de Vaccid realitzada.

Objectiu general: Objectiy que pretén aconseguir per Forganitzacid.

Descripeid: Dascripeid de Paceid que inclow la fitka,

Persona responsable del seu acormplimant: Persona gue vetilara pergué Vaceid es compledd segons ia
descripcld prevista.

f.  Recursos de personal: Persones implicades en Pacgid,

g Recursos econbmics: Cost ecandmic de Faccid,

h. Recursos materlals: Eines { materials necessaris per portar & terme Faccld.

. Calendari: Timming previst per portar a terme Faccid amb data d'inicl i data de finalitzacié.

i~ Inditador d'avaluacld | seguiment: Indicator que s'associa a acomphiment de Vaceld | calendari de
seguiment de Vindicador,

2 on e

Aguestes acctons son les que es duran a terme de manera pripritaria, perd que a masura que &5 vagin
executant, Is Comissio de Seguiment del pla d'igualtat en podrd identificar d'altres que considert gue donen
continuitat a les executades o bé podr proposar-ne de noves. En aquest sentlt, s fard una revisio anual de
lestat d'execucid d'aquestes accions i una reflexié, on podran també participar altres persones de
Forganitzacid, per identificar aquestes noves accions.




§
| Vetllar per els drets laborals de les dones victimes de violbncia masclista

© perspectiva de ghnere

» Posar en mardka Vespal d'atencid als professlanals que hagin patlt vicléncla maschista [USAP)
-« Danar a condixer Fespai o' atencid als professionals que hagin patit violdncia masclista (USAR)

Humans de MT

! Parwna encarregada de prestar |
aquest servel

!
~ Figura d'atencid a les persones | No aplica i

[ - cap de ije::tes de ﬁecwms f
|

!

3

treballadores ‘

- Comissid de seguiment

;
|
|
|
|

Garantir un enmrn SEEir i saiudabla I eliminar 0 d::.mmuir als FisCOs amh

l
i
1
I
l
I

“Nimero de persones que han fet Gs del servel enquesta de valoracié del

>
]
c
LA

W\




TSR L e .m.. A A b
rSefeccionar a la persona gue vulgul se

|
|
» Donar formacio en materia d'igualtat d’oportunitats a la persona designada com agent d'iguattat, I
amb la finalitat de que dispost dels coneixerments necessaris per dur 2 terme | seva tasca. :
» §'Informard a fa plantilta de Ia creacid de fa fligura de Vagent d'lgualtat, amb lobjectiu que coneguln |
les seves funcions, ubicacio i responsabllitats. e e |

|
|
|

i

IR R
- Comissid de segui

- Agent d'lgualtat

b 3 5 i ]
b he

Finalttzacié de la formacio corresponent.

! Comunlcaci
| N
|

A0



{ Informar del pnslcmnament de E’organitzat:ld pel que fa a Ia igualtat de dunes |
3 homes a les empreses amb les quals col-labora {proveldors/clients/usuaris) i
requeriv el compliment normativ en matériz d'igualtat de dones | homes a les
empreses amb les guals col-labora (ETT, proveidors, atc.)

1
: i
: Donar visibilitat a les accions que realitza Fentitat relacionades amb la igualtat |
" d'oportunitats entre dones | homes. :

]
incorporar a en avaluacid de proveidors un now criteri gue facf referéncia a si el proveidor i
prampledx amb la normativa en matéria d'igualtat, %

1

el

.+ informar als proveidors d

g
| de Ientitat amb [a igualtat &’ oportunitats
|
E
{

‘aquest nou criteri o

g, 1 "'nf“‘ o
i

ﬁf

Cap de iject% de Rﬂcursnﬁ
Hutnans de MT
- Comissid de seguiment del Pla ;
d'lgualtat : el

Incorporar a Pavaluacid de proveidors de Yentitat el critert de puntuacid: |

disposar d{un pia d'igua!:at Anual

|
i
!
|
]

41



4 Incorporar ala cultura de Pentitat el vator de la igualtat d’oportunitats entre
% dones i homes

. Cap deaProjtzctes de Recursos
Humans de MY
- Gestié def talent No aplica No aplica

- Comissid de seguiment

60 % dﬁ!lS CUr508 avalums per part de | cumiﬁsm d*igualtat amb perspactlva | Anual
de ghnere §

Namero d,ﬂucurms f jornades que &s realitzen, ‘ Anual
.. { Y :

lméinrpurh{ en l'avﬂuamﬂ de la formacld ta perspectiva de ghnere. ! ‘ Anual
L !
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i ! Formar en Igualtat d’nportunitats aquell$ mmandaments que partlmpﬂn en fa
' 5 i deteccid de necessitats formatives | aquells comandamaents que porten gent a
‘ i chrrec

i |

integrar en la cultura de I'entitat el valor de la igualtat d’oportunitats |
|
i

Realltwr !a formacid hésic:a an igualtat d‘opurtunllats ampliant Ia mamixa fh matéria d assmjamemt ;
sexual i per rad de sexe, ;

- Cop de Frojractes de RM"'”“’S i - E wlnc:rmrmmn d homs i cursos de | ;

‘Humans de MT | E formacié en (gualtat, !

| 1.000€ calcul estimat | |

astié del talent ‘ : | - Recursos oniine i professionals ?
i |

- Comissid de seguiment ‘ ﬁ de formacid, 5

} 1

I
N2 de professionats que han realitzat ef curs, i Anual ;
Ne d’hores de fgg'thm realitzades. I Anual :
o 1 | i
£

; - E N

'§: [

!

{J
N, 43



L,
Al wurm
;

l Disposar d'un sisterma d'avaluacié del acompliment

|

|

S

posstbles promociens ifo desenvolupamants professionals, sense discriminar per rad de sexe, vetilant
per l2 iguaitat @’ eportunitats entre dones | homes

' R A
ns de MT

R e ..a LA I B A g Yo e e e R et emtT HE e i itz it bl
- Cap de Projectes de Recursos | ; 1

H H

Humans de MT | ? :

: | | {
R i ; ]

- Gestid del talent ; ; : i

g 2.000€ chlcut estimat i Reglarment de funciorament i

- Direccid d'infermeria § [ i E
Assistencials i |

! i i

: i { !

N Comissio de seguiment i | ;
! , i L

i

tu e Ik,
E Dasembre 2026
[

S i

| Ganer 2026

Anua

!
i
i Anual
i
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! Estydiar implantar noves mesures per a 1a conciliacio de la vida laboral i
| familiar. Identificar les necessitats de concliiacié, aplicar mesures, potenciar 'ds
i d'aquestes mesures | fomentar-ne I'0s de treballadors i trebatladores en

| mataria de conciliacid

~ 5

» tdentificar les necessitats que tinguin els treballadors ‘res.pect&e a la conciliacid de 1a vida laboral | |
personal.

+ Dissenyar un paquet de mesures que permetin integrar la concifiacié de la vida laboral i personal,
| » Posar en marxa el paquet de mesures. e

TR o mmm%@?. e

- Cap da“Pi-ajactas de Recursos

Humans de MT !
!
- Director/a de Recursos f Pendent de caicular ¢l cost 5 No aplica
y i segons viabititat econdmica ¢ .
Humans d'Integrilia | . f i
- Comissid de seguiment ; ;

el R s R
Gener 2024 ‘ Desembre 2024 !
Aquelles acclens que es puguin Aquelles accions que es puguin j
implantar préaviament s'avangard la implantar préviament s'avangarala |
data del calendari establert, data del calendari establert. }‘

i
an |

e



"Fomentar el conelxement per part gdel professional def Protocol per ala
prevencid | abordatge de Fassetjament a integralta

Prevenir i evitar el assetfament sexual i per rad de sexe al conjunt de INentitat

. Difmndra el nou protocc:l da awatjamam saxuai i per rad de sem

» informar als Representants de les persones trebailadores els casos d'assetjament que es
produeixen a I'entitat en tes reunions de seguiment de Salut Laboral de Ientitat.

* Formar a les persones que formen part de la Comissid o' investigacld aixi com a les Persones
AsSess0res.

» Realitzar un pla de difusid, comunicacid | formacié a les persones treballadores de Pentitat, -

i
e ; j
it ‘?" rk- l"‘ﬁi o ”ﬂ ShHRI ‘
- Cap de Projectes de Recursns !
- Breus comunicacid

i

. i

Humans de MT | ;
! \

! 2.000€ caleut estimat L. Correu electronic

= Dapartament de Salut {aboral

- leri
- Comissié de seguiment | Cartelleria
f

Puhticﬂcid i difusid del pmtnwl 1 Anual
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™

Dlapnﬁar d’un document o pmtocol on s'estableixin els criteris p(-:r a una
comunicacid no sexista

 Definir | posar en practica els criteris sobre llenguatge inclusiv | no
discriminatori a Ventitat

. Fer una Tarmack:» espadﬂca en comunicamé rm sexista i LGTBI+ ales parsunm que s encarreguan de
| la comunicacté de Ientitat.
: # Realitzar unes fitxes de bones practiques de Henguatge inclusiu utilitzant als diferents manuals :
E normatius a dispesicio,
|
i

i« Difondre les fitxes de bones practiquas a través dal Breus comunicacis.
» Posar a disposicid de tots els professionals de entitat aguestes fitkes de bones practigues.
| ® Revisié perladica del document per adaptar-lo als canvis gue es produeixin.

g cap de Prujemes de Racursm Humans da T

| - Cap d& Projet:ws de Recursm ‘,
| Humans de MT

- 1000 calowd estimat -Espai a {a Intranet,

- BC Comunicacié E

- Comissié de seguiment

' Numﬁm de fitxes realitzades

Data de publicacié de les fitxes a fa Intranet | data de realitzacié de Jes |
campanyes de difusid de les mateixes

Ndmem dém&wmentaclt& revisada T Anual




Garantir un entorn segur | saludable | eliminar o disminuir efs riscos amb
& perspectiva de génere

-
e

Sty a

' ': R

. PDISDOEM d‘un estudl de riscns taborals éb pllsec'tiva de génere
* Formar al personai responsable de sajut laboral en matéria d'igualtat de dones | homes.
» Disposar d'un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere,
L]

Donar a condixer als professionals els riscos especifics a qué estan expasats pel fet de ser home o
dona.

. Capda Prmecms tle Reaursus
Humans de MT

No é lica
-Salut laboral P

= Comissio de seguiment

Tenlr un estudi de riscos laborals amb perspectiva de génere 5 Anual

i

|

| Tenir un estudi de riscos psmosncials amb perspectiva de génere
i

i
|

A8



2 Donar visibifitat 2 les acclons que realitza 'entitat refaclonades amb la igualtat 2
d'aportunitats entre dones i homes

‘,‘&va '«u?.!n e }_ ! .w.": I "‘l Fr o) e T R

- (’Sap de Prajecws de Recursos i |

Humans de MT l | Reunions informatives }
| :

. 500€ citeul estl ) .

servei de comunicacio i 00€ | estimat 1 Campanya informativa !

; {intranet) :

« Comissio de saguiment ; \

| E

Numero de professionals que han assistit a les sessions informatives | Anual ;
realitzades [
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Calendari de realitzacio de les accions

1 Vetilar per els drets laborals de les dones victimes de violéncia masclista 2074
2 Disposar de Is figura de lagent d'igualtat 2023
Informar del posicionament de organitzactd pel que fa a la igualtat de dones |
3 homes a tes empreses amb les quals col-fabora {proveldors/cliants/ usuaris) i 2075
requerir el compliment normatiu en matéria d’lguattat de dones [ homes a les
empreses amb les quals col-labora (7T, proveldors, etc))
4 Contemplar {a perspectiva de génere en les formacions 2025
Pl Formar en iguaitat g oportunitats aquells comandaments que participen en ta
i 5 detectid de necessitats farmatives | aguells comandaments que porten gent a 2014
\,& carrec
', . “"‘“m "
RN N - Disposar d'un sistema d’avaluacid de Facompliment 2026
M‘Mm ek
Estudiar implantar noves mesures per 2 la conciliacid de ta vida laboral | familiar.
¥ Identificar les necessitats de conciliacid, aplicar mesures, potenciar I'ds 2024
d'aquestes mesures i fomentar-ne ['is de treballadors | treballadores en matéria
de conciliacid
8 Fomentar el coneixement per part, dels professionals ded Protocol per a la 2023
prevencld Fabordatge de Vassetjament a integralia
9 Disposar ¢'un document o protocol on s'establedxen als criteris per & una 2026
comunicacié no sexista
10 Inclours la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut jaborai | la 2026
BRI, '
11 Donar a cunéiier al pla d'igualtat de Fentitat 2023
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Comissid de seguiment

Durant el perfote de vigéncia del present Pla d’lgualtat, 2 més a miés d'efectuar-se totes les accions previstes
en ¢l mateix, s'han d'establir sistemes eficacos de seguiment | avaluacid dels objectlus fixats, aixd amb la finalitat
de congrer ¢l desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts en les diferents drees d'actuacio,

El seguiment i avaluacid de les mesures previstes as realitzard de forma periddica, regularment programada, a
través de la Comisshd de Seguiment que es constitueix en base al Real Dacret 901/2020. Per el gue es regulen
els plans d'igualtat i el seu registre, el que permetrd ldemificar les possibles difieultats sorgides durant la

- implementaclo de les matelxes, alx com les necessitats de correccid que puguin resultar d’aplicacid.

Lassenyalada Comissid de Seguiment es regird pel Reglament de Funcionament intern que a continuacio es
reprodueix:

Article 1.- Constitucid de la Comissia de Seguiment

La Comissid de Seguiment del Pla &'lguaitat de la Fundadid Integralia Vallés és 'drgan competent per al
seguiment, avaluacid, Interpretacid, revisid | modificacld det matelx, aixi com dels objectius | les mesures
previstes per a dur-lo a terme, amb les competéncias que es detallen a Farticie 2 del present reglament.

Aguest brgan estard compost, 3 parts iguals, per membras de 1a Directiva 1 gestid de parsonal de VEmpresa, aix
com membres que representin a les persones treballadores; aixd és 3 membres en rapresentacié de 'Empresa
i 8 representants dels treballadors | trebaliadores {minim un d’elis membre def Comitd d’Empresa), queiseran
designats per les parts signants ding dels 10 digs habils a la firma del Pla d’igualtat. Alxi mateix, els membres
dela Cmmissid de Seguiment ascotliran per 1 entre ells al President/a | al Secretari/a de Ia mateixa.

uazlsevol membre de la Comissid de Seguiment, enfront la impossibilitat d'acudir a una reunid, podra delegar
Ia seva representacid | vot a una altra persona en substitucio seva,

i.a duracié del mandat dels membres de la Comissid de Seguiment serd fgual a la vigkncia del Pla d'(gualtat.
Articte 2. Funcions.
Entre les funcions assignades a aquesta Comissid de Segulment es troben les seglients:

o Seguiment de la execuctd | implementacid del Pla o gualtat,

o Revisid | avaluacld de les mesures recollides en el Plz d'igualtat, adoptant les accions necessaries per
aconsepulr el compliment dels objectius establerts.

o Implementacts i aplicacld del Pla d'lgualtat, abxf com fa resolucid de possibles conflictes derivats de la
mateixa,

o Actualitzacid | desenvolupament del Protocol contra iassetjarnfmt sexual i per rad de sexe en el
termini de 3 mesos des de Paprovacid del Pla d'lgualtat.

o VetHar per tal que les possibles normatives internes de YEmpresa ~vigents o futures— no vuinerin
P'establert en el Pla d’igualtat. _

o Atentre i resoldre les possibles rechamacions dels treballadors [ treballadores de "Ermpresa en relacld
a les matéries regulades al Pla d'igualtat.

o Preparar informes de seguiment anuals, 8 partir de les dades t informacions obtingudes de fes eines
de seguiment i, particularment, de les fitxes de seguiment de fes mesures,

o Elaborar Pinforme de avaluacié intermedi § final,
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Tanmateix, s'assignaran les seglients funcions g qui ostent! la condicid de President/a de ta Comissid de
Seguiment:

Q

o

Presidir, diriglt | moderar el desenvolupament de les reunions i dels debats de la Comissid de
Seguiment. _ '
Acordar la convocatdria de les sessions | fixar Fordre del dia.

Per dltim, s’acorden les seglients funcions atribuides a qui ostentt fa condicid de Secretari/a de la Comissié de

Seguiment:

o Notificar les canvocatdries de les reunions de la Comissid de Segulment,

o Portar el control de arxiu de les actes, el qual estard & disposicid de les persones component de fa
‘Comissio de Seguiment, '

o Elaborar I'acta de cada reunid.

o Expedir certificacions dels acords arribats per la Comissid de Seguiment,

o Rebre totes les informacions, dades, escrits | documents dirigits i fer arribar copia als demés
components de la Comissia de Seguiment.

o Custodiar quants escrits | documents eltabort la Comissid de Seguiment en exercicl de les seves
compaténcies,

o Qualsevol altre funcid que li sigui atribuida per la Comissid de Seguiment.

Ambdues parts acorden que els chrregs de President/a | Secretarifa de la Comissié Negaciadora recaiguin cada
any alternativament en cada una de les representacions.

Article 3.- Fitxes de seguiment de les mesures,

La Comissié de Seguiment consignard les fitxes de segulment de fes masures, en les que es contindrd la
infarmacid individualitzada sobre 13 implamentacié de cada una de les mesures recollides en el Pla d'igualtat.
Es podrd mesurar amb els seglients indicadors:

Indicadors de seguiment: 56n els que han sigut definits juntament amb ef disseny de les mesures, alxi
per assegurar la coherdncia entre als objectius perseguits,

Indicadors de resultat: Fan referéncia al grau d'execucid de cada mesura | del Pla d’igualtat en el seu
sonjunt, alxd com at nimero de personas afectadas per ambdds.

Indicadors de procés: informan, respecte de cada mesura del Pla o'lgualtat, sobre la idoneftat | ta
suficiéneia dels recursas assignats, les dificultats trobades | les soluclons adoptades.

indicadors d'impacte: Mesuren els canvis en termes d'igualtat en 'Empresa com a conseqléncia de
Paplicacid de les mesures.

Aguestes fitwes contindran 1a seghoent Informacié:

|- 2o S« T T+ I« o I

Mesura,

Persana/Departament responsable

Data d'implementacid . '
Data e seguiment \

Indicadors de seguiment

indicadors de resuttat (nivell d’execucid | motiu pel gual no s'ha iniciat o completat)

indicaders de procés.

Indicadors d'impacte.
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Aguestes fitxes seran complimentades per les persones responsables de a posada en marxa de cada mesura i
traslladades posteriorment a la Comissié de Seguiment,

Article 4.- Informe de Seguiment

La Comissic de Seguiment haurd d'elaborar informes de seguiment de cardcter anual, a partir de jes dades |
Informacid recopilades a través de les eines de seguiment |, en particular, a través de les fitxes de segulment
de les mesures,

En els Informes de seguiment es fard constar tota la informacid refativa a Ja implementacid de les mesures
definides en el Pla d’iguaitat per cada periode, indicant-se les segilents dades:

o Dades generals: inclosa la rad social, la data del informe, Fdrgan que ho realitza | el perfode de
referéncia.

o Informacié dels resultats per area d'actuacid: dades obtingudes de les fitxes de seguiment, refatius al
nivell d’execucid de les mesures, compliment de la planificacio | consecucid d’objectius.

o {nformacid sobre el procés d'implementacid: dades sobre FPadequacid dels recursos assignats,
dificuttats en Vexetucld | correlactd de desigualtats.

o Conclusions | propostes: valoracld general de procés d'implementacid | propostes de modificacid de
mesuras incloses en of Pla d'igualtat o adopcid de les noves mesures si fos necessari.

\ Article 5.- Reunions

o, h_:) . La Comissid de Seguiment, excepte acord exprés, es reunia amb caracter mensual, La convocatoria | coordinacid

de les reunions cotrespondsd a fa Prasidéncia o bé a [a Secretaria, 1a qual efectuard fa notificacid corresponent

. AME una antelacid minima de set dies naturals.

En Fescrit de la convocatdria hauran d'aparéixer els punts de 'Orde del Dia que es tractaran, alxi com adjuntar
la documentacit necessaria. Per a la valida constitucld de la Comissid de Seguiment a efectes de la calebracidé
de reunions, deliberacions i presa d'acords, es requerird ia preséncia de la meitat, almenys, de la representacié
de cada part,

Tanmateix en les reunions de la Comissid de Seguiment podran assistir a peticld de qualsevol component de ta
matelxa, persones expertas o convidades amb veu perd sense vot,

Articie B~ Actas

O cada reunid que es celebri, la Comissid de Seguiment aixecard acta, que recollird necessiriament
Fassisténcia, Vordre del dia de la reunid, els temes tractats, acords als que 'hagin arribat, els documents
prosentats i la data, ‘

Article 7. Aprovacld | modificacid del Reglament

I*aprovacié det present Reglament de fa Comissié de Seguiment del Pla d’'lgualtat as fard per la majora absoluta
dels seus membras | entrard en vigor a partir de la data en que s'aprovi la Comissié de Seguiment.

Article 8.- Acords

Les parts negoclaran de bona fe, adoptant-se les decisions d'aquesta Comissio de Seguimant per acord conjunt
de ambdues parts, empresariat | social, requerint-se en gualsevol cas 8l vot favorable de fa majoria de cada una
de les dos representacions.
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Articte 9.~ Deure de sigihli

Tots els membres integrants de la Comissld de Seguiment declaren conéixer el deure de sigil-li que ostenten en
la seva condicld de membres. En correlacid adquireixen un compromis ferm de no divulgar cap tipus
d'informacié confidencial de 'Empresa i en especial, a no divalgar ni compartir cap document de treball al que
tingutn accés en motiu del crrec que ostenten,
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Procediment de revisié, modificacié | avaluacié

La Comissid de Seguiment es reunird amb cardcter trimestral per a fer el seguiment i avaluacio del Pla d'lgualtat,

Tanmateix, qualsevol dels membres de la Comissio de Seguiment podrd remetre escrit dirigit a la mateixa
posant de manifest la necessitat de ravisid o/t modificackd parcial o total del Pla d’lgualtat agul aprovat.

Amb assenyalat eserit es donard inici al procediment de revisid ofi modificacid mitjangant la celebracid d'una
reunid de la Comissié de Seguiment que caldrd convocar-se ding dels seglients 15 dies | en la que $'exposard
detalladament els aspectes susceptibles de revisié 1o modificatid,

Agquest mateix procediment podrd ser també utilitzat per Instar-se la resolucid de eventuals conflictes
interpretatius o per a ka resoluctd de discrepincies entre les parts durant Pexecutiva def Fla d’lgualtat.

Per a major precisié, es detalla a continuacid els diferents procediments a seguir:

Procediment de revisid i modificacid del pla d'igualtat

Les mesures del Pla ¢'iguaitat podran revisar-se | modificar-se en qualsevol moment al Harg de la seva vigéncia
amb la finalitat J'afegir, reorvientar, millarar, correglr, intensificar, atenuar o ~inchis— deixar d'aplicar alguna
. Mesura que contingui, en cas d'apreciar-se que fa seva execucid no estd produint els efectes esparats en ralacid
\:)ms objectius proposats. ‘

En tot cas el Pla d'igualtat haurd de revisar-se quan concortin algunes de les segiients circumstancies:

- {Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacid als requisits legals | reglamentaria o la seva
insuficléncia com a resultat de Factuacid de la Inspeccid de Treball | de fa Seguretat Social.

< Enels supbsits de fusid o transmissid de Empresa, alxd com en els casos d'absorcid, En aguest ditim
cas,  criteri de ta Comissié de Negociacié del Pla d'lgualtat, no essent necessari en els casos que no
as vegi modificat substanclalment el nombre de persones treballadores de la plantiita,

- Davant de gualsevol Incidéncia gue modifigui de manera substangial ia plantilla de FEmpresa, els seus
matodes de traball, organitzacid o sisternes retributius, Incloses les inaplicacions del conveni col-lectiu
Fes modificacions substancials de les condicions de treball o les situagions analitzades en el diagnosi
de situacld que hagt servit de base per a Velaboracid d'aguest. :

- Quan una resolucid judicdal condemni a 'Empresa per discriminacid directa o indirecta per rad de sexe
o quan determini ta falta d’adeguacid del Pla d'lgualtat als requisits legals o reglamentaris,

Quan per clreumnstancies degudament motivades resulti necessari, la revisid implicard V'actualitzacid def
Diagnost Previ, aixi comn de les mesures del Pla d'lgualtat, en o mesura que sigui necessari,

Tal com es detallava anteriorment, Minict del procediment de revisio del Pla d'igualtat es produirk als 15 dies
des que qualsevol dels membires de la Comissié de Seguiment faci arribar 2 la mateixa un escrit on es detalli 1a
necessitat de revisic | modificacid del contingut ded Pla d'lgualtat, Caldrd dones que ding del termin de 15 dies
ta mateixa Comissid de Seguiment es reunsini per a debatre detalladament les eventuais revisions |
modificacions que es poguessis introduir.
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Caldra que les parts recullin per escrit en les Actes de les reunions, tantes com necessiries es considerin, la
tdentificacid de la revisié proposada per una de les parts | un analisi dels motius o causes que donessin lloc a la
mateixa, alxf com les eventuals modificacions proposades al mateix.

En cas que tes parts acordin amb el vot favorable de Ia majoria dels membres de cada part la revisio ded a
d’igualtat, 'drgan corresponent par tractar-ho serd fa Comissié Negociadora del Pla d'iguaitat, per mitja d'una
reunid extraordindria als efectes de procedir a la modificacié de les referenciades mesures.

£ls acords adaptats en el sl de la Comissid Negocladors als efectes de procedir a implementar les modificacions
al Pia d'lgualtat hauran de ser comunicades a {a Comissid de Seguiment i a la plantills de FEmpresa.

Aguest mateix procedirnent podrd ser ytilitzat en cas de discrepincia entre les parts i abd per a solucionar
pventuals conflictes interpretatius o durant I'executiva del Pla d'igualtat,

E \ Procediment d’avaluacid del pla d’iguaitat

ba Comissid de Sepuiment s'encarregarh de dur a terme I'avaluaclé intermadia | final del Pla o’ lgualtat, ald com
..y elaborar, després de la mateixa, els corresponents informes d'avaluacié a partir de la Informacid | les dades
ecopilades en refaciéd & perfode corresponent. A aguests efectes, es realitzaran aidd matelx gllestionaris
d'opinid t valoracié a la direccid, a ta plantilla § a les persones quan ban participat en el disseny, fa implantacié
F el seguiment del Pla d'lgualtat.

Tal 1 com 5'assenyalava anterforment, la Comissié de Seguiment es reunird amb caricter trimestral per a fer ¢l
seguiment | avaluacid del Pla ' lgualtat,

Vavaluacié s"articulard en torna a tres aixos d’andlisi | valoracid, que permetin comparar als resultats proposats
amb els que finaiment s'han obtingut:

- Avpluacid de resultats: el nivell d'execucid del Pla d'lgualtat, grau de compiiment dels objectius
raarcats, persones beneficlaries, ' '

- Avaluacid del procés: Vadequacid dels recursos, métodes | eines ufilitzades durant Fexecuctd d"acclons
~tag dificultats gue s"han trobat [ les soluclons adoptades—.

- Avaluacié de impacte: els canvis —en termes o' lgualtat~ gue s'han produit en F'Empresa com a resultat
de la implantacid del Pla o' lgualtat,

La Comissid de Seguiment consignard las fitxes de les mesures que shauvan anat elaborant af llarg de 'any pels
responsables deslgnats per cada una delles, Aquestes contindran la informacid sobre la seva implementacio
gue aueda recoliida en el Pla d'igualtat,

La Comissid de Seguiment haurd d'elaborar informes de seguiment de carcter anual, a partir de les dades i
informacid recopilades a través de las eines de seguiment |, en particular, & través de les fitkes de seguiment
de les mesures,

En ols informes de seguiment es fard constar tota la informacic relativa 3 la implementacié de les mesures
definides en al Pla o'igualtat per cada peripde, indicant-se les seglients dades:

o Dades generals: tinclosa la rad social, la data del informe, 'drgan que ho realitza | el periode
de referéncia.
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o Informacié dels resultats per drea d'actuacid: dades abtingudes de les fitkes de seguiment,
relatius @l nivell d’execucid de les mesures, compliment de la planificacio | consecucié
d'objectius.

o Infermacié sobre el procés d'implementactd: dades sobre Fadequacis dels recursos assignats,
dificultats en execucid | correlacit de desigualtats.

o Canclusions i propostes: valoracid generat de procés dimplementacid § propostes de
modificacid de mesures incloses en el Pla dligualtat o adopcid de les noves mesures si fos
necessari, ‘

Després de Vavaluacid sinclourd la corrasponent valoracid general del periode de referdncia sobre of
desenvolupament del Pla d'lgualtat | -en cas de necessitat- es definivan propostes de millora o correlacié de
possibles desviaclons detectades.
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