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Ambit d’aplicacié

Ambit personal

El Pla d'igualtat serd d’aplicacié a la totalitat de les persones treballadores de U'Empresa
independeantment de la modalitat contractual que les vinculi a la mateixa.

Ambit territoriat

El Pla d'lguattat serd d’aplicacio @ totes les persones tmballaddms de VEntitat. Cal tanir en compte que
tolas les persones treballadores es troben adscrites al cantre de treball on UEntitat hi té les oficines.

No obsgtant, lanterior com & conseqlséncia de 1o naturalesa de la prestacid de serveis UEntitat, les

persones treballadores s desplacean a prestar sorvels als centres clients, essant sempre edifichs [ locats
te les diferants emproses det Grup Mdtua de Torrassa.

Ambit temporat

Et Pla d'lgualtat tindrd una vigénoia de 4 anys & comptar des de 16 de desembre de 2024 fins 6 15 de
desembre de 2028,

Amb la finalitet de far possible ta firma d'un nou Pla d'lguattat, les parts constitviran una Comissid
Negociadora pravisional tres mesos sbans de finalitzar la seva vigdncla per a comengar les nagociacions
dotl seglient. ‘
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Terrassanet

Agrupacio d'interés Econdmic (AlE)

B122, Altres activitats de neteja industrial i edificls.

Netsja

C/Sant Antond 32, 08221 Terragsa

937880307

https:/Anvww. mutuaterassa,com/

cgraner@mutuaterrassa.as

Carla Graner lordana

Tarrassanet é5 una agrupacit d’ interds agondmic gue té com o objects principal ta prastacid de servels
de neteja integral en eis hoapitals, centres i edificis en els quals els particips de I’ agrupacié hi
desenvolupen la deva activitat .

L' entitat va naixar per tat o oferir un servel personalitzat adaptant-se a tes diferants necessitats de cada
sarvel realitzant sempre un seguiment detaliat de Uactivitat, assegurant una adequads neteja |
desinfeccid dels serveis, aconseguint un espal el més lliure possible de microorganismes.

La qualitat de servei que es dona passa prioritariament per la professionalitat i el bon fer de les parsones
que realitzen les diferents tasques dins de cade serval de ' empresa, prestant serveis de neteja i
higianitzacld d’ espals 8 les empreses del Grup Mitua Terrasss en els seus diferents centres | espais
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Matodulogia emprada en U'elaboracié del pla d’igualtat

Introduccid

Els plans d'iguattat s6n un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de for un diagnbstic de
situacio, tendents a assolir la igualtat de tracte | d'oportunitats entre dones | homes i 2 eliminar la
discriminacio perrad de sexe a lamprosa,

Els plans dliguaitat fixen els objectius concrats d'igualtat que s'han d'assolir, les estratigios | les
practiques que s'han d'adoptar per a la seva consacucid, aixl com P'establiment de sistemes eficagos de
seguiment i avaluacio dels objectius fixats,

Das del dia 14 de gener de 2021 els plans d'iguattat g'han d'inscrivre obligatdriament al Registra i dipbait
de convenis col-tactius, acords collactius de traball | plang digualtat (REBCON), d'acord amb el Reiat
decrat 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual a5 regulen els plans diiguattat | el seu raglatre | 85 moditica el
Reial Dacret 713/2010, de 28 da maig, sobre reglatre | dipasit de convenis i acords col-lectius de trabatl

t

PHagadatic pravi
Por 8 l'elaboracid del diagndatic s'haurd d'atendre els criteris espocifics recollits a Uannex del R.D.
501/2020. '

Es ta primara fase del procés d'slaboracid del pla d'igualtat i ia seva negoclacid | elaboracis es realitzara
at si de la Comissio Negocladora del Pla d'lgualtat. Es tracts del rasultat d'un procés de presa | recoltida
de dades, consistent a identiticar | estimar la magnitud, a través d'indicadors quantitativs i qualitatius, de
les desigusitats, diferéncies, desaventatges, dificultats i obstacles, existents, o que puguin existir a
lamprasa per aconseguir la igualtat efectiva entra dones | homas.

El dipgndsatic permetrd obtenir ta informacié precisa per dissenyar i establir ies mesures avaluables gue
a'han d'adoptar, Lo prioritat en ly seva aplicacid | ols ctiteris necessaris per avaluar ot seu complimant.

Un resum d'aquesta analisi | de les seves principals conclusions i propostes s'haurd d'incloure en un
infarme que formarh part det pla d'igualtat.

" lguat com als plans d'iguattat, el diggndstic previ ha de ser objecte de negociacié amb ta representacid
logal dels de les persones treballadores, en els termes de Varticle 5 del Reial Decret 90172020,

El diagndstic previ 8'ha de referir almenys a les seglients matérias:

» Procés de selaccld i contractacid.
“e Clagsificacid professional,
s Formacid.
*  Promocid professional,
»  Condicions de treball, inclosa Uauditoria salarial entre dones i hamés'
« Exercict corresponsabla dels drets de la vida personal, famillar | taboral,
+ Infrarepresentacid femenina, '
» Retribucions.
¢ Prevencid de Uassetjament sexualiper rad de sexe.
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Contingut minim
Eis plans d'igualtat han de contenir et contingut minim regulat a Varticle 8.2 del BD 901/2020:

Detarminacid de les parts que als concarten.

Ambit personal, territoriat i temporal.

informe det diagnostic de situacio de Pampresa, o en el supdsit de grup d'emprases, un informe
de diagnéstic de cadascuna de les emprasas del grup.

Resultats de lauditoria ratributiva, aixf com la seva vigéncia { periodicitat en ets termes establerts
al Relal Docrat 902/2020, Uexigibiitat del qual, segons lesmentat Reiel Decrat, sera gradual com
als plans digualtat (Disp. Transit. Setena L.O. 3/2007).

Definicit d'objectius qualitatiug | quantitatius del pla d'igualtat.

Descripcid de masures concretes, termint d'execuctd | prioritzacid de les mateixes, aixi com
disseny d'indicadors gue parmatin detarminar Uevolucié de cada mesura,

Identificacid dels mitians | recursos, tant materials com humans, necessarls per a ta implaritagid,
saguiment | avatuacid de cada una de les mesuras | objectius,

Calendari d'actuacions per a la implantacid, seguimeant i avaluacio de ies mesures del pla
d'igualtat,

Sisterna de saguirnent, avatluscid i revisid periddica.

Composicid | funcionament de 1a comissio o drgan paritar encarreget del seguiment, avaluacio |
revigid peribdica dels plans d'igualiat.

Procediment de modificactd, inclbs el procediment per rascldre tes posaiblas discrepancies que
poguessin sorglr en Uaplicacid, seguimant, avatuacio o revisid, en tant que ta normativa legal o
convencional no abligui la seva adequacid.

A més det contingut minim, e pla d'iguattat pot contenir mesures que resultin necessaries en virtut dels
resultats del diagndstic, i altres de no enumarades a Uarticle 46.2 dela Lel Orghnica 3/2007, de 22 de marg
{com a violéncia de ganere, lisnguatge | comunicacio no sexista o attres, dentificant tots els objectiusites
mesures avaluables per cads objectiu fixat per aliminar poasibles desigualtats i qualsevol discriminacié,
diracta o indirecta, per rad de sexe en Pambit de Uempresa).

Vigéneia dels plans

EL pariode de vigéncia o durada dets plang d'igualtat, que serd determinat, en el seu ¢as, per les party
negociadores, no podrd ser suparior a quatrs anys.

Fis plans d'igualtat s'han de revisar en als tarminis previstos en els mateixos |, antot eas, quan ¢8 prasentin
les seglents circumsaténcies:

Quan g'hagh de fer com & conseqUbneia dets resultats del seguiment | avaluacld previstos en la
ACHMA, ‘

Quan as posi de manifest la seva falta d'adequacid als requisits legals | reglamentaria o la seva
inauficiencia com a resuliat de Uactuacio de la inspeccid de Treball | Seguretat Bocial.

En als supbsits de fustd, absorcid, transmissio o modificacio de Uestatus jurldic de l'emprosa.
Davant de qualsavol incidéncia que moditiqui de manera substancial la plantilla de lempresa, els
seus metodes da treball, organitzacid o sistemes retributius, incloses les inaplicecions de
gonveni | tes modificacions substancials de condicions de treball o l8s situacions analitzacles en
el diagnistic de situacid gue hagl servit de base per a la seva alaboracid,
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B.  Quan una resolucid judictal condemni 'empresa per discriminacid directa o ingdiracta per rad de
sexa o quan deterrnini ta falte d'sdequacid del pla d'iguattat als requisits legals o reglamentaris,

Quan resulti necessari, la revisi6 implicard Mactualitzacio del diagnostic, aixi com de les masures del pla
dligualtat.
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Dades generals de la diagnosi

2023

- Cultura § gestio organitzativa (1 any)

- Informacid generat de 1a plantilla i condicions de traball {1 any)

- Classificacio professional (1 any)

- Infrareprasentacio femanina (1 any)

- Procés de selaccid | contractacid (1 any)

- Formacid (3 anys)

- Promocié (3 anys)

~ Retribucions | auditoria ratributiva (1 any}

- Exercici corresponsable dels dretg de la vida parsonat familiar i laborat (1
any) :

- Pravencid i actuacié davant de sssetjament sexual i L'assetjament per rad
de sexa

- Comunicactd no sexista

- Salut taboral des d'una perspectiva de ’gggpem

20

Carla Graner lordana. Cap de Projectes de Recursos Humans.
Cornissio NegoGiadora det Pla d'tgualtat de Terrassanet, AlE,

Comissit Negociadora delPla dligualiat
= Crigting Gimenez Comas

= Carla Graner Jordana

~  Elana Muftoz Sanchoz

- Gemma Muriel Serrana

- Julia Fernandez Tapia

= Carmen Garcia Bretones

= Egteban Javier Costa Sudrez

- Cristina Frasquet Boix

= Merca Cabrera Ruiz. Cap de Gestid del talent,
=~ Lluis Autonel Alegre. Cap de Salut taboral.
= Crigtina Gimenez Comas, Directora de Recursos Humans.




1. Dades referents a la diagnosi
1.1, Rades registeals de 'empress

+ Nomorad social de Vemprasa:
Tarrassanet, AlE,

» NIF de l"empreaa:
VGE383267

«  CNAE de 'empresa:
8122, Altres activitats de netefa industrial | edificis.

o Titwlaritat de Uempress
Privada

*  Amblit geografic
- Comunitat Autdnoma: Catatunya
- Provincla; Barcaelona
- Cantra de trebalt: Torrassa

»  Ambit funcional,
Empresa

s Codis de conveni aplicables a 'empresa:
Codi del conveni: 7300241501 2005
Convent col-lectiu de treball del sector de la netejs d’edificis i locals de Catalunya par ais anys
2022 8 2025
»  Distribucid de ta plantitle
Data: Dasembre 2023

Nombre da persones treballadores per tipus de contracta

Sexe Indefinit Evantual De posada a disposicio en ot
una empresa usudiria
Dones 123 0
)

Homas 15

it

Nombre de personas treballadores per llog de treball

Sexe C)rgana de direccid Comandaments Resta de ta plantilla

intermedis
2




1.2.Determinacid de les parts

Brades de la comiasid regociadora:
= Crgting Gimenez Comas (Direccid de UEntitet)
= Caorta Granar Jordana (Direccld de I'Entitat)
«  Etana Mufioz Sanchez (Direccid de ’Entitat)
- Gemma Muriel Sarrano (Direccid do UEntitat)
- Julie Fernandez Tapie (Raprasemamb de les persones treballadoras)
- Carmen Garcia Bretones (Representacit de les persones treballadoras)
- Esteban Javier Costa Suérerz (Reprasentacid de las personas trebaltadoras)
~  Crigtina Frasquet Bolx (Represerdacid de les persones trebaliadores)

Dades de contacte:
- Nom; Carla Graner Jordana
- Carrec: Cap do Projectes de Recursos Humans i Coordinadora det Pla d'lgualtat
- Correu de contacte: cgraner@mutiatarrassa.es
- Telafon de cortacts: 837365015 (Extensid: 13730) 638 031 507
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an el diagnbatiu matéries addiclonats @ les que recull Uarticle
46.2 de ta Ligi organica 3/2007, de 22 de marg, per a ta igualtat efactiva de dones
i homes?

Sila resposta és afirmativa, s'han d’espeacificar quins:
- Comunicacio no sexista
~  Salut laborat des d'una parspectiva de ganare
- Gultura | gestld organitzativa

» Paor dur a terme ol diagndatic en matéria salarial, la comissié negociadors ha
comptat amb Uauditoria salarial de emprasa

«  Por dur a terme el diagndstic en matérle salarial, a comissl6 negociadora ha | mw | r
comptat amb el registre salarial %

*  Esvaassolir un consans entre los parts en al diagndstic de situacla?

+ Indiqueu a continuacié quines de les matéries seglients han estat objecte de negociacit
sobre la base del resultat del diagnéstic efectuat, | en retacié amb quines d’aguestes
rmatéries 3'han adoptat mesures en ol pla:

_Procés de seleccid icontractacid .| 5 .-
“Classificacio prcfas&ionml 5i 8i
LU ocis TR SR FOE... SR SR
Promocio grofassional Si a8l
Tamps da treball/ Mesures de conciliacio 1) ]
Exercici corresponsable dels drets de concitiacid de la vida 8 st
Ppearsonal, familiar | laboral s S 1 e
infraraprosentacit femening 5 Si
Ratribucinns B 8
Provencic de assetjament sexual. Pravencid de Sf S
I'assetjarnart per rad de sexe ‘
Salut taboral des d'una perspectwa de genere & 8l
* | Comunicacid no sexista ‘ Si 5
 Cultura | gesti6 organitzativa ‘ s i

+ Data de realitzacié de la dimnoai

2024 (les dades que figuran a la diagnosi correspanen a 'any 2023)




"+ Node persones en plantiita

ﬁ;;;pomablm de la reatitzacid da la dlagnosi

Carla Graper lordana. Cap de Projactes de Recursos Humans.
Comissié Negociadora del Pla d’iguattat de la Ventitat:

«  Cristina Gimenez Comas

«  Carla Graner Jordana

- Elena Mufioz Sanchez

- Gernma Murlel Serrano

= Julia Fernandez Tapia

«  Carmen Garcia Bretones

- Esteban javier Costa Sudrez
«  Cristing Fresquat Boix

Personas gque han col-taborat en la restitzacis d diagnost, Indiqued noms | cognoms

rannes trabatladores

No aplica

DRirecoid Corporativa de Recurses Humans

Marti Guittén Puig. Cap de Compensacis i Reporting.
Mergé Cabrara Ruiz. Cap de Gestid del talent.

Llufs Autonell Ategre. Cap de Salut taboral, |
Cristina Gimenez Comas. Directora de Recursos Humans,
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- En ganeral a l'entitat o5 té en compte la igualtat |

d'oportunitats d'homes | dones.

- Influgixen per igual dones i homas en la presa de
dacigions.

- Hi ha més dones que homaes a la plantilta perd no
afecta a la presa de decisions,

- Les parsones treballadores creusn que és
necessar tenir un pla d’iguattat,

BDE
ersones de la plantil

da les p

Traball proavi en jguatiat: _

- L'emprasa disposa d'un Pla d'fguettat previ.

- Existéncia d'un pla da rasponsabilitat social que
incorpora la iguattat d'oportunitats,

- Mitua Terrassa (entitat Gue incorpora
Terrassanet) ha rebut el reconeixernent relacionat
amb la promocid de la igualtat de dones i homes.
- L'entitat vetlia par els drets laborals de les dones
victimes da violéncia masclista,

Guostit arganitzativa i relacions lahorats

- En la documentacid corporative /o conveni
col-tectiu es troba la igualtat de dones | homes
racoliida de manera explicita.

- En la documentacidé relativa als processos da
seleccit, contractacié, promocid, etc. s'hi
contempla La igusitat de dones { homes.

« Bl convenl coblectiv que s'aplica a lentitat
incorpors la iguattat d’oportunitats antre dones |
homes.

- Es reculign los dades relatives a la plantilia
desagregades an funcid de la vartable “sexe”,

- $incorporen sistemes de gestid de la qualitat
que inclousn indicadors per & la mesura de la
situacid dligualtat de dones i homes.

Gestid organitzativa | relacions laborals

- Exigtaix una rstructura destineda a treballar ia
igualtat d'oportunitats entre dones | homes
(Comissio Negociadora del Pla d’lguattat)

- £l Departament de RM compta amb personat
format en igualtat d'oportunitatgs entre dones i
homes. -

- La plantilla participa en prajectas que tenen com
a objactiu trebatlar ta igualtat d"oportunitats.

Estructures i participacid

~1.a Comissid Negoctadora del Pla d’lgualtat tant
pel que fa 8 persones que representan Uempress
| ta representacid legal de les persones
treballadores no s paritaria,

- No &5 disposa de {a figura de 'agent d'iguattat.




“ Hi ha hagur difuaié da cortinguts espacitics
d'igualtat de donas | homes, inclosos continguts
contra la violéncia masclista,

- L'organitzackd fomenta ¢ participa en activitats
fge promocid de la igualtat de dones | homas
{fornadas, seminarls, programes publics, ate.).

- L'organitzacid informa a la pagina web de
l'entitat del posicionament de Uorganitzacio pel
que fa a la igusltat de dones | homes a les
empreses amb  les  quals  coldabora
{proveidorsfctisnts/ usuarls).

Gomunicacions, internes o axte
igusitat de donas | homes

- L'organitzacié no informa del posicionament de
l'organitzacié pel que fa & (8 igualtat de dones |
homes a les smpreses amb s quals coldabora
(proveidors/clients/ usuaris).

- L'organitzacid no regueraix el complimen
normatiu en matéria diguattat de dones | homasg
a les empreses amb les quals collabora (ET‘I‘
proveidors, atc.).

L




2.2, Informe i canclusions de

A continuacio ea redacten ols punts forts i rees de millora d'aquast dmbit.

- La composicid de ta plantilla és similar a ls
praséncia de dones i homes al sector,

- L& difaréncia en la preséncia da dones i homas
no 1t relacid amb les feines que es duen aterma.

Preséncia de dones | homes. a..tote
Lorganftzacid

- No hi ha paritat pel que fa a la preséncia de
donas | homes a la plantilta. Hi ha més dones
qua hotnas.

g plantmn

- No hi ha un gran salt an la diferam;ia d’adat.

Composicio de La plantiila par nivel formatiu
- El 88% de |la plantilla té estudis primaris/ES0O
perd el % dhomes | dones 48 iguat a la
distribucio de donas i homes a la plantilia.

- El 60% dm la plantitla té una anﬂguimt antre O |
4 anys. Dins d'aquesta franja ol B5% sén donas |
al 14% homes, parceniatge igual que a la
{otatital de la plantilla.

Composicid.. de . la. plantilla,. per. situacie
tamHtiar
No aplica

Caracteristiques generals de la plantilla
Composicld de ta plantilla per edat

- Lag dones tenen una mitjana d'edat de 48 anys
| als hames de 37 anys

- Les dones as concarntren en La franja d'edat de
més de 50 anys mentra qué els homes & la
franja d*edat de 30 & 48 anys.

Ristribugid de la plantitla per antiguitat

Composieid
tamitiar
Nulaplma

QDM&Q
- No hi ha diferdncies relucionades amb ta
contraciacid,

Cangicions contractuals de dones | homaes

Composicié de {a plantilla per tipologia de
contracte ‘

- El percentatge de dones | homes segons
contracte indefinit/eventual és molt simitar, no
hi ha diforbneles significatives.

Tipologia i distribucid_de la jornada laboral,
inclosos ots  maotius__dels _reduccions  de
Jarnada | Pevolucié i els motius. de les
extincinns dela relacld labors!

Qummmm_mmmuu&guna trebalien sl

Tipologia | distribueid ‘ :
Inclosos . els  motius dnl,a mdumima dﬁ
jornada, J. Vevolucid 1 els _motivs de les
pxtingions de la relacio laboral

Gomposicio de la. nlﬂntliLa,‘.asmnn.a..xmnﬁum..,al
100% de la jorads--




L8 proporcio de dones | homes emb jormada |

gsomplma/pamial és proporcional el parcentatge
de dones | homes a la ptantilla.

Composicid de la plantilla segons el motiv de
redugceid de jornada

Composicie  de 1 plantille... Segens
jornada/horaris

Composinid de ia plantilia_segons sl motiy de
reduccid de jornada

- 8l que hi ha diferbngeies entre dones i hotmes
ragpecte g ta redugcid de jornade pel gue fo als
maotiug de ta reduccto,

Compesicid  de la  plantilla  segons
jarmada/horaris

- 8i g'obuerven difordncies entre dones | homes
pet que fa al tipus d'horaris perd aguestes
diferéncies s6n per necessitats organitzatives.




2.3. Informe | zonclusions de Uambit de la classificacio professional

A continuacié as redacten ela punts forts | drees de millora d’aguest AmbH,

Presténciade donesihomes ol organitzacio per

per eategoris i/o grup professional

Preséncia de dones | homes a Vorganitzacio

Composicid de ta.plantilla per grup professional
- No hi ha equitibri, tots eis homes de Uarea es
cancentren al grup professional 4 mentre que les
dones tenen preséncia a tots els grups
professionats (1,2, 3i 4).

- No hi ha equitibri, tots elg homes de Uares o8
goncentren a l'agrupacié d'igual valor 1 mentre
que les dones tenan preséncla a tots les
agrupacions d’lgualvalor {1, 2,31 4),




- Llentitgt empraén mosures per  cofregir La
infrarepresentacio de dones o hormes,

&.l:.aa,.mn.ﬁlmm

Gomnosicio. de la_plan:

&rea funcional

- Los dones tanen molte més presencia en les
dues zeccions (neteja i distribucié),

- No hi ha squilibri pel que fa a ia preséncia do
dones i homes alg difarents
departamenta/iraes.

Praséncia de dones | homes a l'organiteacié per
grup professional

GComposicid de g plantitla par grup prafessional

- Lentitat emprén mesures per corregir la
infrarepresentacid de dones o homes.

- Hi ha equilibri pet que fa g la preséncia de dones
i homes als difergnta grups professionals.

- No hi ha cap grup professional on hi higiu un
percentatge important d'homes | dones | que
aquast no coincidalxi amb ls proporcionatitat de
dones i homas a (a plantlila,

- L'sntitat emprédn accions per corregir la
infraprepresentacié de dones o0 homes a
determinats grups profeasionals.

. PEERncIE OO0 gQONgs
per grup protessionst

ompesiclo_ de la ptantilla per grup professionat

- Tots el grups professionats excepis el 4 estan
representats el 100% par dones,

Prestncia de dones | hormes a
Uec de traball digusl valor

Composicio. de. ia._ plantille. per Hoc de treball

tliguai valor

{+ L'entitat emprén mesures per corredir la
infrareprasentacid de dones o homas en Hocs de

traball d'igusl valor,

« L'entitat té realitzada una vatoracid de Kocs de

treball,

« NO 68 necessari aplicar mesures correctores per

garantir un sistema de classificacid professional

iure de blaixos de génere perqué els Hocs de

treball d'igual valor son Uiures de bisixos de

génare,

Preséncia de dopes | homes_a U'or
per oc de treball d'igual valor

Compaosiclé da ta plantilla per loc de treball
d'igual valor

-Totes les agrupacions excepte ia 1 esta
representat par &l 100% de dones.

npresentacio

- Hi ha diferéncies entre homes | dones respecte a
la representacid legal de les personas

tmt ;m mrsunm 3
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treballadores perd @ favor de les dones. La RLPT

estd majoritariament formada per dones,

' .La RLPT esta format per més dones que homes
perd aquesta diferéncia ds proporcional el
parcentatge de donas | hames a la plantilla.

Altres consideracions a teniren compte
l’entitat estd altament feminitzada i no és
necessari imptementar masures d'accié positiva
per ingorporar homes a Uocs de  treball
forninitzats.




L5 Infarme | conclusic

A continuacit es redacten els punts forts i rees de millors d'aquest smbit.

Porcepcid de les persones pel que fa les
possibilitat d’accés a 'organitzacid

- Les persones gue han contestat a t'enquasta
creusn que homas | dones tenan tes mateixas
possibititats d'aceds als processos de séleceid.
- Homes i dones tonen la mateixa percepeid.

Parcepsio_de los persones I
posaibilitatd’aceds o 1 nr_gani:tmlé

Com._s'ingloy ta_lguaitat d’'oporiunitats & la
seleceid ila contrantacld

- B'inclou ia igualiat de dones | homes com un
dets objectius de la selecold de parsonat,

- Hl ha dafinicions dels diferents tocs e trebali.
Aguestes  deseripcions  Unicament  fan
referéncia a tes competéncies profassionats.

- Es disposa d'un protocol de seleccid.

- Ales ofertes de treball, es denominen els tlocs
de treball arb un Uenguatge inclusia,

- No s'externalitzen a consultories ni ETT els
processos de seleccid,

Com s'inclot 13 iguattat d’opantunitats a. la
soleceid | la contractacio

Com el procés de_ selecclo vetlla per la
igualtat  doportunitats  a  Veccds a8
Vorganitzacid

- Les pargones que realitzen als processos de
seleccid nstan formades an igualtat de dones |
homes.

- .85 entrevistes de seleccid les realitza i valora
més d'una parsona.

- Els cortinguis de les proves | entrevistos s
rafergixen exclusivament a 'Ambit professionat.
- £n els processos de selaccid no os té en
compte la situacid parsonal o familiar de ols
candidatures,

- En els processos de geleccid no es té en
compte ol sexe de la peracna com un alement
per valorar {a idoneitat per a un determinat lloc
de treball,

- Es potencia la incorporaciéd de Ualtre sexe en
aquells Hoos en gud es troba subrepresentat,

- Hutilitzen tots els capals disponibles
d'informacio /o comunicacid les que faciliten
que als processcs de seleccld arrbin a tota la
plantilta | homes | dones tenen accas aquesta
informacié an igual mesura.

- Es publiquen internament vacants que es
goneren a t'organitzacid | homes | dones tenen
a8cGés a aquesta informacid en igual rmasura.

| 'npunMj
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- En el cas que hi hagl infrareprasentacid de
dones a determinats grups, categorles
professionals o ilocs de treball Vorganitzacio
ermprén accions o mesures par cotragir-ho.

‘Contractacions de danes | hames
Contractacions proguides. Uviltim any

- En tOitim any s'han contractat bastants
homes, fet que ajuda a que la plantiila sigui més
paritaria.

- Tot | que 8'han contractat més homes gue an
anys anteriors, les contractacions raalitzades
an tgltim any no han estat paritéries, s'han
contractat més dones que homaes.

Lontractacions de dones 1 hames
Contraciacions.. produldes_els itimsquatrs
anys

. No hi ha diferanclas ontre hc}mas | dones
segons les diferents franges d'edat,

Analisi de les contractacions per sexe j situacid
familiar

- Elg processos da selecci | gontractacio no es
tenen en compte les situacions famitiars dels
candidats. ‘

- No hi ha diferéncies entre dones i homes
respacte ala tipologia de contracta,

Contractacipns. realitzadas_durant altim any,
Analisl per sexe i jornada

- Mo hi ha diferéncies entre gones i homaes
respocte a la jornada.

. i
departarnent o dres funclonal

- H| ha dlfarénmes raspecta a la m!t]ama d adat
de las contractacions (33 anys dones [ 37 anys
homaes) pard aquestes contractacions servaixen
pardqué la plantilla sigui més parithria respectie a
\'addat.

Analisi de les sontragtacions per aexa i situacié
familiar

Andlisi de tes contractacions per sexe [ tipus.da
contractaivincuacié

- Les contractacions realitzades en UOltim any
no han aconsegult que la plantitla sigul més
parithria, no obstant les diferdncies existents
860 proporcionals el ndmero de dones | homas
a la plantilla,

Conlractacions produldes LOtim any.par sexe |

Brup professional,
- |.es contractacions reatitzades en 'dltim any

no han aconseguit que la plantilla sigul més
paritaria, Hi ha més dones contractadas que
homes, np obstant les diferéncies existents son
proporcionats el nurn@ro de donas | homes a la

plantilla. f n,




Contrantacio ; b
Une de treball d'igusl valor

Contractacions produides L'iikm any. per.sexe.|
Uac de trehall dligual valor

- |&8 contractacions realitzades en Uditim any
no han aconseguit que la plantilla gigui més
paritaria, no obstant les diferénclag existants
aon proporcionals el numero de dones | homes
a la plantilla.

Gom_ el procés de desvinculacld. assegura
L'abséncia de motius per rad de ghners

- Eg realitzen entrevistes de sortida en el cas de
los haixes voluntaries.

- Ets motiua de baixe voluntdrla dels ditims
quatre anys no son deguts al temps de traball i
a la conciliacid.

- No s'han Incorporat mitlores pal que fa a les
masures de concilincid pergué no ha esiat
naecessaria,

~ Cap cessament s'ha prodult després de
I'activacid dal protocol de prevencid i actuacio
davant Uassetjament sexual ifo de rad de sexa.

acié pssegura
abadricia de motiug mmaﬂdu&mm

~Gap dms msmmanm produits 16 relacid a

aspectes gue es poden adscrivre  al

género/sexe,

Gassaments de la mmmﬂ_kahnml_dﬂ_dnnu_l
homas

- Donas i hame& tanem la mmaixa a&mbilitat
labaral.

Cessameants de la relacid taboral en Uditim any.
Analisi per saxe.l.edat

- Mo hi diferéncies en la mitjana d'edat de dones
i homes,

Ceszaments de ia relacis tabaral en UGltim any,
Analisi par sexa | moti,

- Mo hi ha diferéncies en al matiu de cessament
entre homes i donas.

Cessaments de la relacid aboral an PGlim any.
i 16 farmil
No aplica

elaci6 laboral de dones |

Cassaments de la relacio laboral en Paltim any.
- EL 858 dels cassaments han estat de dongs (51
cegsaments en total), no obstant les diferéncies
existents sdn proporcionats el namere de dongs
i homaes a la plantilla,

Cessarnents de la relacia laboral en {Oltim any.

Cossaments de 1a relacio laborat an Valtim any.
Analisi per sexa | sityacia famillar,
No aplica

Cassameants de la relacid lahorat an L'altim any.
Analisi per sexa | tipus de contracte/vinculacla,

Cessaments da la relacio laboral an Ultin any,
Anplisi per sexe §%.de la jomada.

Cessaments.de la relacid laborat an Pltim any,

Andlisi per sexe | grup professional |




del contracte.
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2.8, Informs.] conclusions da Uambit formacid

A continuacio es redacten els punts forts | dress de millora d'aquest Ambit,

Percapcit de les persones pel que fa a les | Percepeio_de leg | au
possibilitats d'accds a la formagio m&aﬁbﬂmmmiamﬂ.ﬂaimmﬁm
- En linles generals la percepcié que tenen
homes i dones és sirmilar.

Com s'inclou la igualtat d’eportunitats_en la | Com s'inclod la iguaitat d'oportunitets. en. ia
formacia interna o continua formacid interna /o continua

- L'organitzacié ofereix un curs d'acollida
| d’lguaitat i Diversitat a tols ats professionals de
lentitat a través de la plataforma online
Campus Virtual | en concret per lgs noves
incorporacions ge'ls hi envia una aonvocatbrla
espacifica al curs ("acoliida.

-El procadimant per realitzar el pla de formacid
t& com a pariida la recollida de necessitats
formativas que fan referéncia a compaténcies
thenigues, © bé, intimament UHigades a 1a
cobortura de necessitats formatives segdons
col-tectius profassionals, indepandentmert del
ghnare dels membres d'aguests col-tectius.

- 5i que es conarnpla {a perspactiva de génere
en les formacions.

Comla gastié de la formaci¢internali/o continua | Com la gesti dataformacié intarna ile cantinua
ieom es varlia per s igualtat d'oportucitats Leom as vellla perla igualtat d'oportunitats

- No es realitzen distincions en tres homaes i | - No existeix una formacis especifica en iguaitat
dones raspecta a la formacid per aguells comandaments gue participen en
-Les formacions que s'ofereizen fan referéncia a | processos da seleccid, formacic | promocid.

{a necessitat sorglda segons el collectiv o draa
professional i per tant astan obartes tant per a
homag com par a dones,

- La formactd as considera obligatbria | per tant
as Taciliten les hores.

- $'adapta I'horarl da formacié a I'horari dels
professionals si les necessitals organitzatives
aixi ho permaten,

- B'adapten sls horaris dels professionals a la
formacid.

- També es concedeix el permi{s ratribuit de 20
hores anuals acumulables par ala realitzacid de
tormacions contingudes ai Pla Formatiu.

- B, existaixen permisos per praaantansa a
examens.

- Es garanteix que dones i homeas tinguin les
matelxes oportunitats d’acces a la formacid.

- Hadopten mesures per garantir que dones |
homaes tinguin les mateixes oportunitate
d'accedir & la formacid.




- B'adopten mesures par adaptar la jornada
ordindria de treball per a 'assisténeia o cursos
de formacio professional.

~ B'adopten permisos par presentar-se a
exameng | no es realitzen diferencies entre
homes | dones.

Farticipacié. de dongs | homas a.la_formagid
Interng i/o continta

Farticipacié . ginbal. de. dones i homas. a8
formacis

amaa |

I-'»"W i -1=0. 4

mrmaclc‘.r Anallai
departaments.
- Mo existeix el mateix nivell de participacio de
dones | homes segons el departament i/fo Area
funclotial ja que les diferéncies son explicables
a la proporcionalitat de dones | homes 2 la
plantilla,

- Mo es produetken diferbneies que afectin o les
possibititats de desenvolupament | promocid de
las dones o dels homes segons dapartament ¢
Area funcional,

mimmmLAanI nﬁmm;ﬁ mmp mmﬂamnaL

- Las diferbneies exigtents s6n axplicables peria
praporcionatitat d*hormes | donas a ta plantilla,
- Si existelxen diferéncies no afecten a lasg
possibilitats de desenvoluparment | promocid
professional.

'rnrmm;m\

- Les diferbncies existents son explicables per la
proporclonalitat d'homes | dones a la ptantitia,
- 8i existeixen diferéncies no afecten a les
possibilitats de desanvolupament | prornocid
professionat,

fcnrmac:itb

- Dones | homes realitzen el mateix tipus de
formacid segons la modatitat.

~No es produsixen diferéncies que afectan a les
possibilitats da desenvolupament | promocié
professional de les dones o dels homes segons

modalitat de formacid.

Participacid. de dones | homes_a la formacid
Intarna i/o continua -

Participacio.. global de dones._i. homes. a. la
farmacid

- Homes | dones no han realitzat el mateix
nombre d’hores  de  formacié  perd  les

diteréncies son proporcionals el nombre de
doneg i homes a la plantille,

NS sl #

LAareps

mrmm;irih Anat | aﬁ:m

| departaments.
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Participacio. de dones. . homes.ne_la formacid | Par

especifica en_igualtat

- S'tmpartetx formacit egpecifica en igualtat de
dohes i homes,

- La formacid en igualtat té um cardcter
obtigator,

msmmcm an lauatmt
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22 nformet conclusions de Uambit promacid

A continuacio as redacten els punts forts i rees de rmillora o’ aguest ambit.

Pearcepeid de les parsonss_pet que
paasibilitats de promocid a Uorganitzecid
< Hi ha igualtat d'oportunitats pel que fa a la
promuocit i el desenvolupamant professional de
dones i homes.

= No hi ha difarent percapcid entre eis homes i
las donas.

M.

Perceprid de tes persones pel que fa a les
possibilitats de promecid e Vorganitzacis

2om ﬁ'lmlw ...la )

Iﬂumm d'qpmunlma ala

. S’mclmu la igualtm de dona& i homas cmm un
dels objectius de la promocid interna.

- ks disposa d'un protocol o procediment que
detalli 1a gestid de promocions ifo
desenvolupamant professional.

- LUorganitzacid dissenya plang de carrera
profassional,

Com s'inclou la.lgusitat d’oportunitas a la
promeio o desenvolupament professional

C;nm L aeatm N | .‘...,.pmmonié . m

smma nmf MJgummumm
- S'identifica el potencial de desonvolupament
de tes treballadores i als trebaltadors mitjancant
un sigtema objectiu de deteccid de potencial,
Uopinio del/ da la superior immediat/a | el
funcionament dels aquips de treball.

- Les personas que exercaixen com a superiors
Immediats han rebut formacid en igualtat
d'oportunitats.

- Ela marits per a la valoracié de lg promocid sdn
currtculars Jormacid, experiéncia i adequasis
persona-llec),

- Els mérits armprats par a valoracid sén nautres
des de la perspectiva de ganere.

- El pes antiguitat és un dels criteris més
rellevants utilitzats en els processos de
promaocid.

- El criteri de mitjana d'anys d'antiguitet de
dones | homes no afecta de maners diferent.

« Es garanteix que ela criteris emprats als
processos de  promocid  no  condicionin
explicitament o implicita, 'accds de dones o
homes a Uocs da responsabilitat,

- Lesg responssbilitats famillars no influeixen en
18 promocié en Uorganitzacio.

- B garantelx que la sityacié famitiar de les
persones candidates no influsixi negmivament

me m %mlé m la mnmmm e nt
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- Disposar d'un  sisterna  d'avaluacid  de
lacormpliment,
- Fomentar mecanismes de participacicé de les
persanas del sexe amb menys praséncia davant
de processos de promocid a llocs de
responsabititat.
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- Los persones gue intervensn en la decisic
d'una promocié  interns o en el
desenvolupament profassional tenen
coneixernents sobre ta igualtat d'oportunitats.

- Es comunica a la pltantilia Uexisténcla duna
vacant,

Prompgions de dones 1 homes

- En als tras Oltims anys bi ha hagut 1 promocio,
e tots ols casos el grup professional, el toe de
treball d'igual valor | el nivell de formacid de
lorigen i sl lloc de treball de desti ha astat el
mateix.

- Totes tes promocions s'han  realitzat
mitjangant una prova ohjectiva.

Promecions de denss | hoross




resultat de Uanditoria retributiva

A continuacid es redacton els puhtﬁ forts | areas de millora d'aguest Ambit,

Parcencié, de \es. persones

igualat_rat '

lrarganitzacid

« Los parsones que han comestat a Uenguesta
oreyan que a organitzacio bi ha igualtat salariat
entra dones t homes,

- No hi ha diferéncies significatives entre homaes |
dones reapecte a ta retribucio.

zom. la. politica. retributiva. de._Uorganitzesio
vettla per la igualtat salarial,

- §'ha dut 3 terme a t'organitzacid un estudi sobre
les ratribucions amb perspactiva de génere | es va
vatllar par la Incorporacid de ta perspectiva de
génera, ‘

- A les decigions sobre la politica retributiva, o
valara  Uimpacte diferencial que aquestes
decisions poden tenir en dones i homes,

- Hi ha.més d'un convani d'apticacié en funcid de
Pactivitet de cada direccid. Addicionaiment
algunes persones treballadores gue formen part
d'aquests grups tenen reconegut el Conveni
Col-legtiv del SISCAT a nivell personal per
diferents motius.

« El conveni col-lectiv explicita la igualtat de donas
i homes an quant a retribucions.

- Les retribusions de tots els Hocs de troball astan
regulades pel convenifacord d'aplicacld a
Porganitzacio.

- Bi que oxisteix a Vorganitzacid una politica
retributiva,

- L'organtzacid disposa de descripcions de ltocs
de treball i ez vetlla per la incorporacid de ia
perspactiva de ghnara,

- 8'ha realitzat un estudi de las valoracions de
Woes de treball.

-~ L'organitzacid disposa de sistemes de gestid de
parsonas vinculats amb a8 retribucid, com ara
Pavaluacié de Uacorplirnent.

- Hi ha una regulacld gbjectiva par datarminar els
augments salarials.

- Eg retribueixen incentius i varlables.

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

- L’organitzacié disposa de beneficis socials per g
totes ios persones trebatladores.




= Retribucions de dones l homes | caloul de lg
hretxa satarial,

=Retribucions totals segregaces per sexe

Hi ha una bretxa salarial d'un 1,4% a favor dels
homas perb aquesta no &5 significativa el no
atribar el 26%, per tant no es fa necessira una
justificacid.

En ralm:id ats grupa prafawonals, els rasuttata
abtinguts os constaten certes diferdncies en
funcid del sexe durantt'any 2023, ara bé, aguastas
no s6n significatives

En relacid a tagrupacid de Hocs de treball d'iguat
valor, ela resulrats obtinguta es constaten certes
diferéncies en funcid del sexe durant any 2023,
ara bé, aguestes no son significatives

:.An‘éiuai_.d,e‘..l'.a..nmtmunarun.on.c.ﬁm.a.aﬂrﬁexr‘i,b.uxma;

Salari hase: Resultat

Respsacte a la retribuctd del salari base no existaix
una bretxa superior st 25% gue faci necessaria ta
seva justiticacld. Aquesta diferéncia és det 1,9% i
no &5 significativa.

Salari no especific: Resultat

Respecta a la retribucld del salari base no
especific no existaix una bretxa superior el 25%
que fact necessaria la seva justificacid. Aquesta
diferéncin és del -1, 7% afavor de tes dones ino és
significativa. Addicionalmant estern parlant an
termes absoluts de 41€ anuals,

Complemants ligats a la funcid: Rasultat

Mi ha més dones que ocupen posicians de
respongabilitat i gue tenan atribuits complements
{ligats a la funcid

Complaments ligats a la jornada (nocturnitats:
Resultat

La bretxa es del 92,1 % a favor de les dones,
parqué hi ha més danes a la plantilta | sdn
aquastes les que realitzen mdés torns nocturns.

Complements lligats a la jornada (resta): Resultat
Agquesta bretxa no 8s significativa en termes
| absoluts {menys de 345€ anyals de diferdncia).
lgualment en cap cas s'arriba at 26%,

Es tracta de plugos vinculats al calendar taboral |
gue a8 reparteixen de forma rotatiria entre

- Batribucions totals sagregades per sexe i per
grap professional ilioc de treball d'iguat vator

- Analisi_de 1 bratxa per conceptes retributive:

Salari base: Resultat

Satari no especific: Resultet

Complements lligats a {a fungig; Resultat

Complamants ligats a lg jornade { nocturnitat) |
Resultat

Complements lligats a la jornada {resta) : Regultat
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“professionals. Hi ha un major hombre de dones
regpecta el total d'homes al GP4  que
majoritdriament cobra aguests complemeants i es
més probable que aguestes facin més jornades
gue tenen complements,

Activitat extra: Resultat Activitat extra: Resultat
Aguesta bretxa no és significativa en termes
absoluts (118€ anyals de diferéncla).

Complements derivarts suspensidlaxtineld | Complements gerivats suspensio/extingid
contracts: Resultat ‘ contracte: Resullat

Méz dones veuen suspds el seu contracte at Harg
de ['any 2023, per tant gobren part del g2eu salari
sota complaments da i7T,

Complements de caracter Snmal an espacie: | Complements de cardcter socipl en espocio:
Reasultat Rasuttat

Aguesta bretxs no és significative en termes
absoluts (4€ anyals de diterdngia).

Els antariors requadres contemplen als tres andlisia que s'han realitzat en la diagnosi. A la columna de
punts farts s'inclousn aquetts alements | métodes dels que disposa UEntitati que es consideran eficagaos
per aconseglir la iguattat retributiva de ta plantilla. A la colurmna de drees de millors es detinelxen aguells
aspectes que s'han de seguir treballant per aconsaguir fa iguaitat retributiva, essent doncs agquestes
conclusions les que poden donar lloc accions,

En un primer raguadre es contemplen els resultats de les engquestes en matdtia retributiva gue s'han
passat a la ptantilla, havent-se constatat que la plantills i congidera que aquesta igualtat existeix,

En un segon requadre es recullen les dades objectives en matéria d'eines i sistemes dels que disposa
lantitat per a garantir la igualtat retributiva. Mds concretament, s'indica que per fer Uauditoria retributiva
$'ha realitat una valoracid de tots els Hocs de treball dg UEntitat. Aguest estudi $'ha realitzat amb Ueina de

Valoracid da  Llocs de  Treball del Ministerd de Treball i Economia  Social;
hitps:/ e mites gob as/es/pordads/Marramianta valomacion puestolindax.him

Aquéata gina preveu un procediment de valoracid dels liocs de trebsll que es baga: analitzar primaramant
factors relatiug a les funcions com l'educac:ié.. ta formacid, ete. | després analitzar subfactors que
porraten apreciar les caracteristigues d'un determinat loc de treball com la variabilitat de les funcions,
la rallavancia, ete.

Un cop es puntuen cada un dels anteriors elements per nivells, 5'obté una puntuacid que agrups els locs
de treball per Uocs d'igual valor, Essent dongs gue en el nostre cas s'han analitzat un total de 11 locs de
treball gue s'han classificat en § agrupadors.

El torcer dels reguadres recull els resultats de Vauditoria, havent-se pogut constatar diferencies satariala
que s mostren Uexisténcia de bretra satarial. Ara bé, aquesta en cap cas artiba ol 25% de diferéncifani g
favor dels homes ni lea dones. Igualiment, les diferéncies salarials que es detactan, majoritariamant as
troban justificades o bé son poc significatives an termes absoluts.
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L'auditoria retributiva tindra le mateiza vignela que ol pla d'igualtat, un total de 4 anys, igual duracio tindra
la vatoracia dels tlocs de treball. Aixi dones, les parts hauran de tornar a realitzar dits analisis un cop
finalitzin la sava vigéncia a data 16/12/2028.




A comtinuacid es radacten els punts forts | arees de millora d’aguest Ambit.

.mmr.m
- Lag persones que han regpost a U'enquesta no
crausn que optar per mesures de conclllacié
puguin condicionar les seves possibilitats de
desenvolupamant professional.

- No s'obeerven diferédncies en la percepcid de
dones | homes en els ftems que fan referencia a
l'enercici correspongable dels drets do la vida
personal, familiaritaboral,

a | Porcepcié de_las persones pel due fa

l’ammrlmnm nm t’memlci corrmnanaauw

laharat
- Las persones qua han respost a Uenquesta
creuan gue les moesures par a Pequilibri de ta

vida familiar, taborgl no  sdn
suficients.
- Les personss que han rospost a lenguesta

creuan no coneixen tes mesures de conciliacid,

parsonal |

- L’nrgantuacid compta amb Mmesures mar
facilitar Vaquilibri entre el tamps de treball,
peraonal { familiar,

- L'organitzacid 18 coneixemsnt

de - les
{rnenors i altres
de treballadors |

responsabilitats  familiar
parsonas  a  chrrac)
trabaliadors.

~ L'organitzacid inclou la igualtat de dones |
homes com un dels objectius de la gestid de
Pequilibri entre la vida laboral, personal i
famniliar a Vorganitzacio.

- Es garantaix que trebailadors | traballadoras
congguin les masures de concllacks.

- Log rasponsabilitats familiars no suposen ut
obstaclte  per desenvolupar  locs  de
respangabilitat 8 Uorganitzacio.

- Es potencia U'0s de les mesuras de conciliacha
per part det col-lectiv mascull,

Com e gestio del temps de tre
la igualtat o' oportunitats. ontm dnnm ihnmaa
- No s#'identifiguen les necessitats de
treballadors | treballadores en matéria de
gonciliacid.

- Potenciar 0 de les mesures de conciliactd
per part del coldactiu masculi | especificamant,
pel col-lectiu directiu.

Us de les diferents mosures
- Lis gque fan hormes i dones dels diferents
permisos no son causats per la bretxa salarial.

LA REER REES CRITRIT RN IYIQRUFRS

- No 5 té an compte U'edat de ta plantilla en el
digseny de mesures de corresponsabilitat i
congiliacid.
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2:10. Informa | conclusions de Uambil prevencid F actyacio davant de Uagsetiament sexual i asseljament

perrad de saxe

Acontinuacid es redacten els purts forts | raes de miliora d’aquest ambit,

pimnﬁﬂmahmuﬂum_qummmr_m_enma
de patir, 0 haver detectat, assetiament sexual
ujmmwmm p.ﬂﬂﬂ:&.dmm,_&ﬂm_&muﬁ

cnnmiwtlvm d'aawtjnmant mmal ilu per.
rad e sexa.

- Les parsonas que han respost a Uenquesta
tenen informacié adequada sobre els drets
laborals de tes treballadores victimes de
violéncia masclista.

- Las persongs que han respost a2 Uenquesta
tenan informacid adaquata sobre 8l protocol |
los actuacions que cal fer en cas de patir
assetjament sexual i/o per rad da sexe,

« No s'pbserven diferéncies en la percepcié de
dones i hormes en els tems que fan referéncla
aguest ambit,

- Les parsones que han comastat @ l'enguesta
diven majorithriament gue on ols darrers b anys
a8 la feina no hen observat que alguna persona,
ha estat objecte, amb major ¢ menor grau
d'observacions sobre el fisic, “bromes” o
comentaris sexistes, sensacld de menor
valoracid per rad de sexs.

- Les persones que han contestat a tenguesta
diuan majoritAriameant que an els darrers 5 anys
a la feina no han estat objecte, amb menor o
major  gray, d'aproximacions fisiques no
desitjades, mirades, gestos obscens, o (2
d'imatges de cardeter sexual,

constitutives. Q’nmaut}ammt wxum l!g pw
rad de sexo.

Vassstiament per rad de sexe
- By disposa d'un protocol que establaix les
actuacions que cal degenvolupar davant de
possibles sitvacions d'assstjament sexusl |
assetjament per rad da soxa.

- El protocot ingorpors la declaracid de
principis, el progedimant d'actuacid i g
identificacit de les mesures reactives.

- El protacol respon als seghants principis:

- La informacid i {accessibilitat dels
procedimentsiles mesures.

k‘aamﬂum&m pnr rm& dw sexe

- B protocol no incorporg el concepte de
violéncie digital com a forma de violéncia
masclista.




; o
] P
el

A L T

- Sha incorporat el protocol en  altres
dogurnents de Porganitzacid corm el manual
d*acollida, codi étic, ete.

- El protocol no inclou la mediacid com a part det
procediments.

- L'equip destinat a treballar les diferents
actuacions del protocol per a la pravencid i
labordatge de Uassetjament  saxual |
'agsetiament par rad de sexe 16 una preséncia
squilibrada de dones | homas.

- Bl protocol respon el seglents principis:
diferents actuacions del protocol per a g
prevangid i Uabordatge de t'assetfament saxual
i l'assetjament por rad de sexe td una preséncia
aquilibrada de persones reprasentants legals de
de leg pergones treballadores | persones
rapragantants de Uempresa,

* |a gonfidencialitat i el respecte a la intimitat |
dignitat de tes persones afectadas.

« Ei raspecte al principi de presumpcld
dlinnocéneia  de la  suposada persona
assetjadora,

« L& prohibicié de represalies de la suposada
victima o peraones que donin suport a ia
dendneia o denunciin supdsits d'assstjament
gexuali per rad de sexe.

» La diligéncia i celeritat det procediment.

«La garantia dels drets taborals | de proteccid
socisl da les victimes.

- El protocol estd publicat a la intranet de
Pantitat,

- La gomisgid d'investigacio ha rebut formacid.
- &ha format a la plantilla an prevencid i
actuacid davant de {'assetjamant sexual i per
rad de sexe.

Altres consideracions a tenir en compte

- RS U0 ETACIONS § T - DI
Ne g'ha fet una campanya d'informacio a la
plantite  sobre lexisténcia d'un  protocol
d’assetjameant,

S'han de realitzar reunions de seguiment par
revisar al complimant del Protocol per a la
prévencid | abordatge de U'assetjament segons
rmarcs al protocol.
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A continuacid es redacten éls punts forts i drees de miltora d’aguest dmbit.

Imatge mm nrnjwm {'empresa

- Les personas gue han sontestat a enquesta
creugn gue el Uenguatge dels comunicals | la
imatge corporativa que projecta organitzacid
promoy el valor de la igualtat.

- No s'observen diferéncies en 18 percepcid de
doneas i homes, en ets ftems que fan refarancia a
aguest Ambit.

lmm
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- Lag ofertes de faina, tant per a canals externs
com interns, as redasten do mansra inclugiva. .
- Tant a escala intema com externa es fa un us
ganeralitzat d'una cornunigacid inclusiva i no
saxigta,

Corm s'Inclow i es treballa la comunicagid no
saxlsta a Vorganitzacio

- L'organitzacid no disposa d'un docurnent o
protocol an g'estableixan els oriteris per a4 una
comunicagio no sexista.

- £ personal amb responsabiiitats en mataria de
comunicacid, interna | externa no ha rabut
formacid sapecifica en igualtat d’'oportunitats |
en a8 de comunicacio no sexista,

~No a3 sol-licita a les empreses provaldorss gue
facin gs d'una comunicacld no sexists.




A continuacid es redacten els punts forts | arees de millora d'aquest &mbit.

gengre
- $'inclou 1a iguaitat de dones | homes com un
dets objactius de la satut laboral ila PRL.,

- L'organitzacid disposa d’un estudi de riscos
taborals amb perspectiva de géners.

- Els traballadors | les treballadores congixen
els riscos espacifics a qué estan exposats pel
fet de sar homa o dona.

tactancis

- Fs conalxen els Rocs o les activitats que poden
suposar un risc per a les treballadores
ambarassades o en perfoda de tactancia,

- Es garanteix que las treballadores tinguin
coneixerment dels riscos que la seva feina pot
suposar per o la soeva salut en aquests petlodes.

Representaclt de dongs |
Seguratat i Salvt

- La data de preséncia de dones i homes al
Comité de Seguretat | Salut concorda amb ta
preséncia percentual de dones | homes a la
piantilla.

- El personal responsable de la salut taborsal no
té formacié espacifica en matéria d'igualtat de
dones i homes.

- {.'prganitzacid no disposa d'un estudi de rizcos
psicoeocials amb perspectiva de génere,

e Gl Lo A% L6 BRI LITIRE S 4 1)

Seguretat]Salut

- No hi ha equilibri pet que fa a is preséncia de
donas | homes al Comité de Seguretat | Salut, a
dacla concorda amb la preséncia percentual de
dones | homaes a la plantitla.
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Objectius

L'objectiu general del Pla d'igualtat d’oportunitats 6s assotir la igualtat entre homes i dones en el si de -
Pemprasa | evitar quatsevol tipus de discriminacto laborat per raé de génere.

A partir d'aquest objectiu general i d'acord amb la disgnosi dute a terme, Uentitat planteja assolir en
matéria d'igualtat per al si de l'organitzacid ets seglents objectius:

Ghjectius Quatitatius!

+ Objectiu 1: integrar an la cultura de Uantitat el vator de {a igusltat d'oportunitats entre dones i homes
*  Objectiu 2: Augmentar la presém:la equitibrada entre dones | homes

» Objectiu 3: Garantir U'equitat de ghnsre an les retribucions dels treballadores | les treballadores

+ Objectiu 4: integrar la conciliacié de ta vida laboral | personal en la cuttura organitzativa

+ Objectiu §: Dafinir | posar en practica els criteris sobre comunicacid | Henguatge inclusiu a Uentitat,

* Objactiy 6: Garantir un entorn segur i satudablie i eliminar o digminuir els riscos amb perspactiva de
génere

»  Objectiu 7: Donar visibilitat a les accions dque realitza Uantitat relacionades amb la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes.

Objectius Quantitatius:
= Objectiv 8: Augmaent del percentatge del génere subrepresentat a 'Entitat.

* (Objectiu 8: Evitar Uaxisténcla de bretxa satarial, huscant arribar a ta Iguaitat retributiva en totes les
areas
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Pla d’accid

El Pla d’accid astd conformat per accions/mesures que eg duran 8 terme per scomplir els 7 objectius
genarals. Las accions sdn propostes de miliora que han sortit del diagnodstic d'igualtal d'oportunitats
entre danes i homes, concratamant, de las drees de millora de cada dmbit de diagnosi.

A cantinuacid el quadre de prioritzacid de mesures, en aquest defineix any d'implantacié en funcid
de Vimpacte, dificultat d'implantacid | ambit temporal.

Dificuttat

Impacte d'Imiplantaci6 Ambittemporal | Any implantacié

Any implantacié

e
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215 per a una comunicacio no se

t

Disposar d'un document o protocol on s'astablaien sls
CH i

.
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r

Dizposar d'un sistems d'avaluach) de Facompliment.
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Aixi doncs s'han estipulat 14 accions de les quals la séva implementacid es realitzard geguint els
seglents terminis: :

2026 7 50,0%
2026 4 28,6%
2027 2 14, 2%
2028 1 7,2%

{a cada accié 5'ha slaborat una fitka amb el segiient contingut:

N d'accid: Nomero identificatiu de U'aceid,

Accid: Nom de Uaccls realitzada.

Objectiu general: Objecthl que pratén aconseguir per organitzacid.

Descripeid: Descripeld de 'accid que inclou La fitxa.

Porsona responsable del seu acompliment; Persona que vetllard porqud acctd es compleixi
segons la descripcid prevista,

Recursos de peraonal: Persones implicadas an l'accid.

Recursos econdmics: Cost econdmic de Vaccid.

Recursos materials: Eines | materials necessaris per portar a terme Uaccio.

Catendari: Tirmming pravist per portar a terme U'accid amb data d'inici | data de tinglitzacid.
Indicador d'avaluacid i seguiment: indicador que g’associa al'acomplimeant de 'accid i galendari
da seguiment de lindicador,

apow

b

T Tw o

Aguestes accions sén los que os duran 4 terme de manera priorithria, perd que 8 Mesurs que s vagn
exacutant, la Comissid de Seguiment det pla d'iguattat en podra Identificar d'altres que considar! gue
donen continuitat a las executades o bé podra proposar-ne de noves. En aquest sentit, es fara una revisid
anuat de l'estat d'execucio d’aquestes accions i una reflexio, on podran també participar altres persones
da Uorganitzacit, per identificar aquestes noves accions,
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: intagrar an las cultura de t*antimt at valc:r de la igumtat d oportunimts &ntre ’
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i Donar visibilitat a les accions gue realitza Uentitat relacionades amb la
Qc igualtal d'oportunitats entre dones | homaes
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per donar a cond 42028 |
s Valorar la possibilitat de fer difusié d’squesta campanya a traves de xerrades, presentacions |

& los personas treballadoras,
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FA;:\) raceio Corporative de Recuraos Humans de MT (Cap de Projectes de Recurses Humans de MT)
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| -Capde tes de
Recursos Mumans de MT
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i 1

; ! f Reuniohs informatives
{ - DT de Comunicacié : 500€ catout estimat i Campanya Informativa
i j

l ;

' - Comissid de Saguiment del

| (intranet)
Pladigualtat | e e




,-,---""“M .‘Jf‘ . &
Ak a

e e
ﬂ i wu%‘“ SR
o s e

! Formar en igualtat d'oportunitets en perspactiva de génere sgueties ‘
persones de l'organitzacid que exarcaixen de comandarients

' Integrar en la cultura de Pentitat el valor de la igualtat d’oportunitats
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| Diraccio Corporativa de Recursas Humans de MT (Cap de Projectes de Recursos Humans de MT)
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i - Cap de Projectes de § , ;
| Recuraos Humans de MT ; -Increment d*hores | cursos |
5 8 furmacio en {gualtat. L
| -Giesti6 deltalent 1.000€ catcul gstimat d ¢ 8u ;
: | - Heoursos ontine i |
| - Comissi6 de Segulment del | | rofessionals de formacis. |
| Pla d'igualtat ; p S

E l

‘ N© d'hores de formacid reatitzades. ‘ i Anual :
‘é 1

! N de pergones formades/N® de comandaments Anual
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b Fravenir | evitar el assetjament sexusl i par rad de sexe al conjunt dea Uantitat
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ent sexual | pef rad de sexe per aquelles vies que es
| considerin més eficients | que arribaran a tots el professionals de {"entitat,
L w dnformar dls Represertants de les persones treballadores els casos d'assetjament gue as |
' produeixen a 'entitat en las reunions de seguimant de Salut Laboral de Uentitat.
I « Formar a tes parsones gue formen part de la Comiseid d'Investigacio aixi com a los Persones ’
| Assessores. '
: » Realitzar un pla de difusld, cormunicacid | formacid a les parsonas trebatladores de Pentitat. E
i ]
e netieddssaamle. -
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i Direccié Corparativa de Recursos Humans de MT (Cap de Projectes de Recursos Humansa de MT)
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- {ap de Projectes de Resurso
Humans de MT
- Departarment de Satut labarat
« Comigsio de Saguimeant del Pla

d'igualtat

i - Breus cormunicacid
2.000¢€ calcul estimat ‘ - Gorray electrdnic

|
|
- Dartetlarig
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mpanya de difusid tprﬂtﬂcﬂl\

N® de reunions de seguiment T e ,

N© de persones formades

| NO @'hores de formacié en sensibilitzacid | pravencid de Uassetjament
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5 | Realitzar reunions de seguimeant per revisar el compliment del Protocol per |

: )

| » Realitzar reunions de seguiment trimestrals per revisar el compliment del Protocol per a la
; prevencid i abordatge de U'assetjgmant.

| « Ravizar als indicadors definits an el protocol.
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| - Comissio de §

[ Pla driguattat
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Ndrnero de reunions de seguiment rea
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1. Cumpnalaié de la Comissio de Seguiment: Camposicid, funcions | abjectius i

3. Aprendre a reatitzar infarmes d*avaluacid. i
4. Realitzar les fases do seguiment i avaluacié de manera satisfactbria i

?
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f 2. Garantir gl seguiment de las meaures del pla d'iguattat,
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N© de persnnea formades/N® de comandaments Anual

H
Horari e la formacié (dins/fora de jormada) | Modalitat de la formacié | Anual :
(prasencial/online] g ;
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7 3 Disposar d’una figura de referéncia per tassessorament durant ¢l procds
( d’'embarss | postarior maternitat § paternitat.

Garantir un entorn segur { saludable i eliminar o disminuir els riscos amb
in perspectiva de génere

. .
.- =

Gl i

i » Posar en marxa {"espai d'atencid & las dones embarassadas par & que puguin adeguar la seva
situacid d'embards en ol seu oo de treball.

| e Posar a disposicio de la plantiila ot servei d'assessorament | tramits varls abans i després det

naixement.
| « Realitzar una guia da permisos.
_* Donar a condixer d’aquest servei d’atencid, .
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Realitzar un protocol/procediment : Anual

]
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- Realitzar una gula de permisos. ; Anual
t NO de professionals que han sot-ligitat ol serveis Anual




8 Estuctiar la viabititat econdmica i organitzativa de masures que fornentin la
concitiacid de ta vida laboral t familiar

-

Anatatmr quina esla situaﬁié dela 13iantitla en ratsmié ala concitiacid. _
Realitzar propostes d'actuacid que fomentin ta coneitiacis de ta vida labaral i famitiar (per
| oxernple: realitzar en Penquesty de sortida una pregunta si el motiu de la sortida és degut a
i la conciliacid).

I« Intentar que el nimearo maxim de servels/departaments/centre de treball/plantss puguin fer
S Og d'aguestes mesures,
|
)
!
i

P+ Que les propostes realitzades tinguin las seglants premisses:

1. Que etfet de gsudir de mesures de concillacid, no incideixi a la carrera pmfaasmnai

2. Afavorir la conciliacid de ta vida taboral, personal | familiar, tant per tenir cura de menors
! corn per altras familiars vulnerables,
i 3. Minirmitzar irmpacte de les reduccions de jornada a la bratxa salarial de ghnare.

Mo aplica
segons viabilitat econdmica R
- Gomigsit de Seguiment del

; |
: ]
- Diractor/a de Recursos i Pendent de calcular el cost !
Pla drigualtat i |




i Estudi/Analisi de ia situacto de la plantilla raspecte la conciliacio Anual !
! NO de mesures proposades que 8'han portat a terme | s’han implantat ! Anual §
| ! f
f N de sarveis/depanameants/centra de traball/plantes que han fet Us : Anual !
: d’aquestes masures ; |
3 5 j




] Valorar la raalitzaclé d accmns qua parmcatm incmmanmr el namero de |
| candidats del sexe menys representat en aguells llocs de treball en qusé es |
| troba subrepresentat. j

!

e e wt:m% )
: R, w Augmentar ta preséncia equilibrada entre dones | homes | Augment del
¢ percentatge del ghnera subrepresentat a UEntitat.

{
]

! represantat s'incorpori en als tHocs de traball. ;
[ =implantar al model de convocatdria pactat. §

.
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Diracmlé Cnrpmratlva de Recursos Humang de MT {cap da F’m}ecms de Ranursos Humam da MT)

. c;ap de ijer:tes da !
Recursos Humans de MT
- Cestit del Talent .
§ - Téenica Juridica Laborat
|« Cormissio de Seguimant dat
| pla d'lgualtat

|
! No aplica No aplica
i
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i

N° da pmfeasmnala que han realitzat el Gurs. ? Anuat

% N° de fitxes realitzades ; Anuat :
; Reatitzacid de la campanys de difusid de tes fitues ‘ Anual
| |

Publicacié de tes fitxea a intranet Anual




: Elaborar un conjunt de mesures planificades per g gerantir la iguaitat
efactiva de les persones TRANS | els drets de les persones LGTB)

Giarantw Thy anwm aegur i ealudame i eliminar o disminulr em rlams mmb
perspective de génere

LGTBL
« Elaborar mesures d*accit per ta integracio en la cultura de Uentitat de ta igualtat de les personas
TRANS | cot-lectiu LGTSI,

" Cap do Projectes de
Racuraos Humansg de MY i
~Tacnica juridica Laboral ‘ No aplica e No aplica
- Comissid de Seguiment del
Pla d'igualtat j e

Gonstitucitﬁ de la Comissido da Negociaclé (Anta de cqnﬁtltucié}

|
Disposar d'un pla de mesures planificades {Acta d'aprovacié) { Anual
i




E Pmmc:ure gue tmas tes paraones trabaltadores de l*entitat realitzln at mtnclul
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. Raalitzar una accio de sensibilitzacio perqué toma les pﬂrsonaa trebaliadores de Uentitat
_realitzin al madut de formacié en igualtat.

*  Valorar incorporar la formacid en igualtat com a elament que puntul paer el programa
d'incentivacid que s'apliqul a Uentitat.

» Vatorer la possibilitat "ampliar el madut de formacio atenant els diferents clcles de la vida de
les parsonas treballadores
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Direccid Corpurativ& de Racursos Humans de MT (Cap de Projactes e F\mcurm& Humans de MT) .

Cap de Pm;m:tes de

i
E gcursos Humang de MT i !
[ - UPRHA g No aplica : Plataforma elearning (Campus |
- Cotmissio de Seguiment del ! g © Virtuai de MT) ;
pla digusltat ;

I ;

“Realitzar una aec{o de sansibmtzaaid parqué totea les pamones
traballadores de l'entitat realitzin el modut de formacid an igualtat.

“Valorar la formacio en igualtat com a formacio obligatdria per a totes
tas personas treballadotes de tentitat.
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Rwisar sl en matéria de PRL complirm amb les racomanamons que realitza el ;
Ministerio de Trabajo y Economia Social, |
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. Rﬁvlsar al én mméria de PRL 3 estan incorpurant  les recomanacions que realitza Bi Mlntsterio deﬁ
Trabajo y Economia Social, 1
» Formar al personal responsable de satut taboral en matéria d'igualtat de donesihomes, |

. C:ap de Pru;ar;taas de L g
‘Recursos Humans de MT t
-Salut laboral !
- Comissid de Seguiment det ;
Pla d'igualtat i
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Revisar sl an matéria de PRL g'astan lncorpamnt 1es racomanamona

i
: Anual
i que raatitza el Miniaterlo de Trabajo v Economia Social. }
| Formar al personal resposnable de satut [aboral en materia o'igualtat ; Anal
| de dones | hormes |
| |
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i comunicacio no saxista

; “-'f‘@g"ﬁ'&'ﬁ'ﬁﬁ‘b"béééf’éd practica els criteris sobre lenguatge inclusivina |
i *g discriminator! a gntitat !
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« Fgr una formacid especifica en comunicacis no sexista | LOTRI+ a les parsones que

s'ancarreguen de la comunicaci de Uentitat.

» Healitzar unes fitxes de bones practiques de llanguatge inclusiu utilitzant els diferents

manuals normatius a digposicts (incloure-hl un glossari de termas a utilitzar).

» Difondre les fitkes de bones practiques a travds del Breus comunicacio,

= Pogar & disposicid de tots els professionats de Ventitat aguestes fitxes de bonas practiquas.

» Ravisia periddica del document per adaptar-io ats canvis gue es produeixin,

+ Revisié de lo documentacis que genera Uentitat adequant-ia els critetls de comunicacio no |
saxista al s necessari.

= Ravisar les DLT's de Usntitat perqué assegurin critaria de comunicacid no sexista. i
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| Recursos Humans de MT ] l ri*spai ala intranet !
i i - Reatitzar sessions i

- PC de Comunicacid i 1.000¢ caleut estimat | |

; | informatives a las persones |

- Comissid de Beguimentdel | i !
Pia digualtat ; ! trebailladoras, |

i

na B
realitzadas

Realitzacit de la campanya de difusio de les fitxes Anvel
publicacié de les fitxes a Intranet Anual
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gestionar lea possiblas promoclons ifo daaanvmupamenw profassionals, sense
digerirninar per rad de sexe, vetiiant per la igualtat ' oportunitats entre dones i homes
s implantar el sistema da difusié definit préviament,
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C!lrecmé Cnrpurativa da Racumqa Humans de MT (Cap de ijecwa de Recuraoa Humana de MT) |
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E - Cap de Projectes de Racursos 3 !

| Mumans de MT o |

| - Gestio del talent | 30.000€calculestimat | Reglament de funcionament |

: - Comissié de seguiment del ! |
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Gmwr Desaribre
2025 2025
Gener Desembra
LH 1] t
2 Donar a condixer al pla d*igualtat de l'entita 5025 2025
Formar en igualtat d’oportunitats en perspectiva de goners Genar Desembre
3 agualles parsones de Porganitzacio que exarcaixen de 2025 2025
comandaments -
4 Famentar el coneixamant per part dels professionats det Protocol Ganer Dasambre
per ala prevencio | abordatge de {'assetjament. 2025 2025
5 Reatitzar reunions de seguimeant par revisar el cormplirment del Gener Desembre
Protocol per a la pravencid i abordatge de Uassetjamant, 2028 2026
. Gener Desembre
i
8 Forrnar o ta Cornissid de Seguiment del Pla d'igualtat 2025 2095
7 Disposar d'una figura de refardncia par assessorament durant el Gener Desambra
procés ¢’embaras | postertor maternitat | paternitat. 2025 2025
3 Estudiar la viahilitat econdmica | organitzativa de masures gque Genes Desembre
formentin la conciliacié de ta vida laboral | familfar 2026 2026
Valtorar ta reslitzacid d’acclons que permetin Incrementar el Gener Desernbre
9 nimero de candidats del sexe menys representat en aquells Uocs 2026 2026
de treball en que es troba subrapresentat,
Elakorar un conjunt de mesures planificades per & garantir ta Gener Dca%mbra
10 igualtat efectiva de les persones TRANS i els drats de les 2026 2026
persones LGTRI
1 Promoure que totas les persones treballadores de I'entitat Gener Desembra
raalitzin el mbdul de formacid en lgualtat. 2028 2028
12 ‘ Revisar 8i en matéria de PRL camplim amb les recomanacions Gener Bagsambra
que reatitza et Minlstero de Trabajo y Economia Sonial, 2027 2027
13 Disposar d'un documaent o protocol on s'estableixen als criterig Ganar Dasambre
per a ung comunicacid no saxista. 2027 2027
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Disposar d'un sistema d*avaluacid de Pacompliment
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Comissid de seguiment

Durant el pericde de vigéncia det present Pla d’lgualtat, a més a més d'efectuar-sg totes les accions
previstes en el mateix, s'han d’establir sisternes eficagos da seguiment i avaluacld dels objectius fixats,
aixf arnb ia finalitat de condixer al desenvotupament del Pla t els rasultats obtinguts en les diferents arees
d'actuaciao.

El seguimant | avaluacid de les mesures provistes os realitzard de forma periddica, regularment
programada, & través de la Corniasio de Saguiment que as constituelx en base al Real Dacret 901/2020.
Par el que es regulen els plans d'igusltat | el seu registre, el que permetrd Identificar les possibles
dificultats sorgides durant la limplementacié de les mataixes, aixl com les necessitats de correccid que
puguin resultar d'aplicacid,

L'assenvalads Comissié de Seguiment es regird pel Reglament de Funcionament intern gue a
continuacio es raproduaix:

Article 1.- Constitucié de e Comissid de Segulmeant

ta Comissié de Seguiment del Pla d’lgualtat ég Vdrgan competent per al seguiment, avaluacld,
interpratacid, revigid | modificacid del mateix, alxi com dels objectius i les mesures pravistes per a dur-lo
aterme, amb les competancies que es detallen a larticle 2 del present reglament.

Aguest brgan astars cormpost, a parts iguals, per membres de la Diractiva © gestid de personal de
PEmpresa, aixi com mambras que represantin a les persones trobaltadores. La mateixa estard composta
pels spgilants membras:

En representacid ge ly Direccid de UEmprasa:

s Crigtina Gimenez Comas, amb DNI45481242F (Carrac Directora de Recursos Hurmans)

v Carla Graner fordana, amb DNI 39384185C (Carrec Cap de Projectes de Recursos Humans)
»  Flgna Mufioz Sanchez, amt DNI 44584418E (Carrec Cap da Serveis de Noteja)

»  Gemna Muriel Serrano, amb DN 454 76602) (Carrec Cap de Distribucid | Gastié de Residus)

En representacié dels Trabailadors:

« julla Fermandez Tapia, amb DN 62961284N (Clrrec Netejadora)

»  Carmen Garcia Bretones, amb DNI 27530286E (Carrec Netejadora)

s Esteban Javier Costa Sudrer amb DNI X53742608 (Carrac Operari de Distribucld)
»  Crigting Fresguet Boix, amb DN 441765000 (Cérrec Natejadora)

Qualsevol membre de la Comissié de Seguiment, enfront la impossibilitat d'acudir a una reunid, podréa
delegar la seva reprasentacis i vot a una altra persona en sUbstitucio seva.

La duracié del mandat dels membres de ta Comissié de Seguiment sera igual a la vigéncia del Pla
d'tguattat.

Artiote 2.- Funcions,
Entre les funcions assignades a aquasta Gomiasid de Seguiment as troben las seglisnts:

o Seguiment de la execucid | implamentacio del Pla d'igualtat.

87
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Revisid | avaluacio de les mesures recollides en el Pla d'igualtat, adoptant les accions
necessaries par aconseguir &l compliment dels abjectiug establerts.

implementacid | aplicacid del Pla d'iguattat, aixi com la resolucid de possibies conflictas derivats
de la mateixa,

Actuatitzacid | desenvolupament det Protocol contra Uassetjamant sexual | per rad de sexe en al
termini de 3 mesos des da laprovacié det Pla d'lgualtat, )

Vatliar par tal que tes possibles normatives Internes de UEmpresa -vigents o futures- no vuinerin
l'establert en el Pta d'lgualtst.

Atendre [ rasoldre les possibles reclamacions dels trebaliadors i treballadoras de UEmprasa én
relacis a las matbries ragulades al Pla d'lgualtat, ‘

Preparar informes da seguiment anuals, a partir de leg dades | informacions obtingudes de les
eines da saguimant i, particularmant, de les fitxes de seguimant de les mesuras.

Elaborar Vinforthe de avaluacit intermedt i final.

Ténmateix. s'asgignaran les seglients funcians a qui ostenti la condicid de Coordinador/a de la Comissio
da Seguiment:

o

&}

Pragidir, dirigir | moderar sl desenvolupament de les reunions i dels debats de ta Cornissid de
Seguirnant,

Acordar la convocatdria de les sessionsa i fixar V'ordre del dia,

Notificar les convocatiries de tes reunions de la Comissld de Seguimant.

Portar el controt de 'arxiu de les actes, el gual estard a disposicid de les peraones cnmponem
de la Comissio de Seguimant.

Elaborar 'acta de cada reunid.

Expadir certificasions dels acords arribats per la Comissio de Saguirment.

Raebre totes les informacions, dades, escrits | documents dirlgits | fer arribar copia als demés
components de la Comisaio de Seguimant,

Custodiar quants ascrite i documents elaborl la Comiasid de Seguimant en Uexarcici de les seves
competéncies,

Qualsevol altre funcio que li sigui atribuida per la Comnissid de Seguiment.

Ambdues parts acorden al carrec de Coordinador/a de la Comissic de Seguiment s'ostent sermnpre porla
persona que ocupl el lloc de Cap de Projectes, actualment Sra. Carla Graner Jornada,

Article 3.- Fitxes de seguisnent de les mesures,

La Carnissio de Seguiment consignard les fitxes de seguimaent de tes mesuras, en les que es contindré la
informacié individuatitzada sobre ta implementacid de cada una de les mesures recoltides en el Ma
d'lguattat. Es podra masurar amb ets seglents indicadors:

Indicadors de seguiment: S56n ols gue han sigut definits juntament amb el disseny de les
mesures, aixf per assegurar la coharéncia entre els objectius perseguits,

Indicadors de resuttat: Fan refaréndia al grau d'exacucid de cada maesurg i del Pla d'iguattat en
gl sel conjunt, alxi com al numearo de persones afectades per ambdos,

Indicadors de procds: informen, respacts de cada mesura del Pla d'tgualtat, sobre la idoneitat i
ta suficidncia dels recursos assignats, les dificultats trobades i les soluclions adaptades.
Indicadors d'impacte: Mesuren els canviz en termes d'igualtat en UEmpresa com a
consaqldncia de Vaplicachd de les rmesures,

Aquestes fitxes contindran ta segient informacto:

S p—



o Mesura,

Parsona/Departamant responsable

o Data d'implementacid

Data de seguirnent

indicadors de seguiment

indicadors de resuttat (nivell d'execucid | motiu pet gual no s'ha iniciat o completat)
Indicadors de procés. :

indicadors d'impacte, .

il

o o 0 o 0

Aguestes fitxes saran complimentades per las persones responsables de ta posada en marna de cada
mesura | trasliadades posteriorment a la Comiasio de Seguiment,

Articte 4.- Informe de Segulmant

La Gomissié de Segudment haurd d’elaborar Informes de seguiment de caracter anual, 8 partir de les
dades | informacid recopilades a fravés de les eines de segulmant |, an particular, & traves do les fitxes
de seguiment de les mesures, ‘

En als informes de seguiment s fard constar tota la informacid retativa a la implementacié do les
maesures definides en el Pta d’lguattat per cada periode, indicant-se les segients dades:

o Dades generals: Inclosa la rad soctal, ia data det informe, Udrgan que ho realitza i el periode de
referéncia.

o Informacitd dels resultats per draa d'actuacid: dades obtingudes de ias fitxes de seguiment,
relatius 2l nivett d’execucid de les mesures, compliment de la planificactd | consecucid
d'objectius.

a irtormactod sobre el procés o' :mptementaaid dades sobra l'adeguacié dels recursos assignats,
dificultats en U'execucis | correlacid de desigualtats,

o Conclustons | propostes: valoracld general de procds dimplementacid | propostes de
modificacié de mesures incloses en el Pla d'lgualtat o adopcid de les noves mesures si fos
nacessarl,

Article 8.- Reunions

La Comissié de Seguiment, sxcepte acord exprés, es reunta un cop al trimestre com a minim. La
convocatdria | coordinacié de les reunions correspondrd a la Coordinador/a, la quat efectuard la
notificacid corresponent amb una antelacié minima de set dies naturals,

En funcid de Vevolucid en Uaplicacié de mesures, la propia Comissid de Seguiment podra acordar
raalitzar los reurdons de ssguiment amb major freqléncla,

En Ueacrit da la convocatdria hauran d'aparéixer els punts de {'Orde del Dia que es tractaran, aixi com
adjuntar la documantacisd necessaria. Per a ta valda constitucié de ta Comissld de Seguiment a efectes
de la celebracléd de reunions, deliberacions | presa d'acords, es regqueritd la presédncia de [a meitat,
almenys, de la representacid de cada part.

‘tanmateix en les reunions de la Comissié de Seguiment podran assistir a peticié de qualsevol camponent
de la mateixa, persones expertes o convidades amb vau perd sense vot.

Article 6.~ Actes
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De cada reunié que es celebri, la Comissié da Seguirmnant aixecard acta, qua recollird necessartament
tasgisténeia, Uordre del dia de la reunid, ols termes tractats, acords als que s'hagin arribat, els
documents presentats i la data,

Asticle 7.« Aprovacid i modificacié del Reglament

L'aprovacid del present Reglamant de la Comissid de Seguiment del Pla d'lgualtat es fard per la majora
absoluta dels saus membres | entrard en vigor a partir de la data en gue s'aprovi la Comisstd de
Seguimant.

Article 8.- Acords

L es parts negociaran de bona fe, adoptant-sa tes decisions d'agquesta Comissio de Seguiment par acord
conjunt de ambdues parts, empresariat | soctal, requerint-se en quatsevol cag et vot favorable de ta
majoria de cada una de les doy reprasaniacions,

Article 8.- Deure de sigil-ti

Totg ele membrag integrants de la Comizsid de Seguiment declaren condixer el deure de sigil-ti que
ostenten en la seva condicid de membres. En corretacia adquireixen un compromis ferm de no divulgar
cap tipus d’informacid confidencial de UEmpresa | en aspecial, a no divilgar pl compartis cap document
de trebatll al que tinguin accés en motiu del chrrec que ostenten.




Procediment de revisi6, modificacié i avaluacié” -

La Comissid de Seguiment es raunird amb cardcter trimestral per a fer el seguiment | avaluacio det Pla
d'iguattat.

Tanmateix, qualsevol dels membres de ta Comissid de Saguiment podra remetre ascrit diright a la mateixa
posant de manifest la necessitat de revisié ofi modificacio parcial o total del Pta d'lgualtat aqul aprovat,

Amb Uassenyalat escrit es donard Inicl al procediment de revisid o/i modificacio mitjangant la celebracid
d’una reunid de ta Comisaid de Seguiment que caldrd convotar-se ding dels seglents 15 dies | en la que
s'exposard detalladament ola aspactes susceptibies de revisit i/o modificacid.

Aquest mateix procadiment podrad ser també utilitzat per ingtar-se la resoluci6 de eventuals conflictes
intarpratatiug o per a ta resclucio de discrepancias entre les parts durant Vexecutive det Pla d’lguaitat.

Per s major precisio, es detatla s continuacid ets diferants procediments a seguin

Procediment de revisié i modificacié del pla d’igualtat

Les mesures del Pla d'lgusliat pbdran revisar-se | modificar-se en qualsevol moment al llarg de L2 seva
vigéncia amb la finalitat d'afaegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuer o -inctus- deixar
d'aplicar alguna mesurs que contingul, en cas d’apreciar-se gue la seva execuctd no esta produint els
efectes esperats en ralacio als objectius proposats.

En tot cas el Pla d'lgualtat haurh de revisar-sa quan concorrin algunas de les segllents clreumstancias:

- Quan es posi de manifest la seva falta d'adeguacio als requisits legals i reglamentaria o 1 seva
insuficiéncia com a resuitat de U'actuacié de la Inspeccid de Treball i de la Seguratat Sociat,

- Enels supbaits de fusid o transmissio de VEmpress, aix com en els casos d’absorcid. En aguest
{itim cas, a critar de la Comissid de Negociacid del Pla d'lgusitat, no essent nacessari an els
casos qgue no es vegl modificat substancislment &l nombre de persones treballadores de la
plantilla.

- Davant da qualsevol incidéncia que modifiqul de maners substancial la plartitia de VEmpresa,
als seus métodss de treball, organizacio o sisternes retributius, incloses les inapticacions del
conveni col-lactiu | les modificacions substancials de les condicions de treball o les situacions
analitzades an sl diagnosi de sltuacid que hagh servit de base par a Uelaborachd o' aquest,

- Quan una resoluctd judicial conderni a UEmpresa per discriminacid directa o indirecta per rad
de sexe o gquan determini la falta d’adequacid del Pla o'lguattat als reguisits legsls o
reglamentaris.

Quart por circumatancies degudament motivades result! necessarl, la revisid implicard Uactualitzacid del
Diagnosi Previ, aixi com de les mesures del Pla d'lgualtat, en la mesura que sigui necessari.

Tal com es detallava anteriormant, Uindel det procedimeont de revisid del Pla digualtat es produird ats 15
dies des que quatsevol dels membres de la Comissid de Seguiment facl arribar a ta mateixs un escrit on
o3 detalli la necessitat de revisid | modiflcacio det contingut del Pla ¢lguattat, Caldrd dones que dins del
termini de 15 dies la mateixa Comissio de Segulment es reuneixi per a debatre detalladament los
avantuals revisions | modificacions que a3 poguessis introdult,
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Celdrd que tes parts recullin per escrit on les Actes de les reuniong, tanies com necessdries es
congiderin, la identificacioé de ta revisié proposada per una de les parts i un analisi dels motius o causes
que donessin tloc a la mateixa, aixi com les aventuals modificacions proposadas at mateix.

£n cas que les parts acordin amb el vot favorable de la majoria dela mambres de cada part |a revisio del
Pla d'lguattat, Uorgan corresponent per tractar-ho saerd ta Comlasld Negociadora del Pla d'lgualtat, per
mitja d'una reunié extraordinaria als efectes de procedir a la modificacis de les referenciades mesuras,

Fls acords adoptats en el sf de 18 Comiasiéd Negociadors ats efectes de procedic a implementar les
rnodificacions al Pla d'tgualtat hauran de gér comunicades g ta Comigsid de Seguimant i a la plantilla de
UEmpresa.

Procediment de resolucid de discrepancies

Quan en la Comissid de Seguiment as plantegin discrepanclas an "Ambit det seguiment o de Uavaluacio
del Pla d'fgualtat, ding dets 30 dies des que sorgeixin aquestds, es convooard un reunié de ta Comissid
de Seguiment extracrdinria a instancia de qualsevol de les parts.

1'ordre del dia de dita reunio tindrd un Qnic punt | serd el debat de {a circumstancia o situacio en el que
ne hi ha acord entre les parts. Caldra que les parts recullin per escrit en una Acta de reunid, ia
identificacid dael conflicts o discrepancia i la posivid de cada una de les parts.

En cas que la Comissid de Segulment acordi, amb at vot favorable de la majoria dels mambras, la
resotucio de [a discrepancia o5 recollir Uacord 4l que s'arribi per escrit en una Acta de reunid.

- En el caz que la Comisgid de Seguiment no aconsegueixi arribar a un acord, es reproduira el prwcédlmant
anterior perd convocant-se la Comissid Negocisdora del Pla d’'lgusltat de forma extrasordindria | als
efectes d'intentar solucionar les discrepancies sorgides en el seguiment o Lavatuacio. . .

si rampoc s'aconsagueix Uacord amb la Comiasid Negaociadora, qualsevol dels membras de la Comisstd
Negociadora o de Seguiment podrd acudir als procediments | drgans de solucio autbnoma de conflictes,

Procediment de seguiment i d’avaluacio del pla d'igualtat

La Comissid de Seguiment durant es reunions trimestralg s’encarregard de dur o terrme el seguiment i
'avaluacid anual i final del Pla d'lgualtat, sixi com d'elaborar, després de & mateixa, els corrasponants
informos d*avatuackd a partir de la informacid i {es dades recopilades en relacit a periots corresponent.
A aquests sfectes, es realitzaran gixi matelx qliestionaris d’oplinid t valoracio a la direccid, a ta plantilla i
a les porsones quan han participat en el disseny, la implantacio i el seguiment del Pla d'lgualtat.

La Comisstd de Beguiment conslgnara tes fitxes de les masures que s'hauran anat elaborant al Rarg de
Uany pets responsables designats per cads una d'elles. Aguestes contindran ta informacid sobra la seva
~ implementacio que queda recollida en el Pla d'lguattat.

ta Comissio de Ssguiment haurd d'elaborar informes de seguiment de cardcter anual, a partir de les
dades | Informacid recopitades & través de les eines de seguiment i, en particular, a través de les fitxes
de seguiment de les mesures.




mesures definides en el Pla d'lguattat per Cada periode, indicant-se tes seglents dades:

Dades generals: Inclosa la rad social, la data del informe, Udrgan que ho realitza i el periode de
raferéncia,

Informacid dels resultats per drea d'actuacid: dades obtingudes de les flixes de seguiment,
relativs al nivelt d’execucid de tes mesuras, compliment de la planiticacié | consecucié
d’objectius.

informacid sobre el pronés d'implementacio: dades sobre fadequacto dels recursos pasignats,
difiultats en Uaxecucid | correlacid de desiguattals.

Conclugions | propostes: valoracid general de procéds dimplementacié | propostes de
modificacid de mesures incloses on el Pla d'igualtat o adopcid de les noves mesuras si fos
necessar,

Par altra banda, la Cornigsid de Seguiment s’encarregara de fer una avaluacid final que s"articulard en
torn a8 tres eixos d'snalisi i valoracid, que permetin cornparar ¢ls resuitats proposats amb els que
finalrent s'han obtingut:

Avatuacio de resultats: et nivell d'axecucid del Pla d'tgualtat, grau de compliment dels objectius
marcats, peraones heneficiatios,

Avaluacio del procéds: Cadequecid dels recursps, métoces i eines wtilitzades durant 'execucid
i'accions ~leg dificultats gue s'han trobat | les solucions adoptades-.,

Avaluacio de Uimpacte: els canvis ~an termes d'igualtat- que 'han prodult en VEmpresa coma
resultat de la implantacid del Pla d'iguattat.

Daesprés de l'avatuacitd s'incloura la corrasponent valoracio general del periode de referdncia sobre él
desenvoluparnant del Pla d'iguaitat i —en cas de necesasitat- as definiran propostes de mitlora o correlacio
de possibles deaviacions detactades.







