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I. PRESENTACIO DE L’ENTITAT

L’Associacié AMISOL és una entitat privada, sense anim de lucre, que atén basicament a persones
amb discapacitat intel lectual a la comarca del Solsones. Va néixer I'any 1976 per la iniciativa d’'un
grup de persones que van veure la necessitat de crear recursos per al col lectiu de persones

amb discapacitat residents a la comarca.

En el decurs dels anys, s’han anat creant, ampliant i remodelant serveis. Actualment compta amb

els segiients serveis:

SERVEIS LABORALS | OCUPACIONAL
o Centre Especial de Treball (CET)
o Serradora i palets
o AMES Solsona (manipulats industrials)
o Textil Olius (manipulats industrials)
o Bar Casal (hostaleria)
o Equip Multidisciplinari de Suport (EMS)
o Servei Enllag — Servei d’insercié laboral (SIOAS)
o Servei de Terapia Ocupacional (STO)

o Servei Ocupacional d’ Insercié (SOI)

SERVEI D’HABITATGE
* Servei de llar residéncia

» Servei d'acompanyament a la vida independent (SAVI)

CENTRE DE DESENVOLUPAMENT INFANTIL | ATENCIO PRECOC (CDIAP)

SERVEIS COMPLEMENTARIS
e Servei de menjador
e Servei doci

e Servei de transport

L’Associacié és avui una entitat reconeguda, consolidada i dinamica que, a les portes de celebrar
els 50 anys d’historia, continua donant servei al col lectiu del territori de manera sostenible i

equilibrada a les necessitats. Esta inscrita al Registre de la Direccid General de Dret i Entitats
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Juridiques amb el nimero 191 i en el Registre d’Entitats d’Iniciativa Social de la Generalitat de
Catalunya. Aixi mateix, té la declaracié d’utilitat publica (2000) i va ser guardonada amb la Placa

President Macia (2003).

Esta associada a la Federacid Dincat i és membre de Federacid ALLEM de Lleida, federacions

que agrupen entitats del sector d’atenci6 a persones amb discapacitat intel lectual.

La missio de I'entitat és vetllar per I'exercici ple dels drets de les persones amb discapacitat
oferint els serveis i suports que els permetin assolir el maxim desenvolupament huma, la plena
inclusio social i la millora de la qualitat de vida basada en la seva realitzacié personal, aixi com,

també, atendre i acompanyar les seves families.

Els objectius, establerts en els estatuts, fan referéncia a tot allo que requereixin les persones
amb discapacitat i les seves families: creacid i gestio de centres i serveis, suports per a la millora
de la qualitat de vida tals com orientacio, formacid, recursos, reivindicacions o altres necessitats

que puguin sorgir.

Amisol té la seu social a Solsona, i ofereix atencio i serveis a persones tant de la comarca com

de poblacions properes.



2. LA COMISSIO NEGOCIADORA

L’organ promotor del Pla és la comissié negociadora tal com consta al Reial Decret 901/2020,

en el seu article 5 de Procediment de negociacio dels plans d’igualtat:

Sense perjudici de previsions diferents acordades en un conveni col fectiu, i de conformitat
amb el que preveuen els articles 45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, els
plans d’igualtat, inclosos els diagndstics previs, han de ser objecte de negociacié amb la
representacié legal de les persones treballadores d’acord amb aquest article. A aquests
efectes, s’ha de constituir una comissié negociadora en qué han de participar de

manera paritdria la representacié de 'empresa i la de les persones treballadores.

La comissié negociadora per a la redaccio del Pla d’lgualtat 2025-2028 de I'associacio Amisol es
va constituir el dia 9 de maig 2024 amb 2 representants del comité d’empresa (I home i | dona)
i dos representants de I’entitat (2 dones). Aixi mateix, es va establir comptar amb el suporti la
participacid, amb veu perd no amb vot, de 2 persones més en qualitat d’assessores externes,
una com a referent de CCOO de les Terres de Lleida i la segona com a agent d’igualtat de

I'entitat (2 dones).

Com a equip de treball, la Comissio es reuneix periodicament, i s’encarrega de desenvolupar les

seglients tasques segons estableix el seu Reglament:

- La negociaci6 i elaboracio de la diagnosi i de les mesures que integraran el Pla d’igualtat.

- La revisio de la diagnosi i 'estructura i mesures del Pla d’igualtat, podent fer les esmenes
convenients i consensuar en el si de la Comissié de Negociacio del Pla d’lgualtat la seva
inclusié i modificacié del Pla.

- Identificacio de les mesures a dur a terme, a la llum del diagnostic, el seu ambit
d'aplicacio, els recursos materials i humans necessaris per a la seva implementacio, aixi
com les persones o organs responsables, inclos un calendari d'actuacions.

- Impuls de la implementaci6 del Pla d’igualtat a I'entitat.

- Emissid Pla d’igualtat que s'aprova a l'autoritat laboral competent a I'efecte del seu
registre, diposit i publicacio.

- La promoci6 de les primeres accions d'informacié i sensibilitzacié al personal.

- La negociacid i elaboracio del Protocol d’Assetjament sexual i per raé de sexe, génere i
orientacio sexual.

- Vetllar per la implantacié del pla d’igualtat i realitzar-ne el seguiment i I'avaluacio.



3. AMBITS DE TREBALL

La comissio negociadora va acordar que tant a la Diagnosi com al Pla d’igualtat s’estructuraran

en base als seglients ambits de treball:

I. Informacié general i condicions laborals

2. Procés de seleccié i contractacio

3. Classificacié professional i infrarepresentacié femenina
4. Formacioé

5. Promocié professional

6. Auditoria salarial i retribucions

7. Conciliacié de la vida professional i personal

8. Prevencio de Passetjament sexual i per raé de sexe

9. Salut laboral

Els 8 primers ambits son obligatoris per llei, i I'Gltim s’ha afegit perqué interessa treballar aquest

tema. Al primer punt, es fa una analisi de les dades sobre informacié general de la plantilla.



4. DIAGNOSI D’IGUALTAT

Una diagnosi d’igualtat és un estudi detallat sobre la situacié de dones i homes a 'empresa o

organitzacio.

Com consta a 'article 7 del Reial Decret 901/2020, la diagnosi, com a primera fase d’elaboracio
del pla d’igualtat, és el resultat del procés i recollida de dades i va dirigit a identificar i a estimar
la magnitud, a través d’indicadors quantitatius i qualitatius, de les desigualtats, les diferéncies, els
desavantatges, les dificultats i els obstacles, existents o que puguin existir en 'empresa per
aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes. Aquesta diagnosi permet obtenir la
informacié necessaria per dissenyar i establir les mesures avaluables que s’han d’adoptar, la

prioritat en la seva aplicacid i els criteris necessaris per avaluar-ne el compliment.

La diagnosi s’ha d’estendre a tots els llocs i centres de treball de 'empresa, identificant en quina
mesura la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes esta integrada en el seu sistema
general de gestid, i analitzant els efectes que té per a dones i homes el conjunt de les activitats
dels processos técnics i productius, I'organitzacié del treball i les condicions en qué aquest es
presta, inclosa la prestacio del treball habitual, a distancia o no, en centres de treball aliens o
mitjangant la utilitzacié de persones treballadores cedides a través de contractes de posada a
disposicio, i les condicions, professionals i de prevencié de riscos laborals, en qué aquest es

presti.

L’'analisi s’ha d’estendre també a tots els nivells jerarquics de 'empresa i al seu sistema de
classificacio professional, incloent-hi dades desagregades per sexe dels diferents grups,
categories, nivells i llocs, la seva valoracid, la seva retribucio, aixi com als diferents processos de

seleccid, contractacié, promocio i ascensos.

En aquesta diagnosi, s’han tingut en compte les dades sobre el personal professional i sobre les

persones que formen part del Centre Especial de Treball de forma conjunta.

Els objectius de la diagnosi son:
e Proporcionar informacié sobre les caracteristiques i necessitats de la plantilla.
e Identificar I'existéncia de discriminacions, directes o indirectes, per raé de génere.
e Servir de base per establir les prioritats, definir els objectius i accions del pla d’igualtat

d’oportunitats entre dones i homes.



La diagnosi de I'organitzacié ha tingut en compte tots els processos interns, i les dades de

I'entitat, dins de cada una de les arees d’actuacié definides en el punt anterior.

Totes les dades son en data 31/12/2023.

S’ha fet un recull de les seglients dades:

RECULL DE DADES QUANTITATIVES:

Dades de I'empresa: S’ha analitzat en alguns dels ambits la situacié actual de 'empresa, mitjangant

el conveni col lectiu i informacié que es disposa des de la Direccié de Recursos Humans.

Dades de la plantilla: La Direccié de Recursos Humans ha elaborat una base de dades amb la

informacié rellevant de la plantilla segregada per sexes.

RECULL DE DADES QUALITATIVES:

Enquesta: S’ha realitzat una enquesta voluntaria mitjangant un qliestionari adregat a totes les
persones treballadores professionals, en format Google Forms i que s’ha enviat al grup de
Whatsapp del personal. Ha estat complementat per un total de 57 persones, 4| dones, 14 homes
i 2 persones no binaries (el qliestionari i les grafiques resultants del Google forms es pot consultar

a 'annex d’aquest document).

Un cop recollida la informacid, s’han processat les dades i la informacié obtingudes tant a partir
de les dades de 'empresai la plantilla com de les respostes de I'enquesta i s’han obtingut resultats

sobre aspectes relacionats amb cadascun dels ambits definits a la diagnosi.

Un cop tractada i analitzada tota la informacio disponible, s’ha elaborat una valoracié per a

cadascuna de les arees destacant els punts forts i punts febles de cada un en matéria d’igualtat.

Amb aixo es pot formular una valoracié global i passar a I'etapa segilient del procés general, el

disseny del pla d’accio.



5. RESULTATS DE LA DIAGNOSI

5.1. INFORMACIO GENERAL | CONDICIONS DE TREBALL

AVALUACIO QUANTITATIVA:

DISTRIBUCIO:

La plantilla esta formada per un total de 108 persones, 64 dones i 44 homes.

41%

/

/ \—.59%

= DONES = HOMES

EDAT:

La mitjana d’edat entre homes i dones és molt semblant: 45 anys en les dones i 44 en els homes.

EDAT X
DONES 45
HOMES 44



La distribucio per edats es mostra en nombres absoluts i percentatges en els seglients grafics:

Distribucid per adat i sexe, Peccentatges,

Distribucio per edat i sexe

e
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Les dones es concentren més en els grups entre 36-55 anys, mentre que en el cas dels homes

son perfils o més joves o més grans.
ANTIGUITAT

Pel que fa a I'antiguitat, no es detecten diferencies significatives entre homes i dones. La mitjana
d’anys d’antiguitat en dones és de 8,8 anys, i en el cas dels homes de 9,5 anys, lleugerament

superior.

ANTIGUITAT (anys) x

DONES 8,8
HOMES 9,5

Tant en homes com en dones la majoria tenen una antiguitat superior a 10 anys. A continuacio
es mostra la distribucio dels anys d’antiguitat per sexes, en valors absoluts i en percentatges per
homes i dones respecte la seva categoria. Només destacar superioritat en dones en la franja de

| a 3 anys, i en el cas dels homes a la franja de 3 a 5 anys.
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NIVELL D’ESTUDIS
Dona Home % dones % homes

PRIMARIS 19 16 29,7% 36,4%
% homes - dones 76% 24%

SECUNDARIS 2 12 3,1% 27,3%
% homes - dones 14% 86%

FORMACIO PROFESSIONAL 24 I 37,5% 25,0%
% homes - dones 69% 31%

UNIVERSITARIS 19 5 29,7% 11,4%
% homes - dones 79% 21%

Total general 64 44 100,0% 100,0%

Analitzant els nivells formatius, es detecta que les dones tenen nivells formatius superiors que
els homes, sobretot pel que fa als estudis universitaris. Els homes es concentren més en estudis

primaris i secundaris.



Nivells formatius. % segons sexe

40,0% 36,4% 37,5%
) 29.7% i i 29 7%
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25,0%

30, 0%

20 0% >
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Primaris Secundaris Formacio Universitans

10, 0%
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CONDICIONS CONTRACTUALS

En el tipus de contracte no hi ha diferéncies significatives entre homes i dones, només es detecta

un percentatge una mica superior de dones professionals amb contractes indefinits respecte als

homes.

Tipus de contracte % dona % home
Indefinit 57 89% 38 86%

% homes - dones 60% 40%

Interinitat 3 5% I 2%

% homes - dones 75% 25%

Temporal 4 6% 5 11%

% homes - dones 44% 66%

TOTAL 64 100% 44 100%

TIPUS DE JORNADA

Pel que fa al tipus de jornada, es detecta un percentatge superior en dones amb jornades parcials
respecte als homes. L’origen d’aquesta diferéncia no és per conciliacié familiar sind perque les
dones de I'entitat ocupen llocs de feina amb torns més irregulars, com la llar-residéncia, i per
tant hi ha més jornades reduides. Els homes treballen més en els serveis de 'ambit laboral, que

son diiirns, amb jornades regulars i senceres.



Tipus de jornada % dona % home

Jornada completa 40 63% 39 89%
% homes - dones 51% 49%

Jornada parcial 24 38% 5 1%
% homes - dones 83% 17%

TOTAL 64 100% 44 100%

Tipus de jornada. % respecte categoria sexe

100,0%
90,0%
80,0%
70,0% 63,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

89,0%
83,0%

17,0%

Jomada compleria Jornada parcial

EDONES mHOMES

AVALUACIO QUALITATIVA:

ENQUESTES:

Es va obtenir un total de 57 respostes, corresponents a 4| dones i 16 homes i 2 no binaries.

L’edat dels i les participants és bastant similar a la distribucié de I'edat de la plantilla, per tant

valorem que és representativa. La majoria de persones (54%) tenen entre 40-60 anys.



Pel que fa a l'antiguitat, hi ha un 38% de les persones que porten menys de 3 anys a I'empresa,

un 24% entre 4 i 10 anys, i un 36% més d’l | anys.

Pel que fa al nivell d’estudis, el 36% tenen estudis universitaris. El gruix més gran és de les

persones amb estudis secundaris (50%) i la resta tenen estudis primaris.

A continuacié es mostra I'analisi per sexes:

EDAT:
Entre 30i 39 anys 24.30% 29% 50.0%
Entre 40 i 49 anys 29’30% |4’3% 50’0%
Entre 50 i 59 anys 29 30% 28 6% 0 O%
Menys de 30 anys 1470% 21,4%  0,0%
Més de 60 anys 240%  7,1%  0,0%
100% 100% 100%
ANTIGUITAT:
Antiguitat a I'empresa No
binari
Menys de 3 anys 39,02% 357%  50,0%
Entre 4 anys i 10 anys 1951% 43% 0.0%
Més d'l 1 anys 41,46% 214%  50,0%

100%  100%  100% |

NIVELL D’ESTUDIS:

Estudis Dona Home No binari

Cicles formatius, FP, certificats de professionalitat 39,02% 29% 50,0%
Primaris 9,76% 21,4% 0,0%
Secundaris (ESO, batxillerat) 12,20% 21,4% 0,0%
Universitaris 39,02% 28,6% 50,0%
100% 100% 100%




CARREGUES FAMILIARS

Carregues familiars Dona Home No

binari

Altres persones que depenen de tu (pare, mare, germans...);

4,88% 0% 50,0%
Fills/es convivents;
34,15% 42,9% 50,0%

Fills/es convivents + Altres persones que depenen de tu (pare,

mare, germans...); 9.76% 0.0% 0.0%

No tinc carregues familiars;

51,22% 57,1% 0,0%

100% 100%  100%

Davant la pregunta: En general, a I'’Amisol creus que es té en compte Ia
igualtat d’oportunitats de dones i homes? El 85% considera que Si, un 2% que No i el 13%
No ho sap

Per sexes les respostes son:

Dona Home No binari

si 8537% 857%  100,0%
NO ' 244% 0% 0,0%
NO HO SE 12,20% 143%  0,0%

El 73% de les persones enquestades manifesten que I’entitat els ha informat que esta en procés

de redaccié d’un nou pla d’igualtat.

Per altra banda, un 91% considera que en la seva practica professional té en compte la igualtat

de génere.

Quan s’ha demanat el grau d’'importancia que té que Amisol elabori un pla d’igualtat, la puntuacio

ha estat de 4,28 sobre 5. Per sexes els resultats han estat:



Dona Home No
binari

1 0,00% 7% 0%
4,88% 0,00% 0%
14,63% 14,29%  50%
2683% 14,29% 0%
53,66% 64,29% 50%

vi A W N

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:

En el cas de les mesures per afavorir la igualtat, pel que fa a aspectes generals, s’ha proposat:

e Formacié i conscienciacié en els prejudicis

Igualtat
e Ja es promouen

e  Comunicacié

La resta de respostes obertes es mostren dins de cada ambit quan hi fan referéncia.

ALTRES ASPECTES A DESTACAR:

e Disseny i execucio de tres plans d’igualtat anteriors

e Existéncia d’un Protocol per a I'assetjament sexual i/o per radé de sexe

e L’entitat compta amb una Agent d’lgualtat d’Oportunitats entre homes i dones a la seva
plantilla.

e Anteriorment, I'entitat ha ofert formacié genérica en igualtat d’oportunitats a la plantilla,
i formacio especifica per a I'agent d’igualtat.

e L’entitat compta amb un apartat especific en temes d’igualtat a la pagina web, amb
informacio especifica en temes d’igualtat, i en especial en temes de geénere i discapacitat.

e L’entitat té elaborada una Guia de Recomanacions en I’Abordatge en Favor de la Igualtat
entre Homes i Dones amb Discapacitat, que es pot consultar i descarregar a la pagina

web.



5.2. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

AVALUACIO QUANTITATIVA

INCORPORACIO EN EL DARRER ANY
Pel que fa a les incorporacions a la plantilla en els darrers anys, no es detecten diferéncies
significatives en proporci6 a la distribucio de la plantilla, ja que ha estat de 8 dones (12,5% del

total de dones) i de 5 homes (1 1,7% del total d’homes).

AVALUACIO QUALITATIVA

PROCES DE SELECCIO

El procés de seleccio per cobrir un determinat lloc de treball es fa tenint en compte criteris
objectius i garantint la igualtat d’oportunitats des de la redaccié de I'oferta de treball, passant
per I'entrevista i en la selecci6 final de la persona candidata. En tot el procés s'utilitza un
llenguatge inclusiu i no discriminatori, i la persona responsable de RRHH disposa de formacié en

sensibilitzacio de génere.

El procediment de reclutament es fa de la segiient manera:
Es publica I'oferta de treball per mitja de diversos canals (difusio interna pel grup de whatsapp
del personal, web, xarxes socials propies — Instagram, Facebook, Linkedin - Oficina jove del

Solsoneés, Servei Connectem de TADSOLCAR, Servei Public d’Ocupacio).

Les persones interessades en I'oferta i que compleixen amb els requisits, se’ls convoca a una
entrevista de treball. Aquesta és duta a terme per la responsable de RRHH i la responsable del
servei, amb I'objectiu de conéixer millor la persona candidata, tant per detectar les capacitats i
habilitats per ocupar el lloc de treball com per conéixer les serves expectatives professionals i

personals.

La decisi6 de contractar la prenen conjuntament i es basa en criteris de capacitats i habilitats
personals, experiéncia, formacio, i en cap cas no hi ha discriminacio per raé de sexe. Aquest fet
ho corroboren les dades quantitatives de la plantilla observades (58% dones, 42% homes); no
obstant aixo, existeix segregacid horitzontal, ja que determinats serveis estan ocupats

majoritariament per dones, mentre que d’altres sén desenvolupats principalment per homes.



Concretament, I'atencié a les persones és un ambit intrinsecament femen, mentre que el treball

a la serradora és dut a terme majoritariament per homes.

PROCES D’ACOLLIDA | CONTRACTACIO

El procés d’acollida del nou treballador/a comenga abans de la seva arribada, amb la comunicacio
a tot I'equip sobre la seva incorporacié i I'assignacié de la persona responsable de referéncia. A

més, es recull la documentacié necessaria per a realitzar la contractacio.

Els contractes utilitzats sén els que marca la legislacio vigent, que estableix que, per defecte, han
de ser indefinits excepte en els casos en qué hi hagi una justificacio legal per a la temporalitat
(substitucions IT). La contractacié de persones amb discapacitat del Centre especial de treball
es fa mitjangant un contracte temporal de durada | any i prorrogable a un maxim de 3, que
permet adaptar-se a les necessitats especifiques del centre i garantir la continuitat laboral dels

treballadors/ores dins del marc legal. El 88% de la plantilla té contracte indefinit.

El primer dia, el nou membre de I'equip és rebut pel seu/va responsable, qui li facilita la roba de
treball i EPIS, si son necessaris. També li presenta els companys/es i se li fa una visita per les
instal {acions. A més, es manté una primera reunié per tractar aspectes generals del lloc de

treball i resoldre possibles dubtes inicials.

Durant la primera setmana, RRHH li lliura la documentacié contractual i administrativa, incloent-
hi un correu de benvinguda amb informacié addicional: Manual d’acollida, codi étic, conveni
laboral, fitxa d’avaluacié de riscos laborals i la clau d’accés al portal de I'empleat. En dates
posteriors es du a terme la formacié basica en riscos laborals i se li ofereix la possibilitat de
realitzar un reconeixement medic. Abans de finalitzar el periode de prova, es realitza una trobada
entre el responsable i el/la treballador/a per fer una valoracié del seu progrés, resoldre

inquietuds i garantir una bona adaptacio6 al lloc de treball.

ENQUESTES:
De les dones que han respost I'enquesta, un 39% fa menys de 3 anys que s’ha incorporat, mentre

que en els homes el percentatge és del 35,7%, per tant no hi ha diferéncies significatives.

Davant la pregunta : Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés als processos
de seleccié?, el 89% de les respostes van ser afirmatives, no va haver cap de negativa, i el 10%

van manifestar que no ho sabien.



Per sexes la taula mostra la distribucié de les respostes:

No binari
Sl 88% 92,9%  100,0%
NO , 0% 0% 0,0%
Mo ake)t)2 12%  71%  0,0%

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:

Quan s’ha demanat sobre les mesures a adoptar per 'empresa per promoure la igualtat, una

persona ha comentat:

El personal de I'empresa és majoritariament femeni. Seria important que algunes ofertes és valorés el

fet de ser home.



5.3. CLASSIFICACIO PROFESSIONAL | INFRARREPRESENTACIO FEMENINA

DISTRIBUCIO PER CATEGORIES PROFESSIONALS

ASSIST.SOCIAL

% homes - dones

AUX. TECNIC EDUCATIU

% homes - dones

AUXILIAR MONITOR/A

% homes - dones
CAP PRODUCCIO
% homes - dones
DIPLOMAT/DA

% homes - dones
DIRECTOR/A

% homes - dones

ENCARREGAT/DA

% homes - dones
ESPECIALISTA la
% homes - dones
ESPECIALISTA 2a
% homes - dones
ESPECIALISTA 3a
% homes - dones
FISSOTERAPEUTA
% homes - dones
LOGOPEDA

% homes - dones
MONITOR/A

% homes - dones
OF.I.ADMINISTR
% homes - dones
OFICIAL la.

% homes - dones
OFICIAL 2a.

% homes - dones

OFICIAL SERV.GENERALS

Dona

2
100%
14

87,50%

I

50%
0

0%

2
100%
I

50%
3
75%

I

50%

I

50%

I
100%
I
100%
I
100%
6
75%

I
100%
5
50%
0

0%

3
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Home

0
0%
2
12,50%
I
50%
I
100%
0
0%

I
50%
I
25%
I
50%
I
50%
0
0%
0
0%
0
0%
2
25%
0
0%
5
50%
I
100%

Total
general

2

17

% dones

3,1%

21,9%

1,6%

0,0%

3,1%

1,6%

4,7%

1,6%

1,6%

1,6%

1,6%

1,6%

9,4%

1,6%

7,8%

0,0%

4,7%

% homes

0,0%

4,5%

2,3%

2,3%

0,0%

2,3%

2,3%

2,3%

2,3%

0,0%

0,0%

0,0%

4,5%

0,0%

I1,4%

2,3%

0,0%



% homes - dones 100% 0%
PEO/NA 16 28 I 25,0% 63,6%
% homes - dones 36% 64%
PSICOLEG/A 3 0 3 4,7% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
TITULAT GRAU MITJA I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
XOFER DE 2A I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
TOTAL 64 44 108 100% 100%
Categories professionals per sexes
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Hi ha 10 categories formades només per dones, que corresponen sobretot a carrecs técnics. Hi
ha 2 categories només d’homes, que corresponen a Cap de produccio i Oficial 2a. A la resta de
categories la majoria son dones, cosa que té a veure amb que la plantilla esta formada per més
dones que homes. Tant en dones com en homes, la categoria on es concentren més persones
és la de Ped/na, pero en el cas dels homes el percentatge és molt més alt (63,6% dels homes i
25% de les dones). Aquesta categoria correspon sobretot a persones amb discapacitat que
treballen al Centre Especial de Treball. També hi ha moltes dones en la categoria d’auxiliar

técnic/a educatiu (21,9%).

Es detecta més dones en carrecs de responsabilitat, ja que son | | dones davant de 4 homes.

DISTRIBUCIO PER LLOCS DE TREBALL

Lloc de treball Dones Home Total %dones  %homes
ADMINISTRATIU/IVA I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

AUXILIAR MONITOR/A 6 I 7 9,4% 2,3%
% homes - dones 857% 14,3%

CUINER/A 3 0 3 4,7% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

ENCARREGAT SERRADORA 0 2 2 0,0% 4,5%
% homes - dones 0% 100%

ENCARREGAT/ADA HOSTALERIA I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

MONITOR/A 17 6 23 26,6% 13,6%
% homes - dones 74% 26%

OFICIAL MANIPULATS I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

OFICIAL SERRADORA 0 3 3 0,0% 6,8%
% homes - dones 0% 100%

PEO/NA HOSTALERIA 4 0 4 6,3% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

PEO/NA MANIPULATS I 7 18 17,2% 15,9%
% homes - dones 61% 39%

PEO/NA SERRADORA 3 21 24 4,7% 47,7%
% homes - dones 13% 88%
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PEOQ/NA SERVEIS GENERALS I I 2 1,6% 2,3%
% homes - dones 50% 50%

EgsSfF?NSABLE NO TITULAT SENSE 0 | | 0.0% 2.3%
% homes - dones 0% 100%

RESPONSABLE TITULAT AMB EQUIP 4 2 6 6,3% 4,5%
% homes - dones 67% 33%

RESPONSABLE TITULAT SENSE EQUIP 2 0 2 3,1% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

TECNIC/A 9 0 9 14,1% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

XOFER/A I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%

Total general 64 44 108 100% 100%

Treballadors/es per llocs de treball, % segons sexe




Aqui es reflecteix que els llocs de treball ocupats per homes la majoria sén de la serradora. Les

dones son majoria en llocs de técniques i de responsabilitat.

DISTRIBUCIO PER CATEGORIES PROFESSIONALS | NIVELL D’ESTUDIS

ASSIST.SOCIAL

%

AUX. TECNIC
EDUCATIU

%

AUXILIAR
MONITOR/A

%

CAP PRODUCCIO
%

DIPLOMAT/DA

%

DIRECTOR/A

%
ENCARREGAT/DA
%

ESPECIALISTA la
%

ESPECIALISTA 2a
%

ESPECIALISTA 3a
%
FISIOTERAPEUTA
%

LOGOPEDA

%

MONITOR/A

%
OF.1.ADMINISTR
%

OFICIAL la.

PRIMARIS

2%

2%

2%

2%

SECUNDARIS

24

2%

2%

F.
PROFESSIONAL

UNIVERSITARIS

19%

2%

2%

3%

2%

2%

2%

3%

3%

3%

2%

3%

2%

2%

6%

2%

2%

2%

5%




% 3% 2% 5% 9%
OFICIAL 2a. I

% 2%

OFICIAL
SERV.GENERALS

% 5%
PEO/NA Il 15 2 9 3 4
% 17% 34% 3% 20% 5% 9%
PSICOLEG/A 3
% 5%
TITULAT  GRAU
MITJA

% 2%

XOFER DE 2A I
% 2%

TOTAL 19 16 2 12 24 I

No s’observen diferéncies significatives entre homes i dones, en general en tots dos grups les

categories professionals es corresponen amb el nivell d’estudis requerits.

DISTRIBUCIO PER LLOCS DE TREBALL | NIVELL D’ESTUDIS:

F.

PRIMARIS SECUNDARIS PROFESSIONAL UNIVERSITARIS
ADMINISTRATIU/VA I
% 2%
AUXILIAR 6 |
MONITOR/A
% 9% 2%
CUINER/A 3
% 5%
ENCARREGAT/ADA |
HOSTALERIA
% 2%
ENCARREGAT/ADA | |
SERRADORA
% 2% 2%
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MONITOR/A
%
OFICIAL MANIPULATS
%
OFICIAL SERRADORA
%
PEO/NA HOSTALERIA
%
PEO/NA MANIPULATS
%
PEO/NA SERRADORA

%

PEO/NA
GENERALS

%

RESPONSABLE
TITULAT AMB EQUIP

%

RESPONSABLE
TITULAT SENSE EQUIP

%

RESPONSABLE NO
TITULAT SENSE EQUIP

%

SERVEIS

TECNIC/A
%
XOFER/A

%

2%

2%

3%

13%

4

6%

7%

25%

2%

3%

2%

7%

16%

0%

17%

3%

2%

2%

2%

7%

5%

2%

7%

2%

8%

6%

3%

13%

7%

5%

TOTAL

24

Tampoc s’observen diferéncies entre homes i dones de nivell d’estudis dins dels llocs de treball.
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DISTRIBUCIO PER SERVEIS:

Es detecta que hi ha majoria de dones en gairebé tots els serveis, exceptuant a geréncia, que hi

ha 50% de cada (2 persones) i al Centre Especial de Treball (CET), on hi ha majoria d’homes. A

més, a dins del CET els homes es distribueixen majoritariament a la seccié de serradora, i les

dones en la seccié de manipulats.

Total

Dona Home general % dones % homes
ADMINISTRACIO 3 0 3 4,7% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
CDIAP 4 0 4 6,3% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 25 37 62 39,1% 84,1%
% homes - dones 40% 60%
CENTRE OCUPACIONAL 8 3 I 12,5% 6,8%
% homes - dones 73% 27%
GERENCIA | | 2 1,6% 2,3%
% homes - dones 50% 50%
LLAR RESIDENCIA 12 2 14 18,8% 4,5%
% homes - dones 86% 14%
PROJECTE SOM RURALS I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
SERVEI ENLLAC 2 0 2 3,1% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
SERVEI OCI I 0 I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
SUPORT A LA PROPIA LLAR 3 0 3 4,7% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
TRANSVERSAL 4 I 5 6,3% 2,3%
% homes - dones 80% 20%
TOTAL 64 44 108 100% 100%
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Distribudo per servels, 36 segons sexo

100,0% 1000 100,0 100,0% 100.07% 100,00
10X S 3
0 0%
v

COMPOSICIO JUNTA DIRECTIVA
La Junta directiva d’Amisol esta formada per 5 homes i 4 dones. El president és un home.
COMPOSICIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA | DEL COMITE D’EMPRESA

. Comissio negociadora: format per 2 persones del comité d’empresa i 2 persones en

representacio de 'empresa. Totes sén dones.

. Comite de representacid legal de les persones treballadores: composat per 9

persones: 5 dones i 4 homes.

AVALUACIO QUALITATIVA
CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

A l'empresa se segueix la classificacié professional que marca els convenis col lectius d'aplicacié.
Existeixen 4 convenis laborals diferents atés que hi ha serveis que tenen conveni propi.
e Conveni col lectiu de treball de Catalunya de residéncies, centres de dia i llars
residéncies per a l'atenci6 de persones amb discapacitat intel lectual (codi nim.
79001 195011996).
e Conveni col ectiu de treball per al sector d’escoles d’educaci6 especial (codi

de conveni nim. 7900021501 1994).
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e Conveni collectiu de treball del sector de tallers per a persones amb

discapacitat intel lectual de Catalunya (codi de conveni num. 7900080501 1995).

e Conveni collectiu de treball d’ambit de Catalunya per als centres de

desenvolupament infantil i atencié preco¢ (codi de conveni num.
79002585012007).

Aquest fet fa que hi ha hagi diferencies en les condicions laborals en llocs de treballs que son

semblants.

A més, per a determinats llocs de treball, els convenis no son prou clars i precisos, fet que
dificulta I'assignacio d’una categoria professional concreta a un lloc de treball especific; no obstant
aixo, 'empresa es basa en criteris objectius com les funcions del lloc de treball, les capacitats i
habilitats requerides, la formacid necessaria, el nivell de responsabilitat assumit, la gestio
d’equips. També es disposa de la Descripciéd de Llocs de Treball (DLT) per a determinats llocs
de treball de responsabilitat. Com a accié de millora, es vol estendre aquest analisi a tots els

llocs de treball de I'entitat.

Recentment s’ha elaborat un estudi de Valoracié6 de Llocs de Treball amb I'objectiu
d’assignar una puntuacié objectiva a cada lloc segons els factors que hi concorren. Aquesta
avaluacid (basada en criteris establerts en una taula técnica de diileg social en la qual han
participat les organitzacions sindicals CCOO i UGT, i patronals CEOE i CEPYME, aixi com el
Ministeri de Treball i Economia Social i I'Institut de les Dones del Ministeri d'lgualtat), forma part

del diagnostic de la situacié retributiva de 'empresa.

L'eina utilitzada permet realitzar una valoracié amb perspectiva de génere dels llocs de treball
evitant biaixos i estereotips de génere. Es un métode quantitatiu i ponderat, garantint la
comparatibilitat entre aquests. Els factors de valoracié son:

e Naturalesa de les funcions o tasques

e Condicions educatives

e Condicions professionals i de formacio

e Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb I'acompliment

De les conclusions de I'estudi es desprén que no es detecten bretxes salarials injustificades.
L’entitat aplica una metodologia objectiva d’avaluacioé de llocs de treball basada en responsabilitat,
complexitat i habilitats, garantint la igualtat retributiva sense discriminacid de génere. L’analisi
confirma que les remuneracions es determinen pel valor del lloc i no pel génere de I'ocupant,

demostrant un compromis ferm amb I'equitat salarial.
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SEGREGACIO HORITZONTAL

La segregacié horitzontal es defineix com la distribucié no uniforme d’homes i dones en un
sector d’activitat determinat. Generalment, la segregacio horitzontal de I'ocupacié fa que les
dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracié i un valor social

inferiors i que sén, en bona mesura, una prolongacio de les activitats que fan en I'ambit domeéstic.

Analitzant per serveis de I'entitat detectem una significativa infrarepresentacié femenina a
la seccié de serradora (10% dones, 90% homes); aixo és degut a les caracteristiques de la feina
que s’ha de fer, que en alguns llocs requereix tenir elevada forga fisica. En canvi, a la secci6é de
manipulats la proporcié entre sexes és més equilibrada (60% dones, 40% homes); i a la seccio
de restauracio, la totalitat de la plantilla esta integrada per dones. En el conjunt del Centre
Especial de Treball (CET) que engloba aquestes 3 activitats productives la plantilla és paritaria

(40% dones, 60% homes).

Als serveis transversals -administracio, recepcio, menjador i transport- la preséncia de dones és
més elevada (80% dones, 20% homes), aixi com als serveis de I'area social en conjunt (87% dones,
13% homes); aixo s’explica per diversos factors socials, culturals i historics que han influit en la
segregacio horitzontal en els llocs de treball de cura, atencio a les persones i llocs administratius,

que tradicionalment s’han associat a les dones.

Cal fer esment que quan es fa una oferta de feina per serradora (utilitzant un llenguatge inclusiu)
només arriben CV d’homes, i a linrevés, a I'area social, la majoria de candidatures que es
presenten son dones. En alguna ocasioé s’ha prioritzat escollir homes a les arees socials quan hi

ha hagut igualtat de condicions per a potenciar la paritat.

SEGREGACIO VERTICAL

La segregaci6 vertical fa referéncia a la distribucié desigual d’homes i dones en funcio del nivell
de responsabilitat dins d'una organitzacid. Generalment, la segregaci6 vertical de I'ocupacio fa

que les dones es concentrin en llocs de treball de menor responsabilitat.

Analitzant els carrecs de més responsabilitat de I'entitat observem que sén ocupats per dones
(77% dones, 23% homes), per tant, ens trobem davant d'una realitat diferent. Aquest fenomen
s'explica perqué el sector d'atencid a les persones és un sector tradicionalment feminitzat, i

ocupat per dones en els diversos nivells de responsabilitat. Aquesta tendéncia esta estretament
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lligada a la formacié académica requerida per a aquests carrecs, com psicologia, treball social;
carreres de I'ambit social que historicament la preséncia femenina és més elevada.
Podem concloure doncs, que no existeix segregaciod vertical, ja que no hi ha una barrera que

impedeixi I'ascens de dones a carrecs més elevats.

ENQUESTES

El 35% de les respostes son de persones que treballen de monitors/es i un 24% de tecnics/es de
grau mitja i superiors. De personal no qualificat n’hi ha un 17%. La distribucié de les categories

professionals per génere que han respost I'enquesta és:

Categoria professional

COORDINADORS/ES DE SERVEI | ENCARREGATS/DES 590, 7% 0.0%
DIRECCIO 488%  7,01%  00%
MONITORS/ES | AUXILIARS MONITOR/A I 71%  42.9%  50.0%
Slilsa s 976% 0% 0,0%
PERSONAL NO QUALIFICAT (PEONS) 976% 429%  00%
TECNICS DE GRAU MITJA | SUPERIOR AT GO O

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:

En el cas de les mesures per afavorir la igualtat, dues de les respostes en referéncia a aquest
ambit han estat:
e Moure les persones de departaments si aixi ho demanen.

o Descripcié de llocs de treball en perspectiva de génere.
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5.4. FORMACIO

AVALUACIO QUANTITATIVA

Durant 'any 2023 han fet accions formatives un total de 57 persones, que representa el 52,7%

de la plantilla. El nombre d’accions formatives han estat de | 18.

La distribucio per sexes es mostra a la seglient taula

Dona % dona Home % home
N° PERSONES QUE HAN FET o o
FORMACIO 38 59% 19 43% 57
% homes - dones 67% 33% 72%
N° ACCIONS FORMATIVES 86 32 118
% homes - dones 73% 27%

El quadre mostra que en proporcid les dones es formen més que els homes, possiblement
perqué hi ha més dones en carrecs técnics i més qualificats, que solen requerir més formacio i

reciclatge.

AVALUACIO QUALITATIVA

GESTIO DE LA FORMACIO A L’ENTITAT

A I'entitat hi ha un Protocol de formacié que actualment s'esta revisant amb I'objectiu d'introduir
millores per als treballadors i treballadores, aixi com per concretar aspectes que no queden
prou definits. Aquesta revisié busca garantir que el protocol respongui millor a les necessitats
formatives de la plantilla, assegurant un accés equitatiu a les oportunitats de desenvolupament
professional i clarificant els criteris i procediments relacionats amb la formacié dins de

I'organitzacio.

El procediment per oferir una formacié adequada a la plantilla és el seglient:
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e Cada any, 'empresa es reuneix amb les persones responsables de cada servei i amb els
representants dels treballadors i treballadores (RLT) per identificar i recollir les
necessitats formatives dels equips de cara a I'any segiient.

e Quan l'oferta formativa arriba al departament de RRHH, se’n fa difusid als
coordinadors/es dels serveis basant-se en les necessitats detectades.

e Quan un treballador/a té interés en participar en una formacio, ha de comunicar-ho al
seu/responsable i, un cop validat per aquest/a, sol licitar la inscripcié a RRHH.

o Al finalitzar l'accié formativa el/la treballador/a ha de respondre un questionari de

valoracié que li facilita RRHH.

Paral lelament I'empresa ofereix anualment una formacié de tematica transversal. Per garantir
que totes les persones treballadores tinguin I'oportunitat de fer-lo, s’ha establert un sistema

rotatiu que permet que, cada any, hi participin diferents persones de I'entitat.

Hi ha formacions que, en cas que no coincideixin amb I'horari laboral de cada treballador o
treballadora, no es compensen ni es remuneren. Es important ressaltar que la formacié
representa també una oportunitat per al creixement personal i professional del treballador/a. A
més, en molts casos, 'empresa ja cobreix els costos relacionats amb la formacié, com les

despeses d'inscripcio o els quilometratges derivats de la participacié als cursos.

Aixi mateix, existeixen algunes excepcions en qué si que es compensen les hores fora de I'horari
laboral, com les formacions de caracter transversal proposades per I'entitat, les de riscos laborals
i aquelles sol icitades expressament per I'empresa.

FORMACIO EN SENSIBILITZACIO DE GENERE

A I'entitat durant I'any s'han fet diverses accions formatives i de sensibilitzacié sobre perspectiva

de genere, igualtat d'oportunitats i sexualitat i sexoafectivitat a persones amb discapacitat.

La segient taula recull les tematiques formatives, els participants desagregats per sexes i la

durada de cada accio:
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FORMACIO EN PERSPECTIVA DE GENERE, IGUALTAT D'OPORTUNITATS | SEXUALITAT

ANY 2023
. ., . Dates i Ntfmbre No.mbre Durada |Total hores
Titol de la formaci6 |Entitat formadora horaris assistents| assistents (hores) formacié
(DONES) | (HOMES)
oo e
Sexualitat i disc.a acitat / Allem febrer de ! 8 8
Sxual cap 9:30 a 13:30
diversitat funcional
Direccié General de
Cures, Organitzaciod
del Temps i Equitat dimarts 28
. en els Treballs
Commemorem el dia de Secretaria d de febrer de | 2 )
la igualtat salarial © I:e, rade 2023 de 12h
Feminisme
a 14h
Departament
d’lgualtat i
Feminismes
012/001. Sexualitat i
persones amb necessitat Divendres
de suport (discapacitat- |Allem 17 de marg | 2 2
diversitat funcional). De lla I3h
Sessio 1-23
MONOGRAFIC Taller 28 abril
1-2023: Intervencio en lajAllem 2023 De 10 5 | 2 12
persona autora d’abusos a 12h
IALTAVEU Il Xerrada
sobre sexoafectivitat 12 maie d
Dincat: DRETS Dincat 0 mTIZgh € 2 [ 2 6
SEXUALS | a
REPRODUCTIUS.
093/001. Taller 2-2023: Dimecres
Promocio del Benestar 17 de maig
en la Salut sexual i Allem De 10al2 ! ! 2 4
reproductiva. h
. . Dies: 6 13
Agressions sexuals i .
filies i delictes de juny.
para Dincat Horari: de 4 6 24
|sexuals en persones amb
. o 10:00 a
discapacitat intel {ectual 13:00
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Sexualitat i persones

|amb necessitat de 09/06/2023
suport (discapacitat- Allem horari: Il a | 3 3
diversitat funcional). 14 h
Sessié 2-23
Taller 3-2023:
Acompanyament en les
sexualitats de persones |Allem 20/06/2023 4 | 2 10
amb grans necessitats de
suport.

Direccié General de

Cures, Organitzacié
Mesures i bones del Temps i Equitat
practiques per a la en els Treballs 26/6/2023
reorganitzacio dels usos | Secretaria de de 9:30 a | 2 2
del temps a les Feminismes 11:30 h
organitzacions Departament

d’lgualtat i

Feminismes

18i25
C\urs sensibilitzacio de IDEO setemPre. 10 6 10 160
génere Horari: de 9
al4h

Sexualitat i persones
amb necessitat de
suport (discapacitat- Allem 27/10/2023 | 3 3
diversitat funcional).
Sessio 3-23
[Xerrada Novetats 30 de
laborals en I'ambit de la novembre
conciliacié de la vida Dincat de 2023, de 2 0 1,5 3
familiar i professional. 1530 a
Reial Decret-llei 5/2023 17.00 hores
TOTAL 30 14 239
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ENQUESTES:

Les enquestes mostren que han realitzat formacié sobre igualtat de génere un 51% de les dones,

un 28,5% dels homes i un 50% de les persones no binaries.

Davant la pregunta: “Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés a la formacié

que ofereix P’entitat?”, el 100% de les dones creu que si, i el 93% dels homes també:

Dona Home No binari
Sl 100% 92,9% 50,0%
e ) 0% 0,0% 50,0%
NO HO SE 0% 7% 0,0%

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:

Quan s’ha demanat sobre les mesures a adoptar per 'empresa per promoure la igualtat, hi ha
hagut dues persones que han proposat fer formacio:
e Formacié i conscienciacié en els prejudicis

e Fer formacions en igualtat.
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5.5 PROMOCIO PROFESSIONAL

AVALUACIO QUANTITATIVA

L'any 2023 hi va haver un total de 10 promocions professionals, 8 per canvi de categoria

professional i 2 per augment de salari.

D’aquestes promocions, 7 sén per dones (1 1% de les dones) i 3 sén d’homes (6,8% dels homes).

Per tant, comparativament hi ha hagut lleugerament més promocions professionals en les dones.

Per tipus, les dues promocions per augment de salari (tot i que els canvis de categoria

professional també comporten un augment de salari) corresponen a homes.

Promocio professional per sexes

AVALAUCIO QUALITATIVA

La promocié interna a Amisol es duu a terme amb I'objectiu de garantir la transparéncia i
I'objectivitat, responent a les necessitats dels llocs de treball i assegurant la igualtat d'oportunitats

per a t tota la plantilla.

Procediment de cobertura de vacants

Quan sorgeix una vacant a l'entitat, aquesta es comunica de manera interna mitjangant el grup
de whatsapp de personal, facilitant que totes les persones treballadores en tinguin coneixement
i puguin presentar la seva candidatura en igualtat de condicions. Els candidats han de seguir els

canals establerts per a la presentacié de candidatures, i la seleccid es duu a terme tenint en
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compte criteris com I'antiguitat, la formacié académica requerida, I'experiéncia i les capacitats i

habilitats personals.

Promocié interna dins els serveis o departaments

En alguns casos, dins d’'un mateix servei, es produeixen promocions internes sense una
comunicacié formal a tota I'organitzaciéo amb la finalitat de millorar les condicions laborals dels
treballadors. Aixo succeeix quan es detecta un perfil adequat dins del propi equip, i la decisio es

pren seguint criteris objectius, com I'experiéncia, I'antiguitat i la formacié académica si s'escau.

Limitacions per normativa en la promoci6 interna

A causa de les particularitats de I'empresa i en compliment de la normativa de Drets Socials en
els serveis concertats, els comandaments intermedis han de tenir unes titulacions especifiques.
Aquesta exigencia redueix les possibilitats de promocié interna i de desenvolupament de plans
de carrera a I’entitat, ja que sovint no es troben persones amb la formacié requerida dins de les
categories laborals inferiors. No obstant aixo, quan hi ha una vacant disponible, es prioritza la
promocio interna si alguna persona de I'organitzacié compleix els requisits academics establerts

per la normativa vigent.

ENQUESTES:

Davant la pregunta: Homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promocié i

desenvolupament professional? les respostes van ser:

Dona Home No binari
S 85,37% 7143%  50%
NO C 488% 0% 50%
NO HO SE 9,76% 2857% 0%

Per tant, la gran majora d’homes i dones creuen que si, una persona no binaria creu que no.
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5.6. AUDITORIA SALARIAL | RETRIBUCIONS

AVALUACIO QUANTITATIVA

L'informe d'auditoria retributiva es genera a partir del registre retributiu, que calcula les bretxes
en atencio als grups professionals establerts en el conveni. En l'auditoria s'usen les mateixes
dades del registre retributiu, pero s'ordena i agrupa les persones treballadores amb les escales
dels llocs de treball d'igual valor. Aquestes escales s'enumeren atenent la valoracié que realitza

I'empresa dels seus llocs de treball.

L'auditoria retributiva presenta la mitjana aritmética i la mediana dels salaris base, els
complements salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla, presentant les dades en
percentatges i desagregades per sexes en cada escala de llocs de treball. Els resultats es mostren
en dos formats:
e Retribucions efectives: inclouen les retribucions realment percebudes durant el
periode de referéncia, considerant cada situacié contractual.
e Retribucions equiparades: ajusten les retribucions anualitzant-les per facilitar la
comparacio, aplicant criteris d’equiparacio.
Les bretxes inferiors al 25% es justifiquen automaticament per factors com jornades parcials o
periodes laborals incomplets. Les bretxes iguals o superiors al 25% requereixen una justificacio

especifica.

L'analisi de I'auditoria conclou que no hi ha bretxes salarials a I'Associacié Amisol que no

puguin ser objecte de justificacio.

AVALUACIO QUALITATIVA

L'auditoria retributiva té per objectiu verificar si el sistema retributiu de I'entitat, de manera
transversal i completa, compleix amb I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat entre dones i
homes en matéria de retribucié. La seva vigéncia coincideix amb la del pla d'igualtat

d'oportunitats entre dones i homes.
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L'empresa ha adoptat una metodologia d'avaluacié de llocs de treball basada en criteris objectius
com la responsabilitat, la complexitat i les habilitats requerides, sense discriminacié de génere.
Les retribucions s'han determinat segons el valor del lloc de treball, i no en funcié del génere de
la persona que l'ocupa. Els resultats reflecteixen un alt nivell d’equitat i objectivitat, aixi com el

compromis de I'empresa en I'eliminacié de possibles bretxes salarials injustificades.

Principals conclusions:

I. Equitat salarial: No s'han detectat diferéncies significatives en els salaris entre homes i
dones en llocs de treball similars amb les mateixes responsabilitats i experiéncia.

2. Transparencia: La politica retributiva es basa en criteris objectius com I'experiéncia, la
formacié i I'acompliment, assegurant una avaluacio justa i clara.

3. Avaluacié de llocs: s'ha utilitzat un sistema d'avaluacié de llocs imparcial i actualitzat per
determinar la compensacié de cada posicié dins de I'empresa, minimitzant aixi el risc de
biaixos o discriminacio. S'ha fet Us de I'Eina de Valoracié de Llocs de Treball consensuada
per sindicats, patronals i institucions governamentals.

4. lgualtat d’oportunitats: L’'empresa fomenta activament la igualtat d'oportunitats i el
desenvolupament professional de tota la plantilla, contribuint aixi a un ambient de treball
inclusiu i divers.

5. Politiques de revisié salarial: Es duen a terme revisions salarials per garantir que els
empleats rebin una compensacié pel seu treball d'acord amb el seu acompliment i

contribucions a I'éxit de I'empresa.

L'auditoria confirma que Associaci6 Amisol aplica practiques salarials justes i
equitatives, sense discriminacio de génere ni bretxes injustificades. Es recomana
continuar monitoritzant i millorant les politiques retributives per mantenir la seva coheréncia

amb els valors corporatius i fomentar la preséncia de dones en llocs infrarepresentats.

Es pot consultar tot el document complet a I'annex titulat "ANALISI DEL REGISTRE
RETRIBUTIU | AUDITORIA RETRIBUTIVA"

ENQUESTES:
Es va demanar a les enquestes Consideres que a I'Amisol un home i una dona que ocupen
el mateix lloc de treball cobren el mateix? davant del qual el 71,3% de les persones

enquestades van considerar que Si, un 1,5% que no, i un 26,2% No ho saben. Per sexes, | dona

va manifestar que no, la majoria creuen que Si:
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Dona | Home No

binari
Sl 65,85% 92.86%  50%
NO 244% 0% 0%
NO HO SE

31,71%  7,14% 50%

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:
En el cas de les mesures per afavorir la igualtat, una persona ha escrit:

e Fer una bona valoracié de les retribucions, comparar entre serveis
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5.7. CONCILIACIO DE LA VIDA PROFESSIONAL | PERSONAL

AVALUACIO QUANTITATIVA

MESURES CONCILIACIO:

La distribucid de les jornades, tal i com s’ha vist al primer apartat, mostren que son les dones

majoritariament qui tenen jornades parcials, un 38% de les dones davant de I'l 1% dels homes.

Les jornades parcials les gaudeixen un 83% les dones i un 17% els homes.

Quant a les mesures de conciliacié concedides I'any 2023, es mostren a la seglient taula:

Dona Home % dones % homes
REDUCCIO PER CURA DE MENORS 3 I 4,7% 2,3%
% homes - dones 75% 25%
REDUCCIO ASSUMPTES PROPIS I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
PERMIS HOSPITALITZACIO 2 2 3,1% 4,5%
% homes - dones 50% 50%
RISC EMBARAS | MATERNITAT I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
PERMIS ESPECIAL EMPRESA I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
EXCEDENCIA CURA MENORS I 1,6% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
EXCEDENCIA VOLUNTARIA 2 3,1% 0,0%
% homes - dones 100% 0%
PERMIS CASAMENT I 0,0% 2,3%
% homes - dones 0% 100%
Total general 11 4 17,2% 9,1%

Tal i com es pot veure, un 17,2% de les dones han gaudit d’algun permis o mesura de conciliacid

durant I'any 2023, davant d'un 9,1% dels homes. En el cas de les dones destaca la reduccié de

jornada per cura de menors, i en el cas dels homes, els permisos d’hospitalitzacio.
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ABSENTISME

Un total de 19 dones i 18 homes van patir una Incapacitat Temporal I'any 2023. El total d’hores
és, en el cas de les dones, de 1.026 hores, amb un valor mitja de 16,03 hores, i en el cas dels

homes de 775 hores, amb un valor mitja de 17,61 hores.

AVALUACIO QUALITATIVA

CONCILIACIO

Tot i que actualment no es disposa d'un Pla de conciliacié formalment escrit i difos, el 77% de la
plantilla enquestada percep que I'entitat afavoreix i facilita les mesures de conciliacié que puguin
necessitar. Malgrat tot, una part significativa de treballador i treballadores que han contestat,
consideren que no han estat informats ni coneixen les mesures de conciliacio existents,
especialment aquelles que I'empresa ofereix de manera addicional a les establertes per conveni.
Aquest aspecte és identificat com un punt feble, que I'empresa esta disposada a millorar en el
proper pla per garantir que no hi hagi discriminacié en I'Gs de les mesures de conciliacié i per
assegurar la maxima transparéncia en la seva aplicacio.

Aixi, I'empresa compleix amb les mesures de conciliacié establertes pel conveni i va més enlla,
aplicant mesures de conciliacié addicionals fora de conveni, que tot i no estar formalitzades en
cap document escrit, es pacten de mutu acord entre la direccié i la persona en el moment de
necessitar-los. A més, donada la diversitat de serveis i activitats, i pel propi funcionament dels
mateixos, no totes les mesures afecten de la mateixa manera a tota la plantilla. Per aquest motiu,
els beneficiaris de certes mesures poden variar, i en alguns casos, no incloure la totalitat de la

plantilla.

A continuacié es detallen les mesures de conciliacié que actualment s'estan utilitzant:

e Flexibilitat en I'horari d’entrada i sortida al treball: marge de |5 minuts

Jornada intensiva al periode estival

Jornada laboral continuada

Bossa d'hores per compensar amb descans segons les necessitats del treballador/a

Reduccié de temps per dinar
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e Dies d’assumptes personals

e Gratuitat apats

e Programa d'envelliment actiu per a persones amb discapacitat

e Permis de lactancia: possibilitat de gaudir-lo en dies solts al llarg d'un periode determinat,
superior als 9 mesos de l'infant

e Permis d'hospitalitzacio fraccionat

e Permis per acompanyament de familiars per a realitzar determinades proves médiques

e Permis de casament o inici de vida en comu: possiblitat de gaudir-lo en un altre moment
al fet causant en un periode determinat de temps

e Permisos no retribuits

e Teletreball en moments puntuals

DESCONNEXIO DIGITAL

El dret a la desconnexié digital en I'ambit laboral inclou tot el conjunt de drets digitals que
garanteixen la proteccié de les dades personals dels treballadors i la seva privacitat en I'ambit
laboral, amb I'objectiu d’aconseguir una millor conciliacié entre la vida laboral i la vida personal
i protegir la intimitat personal i familiar, la salut i el descans dels treballadors i empleats. A la
practica, la desconnexié digital es tradueix, principalment, en assegurar que les persones
treballadores no hagin de connectar-se a dispositius electronics ni respondre a comunicacions
relacionades amb la feina, ja sigui per sistemes de missatgeria com WhatsApp, correu electronic,

aplicacions com Teams, trucades, videotrucades, etc., fora de la seva jornada laboral.

Actualment, garantir aquest dret és tot un repte, ja que vivim en una societat digital en qué el
grau de connectivitat amb dispositius electronics és altissim i constant i on les relacions personals
i laborals depenen, en gran part, de la tecnologia. Aixo afavoreix que la jornada laboral s’allargui
més del previst, i, per tant, es pugui envair I'esfera privada dels empleats. Donada aquesta
situacio, I'aplicacioé de l'article 88 de la LOPDGDD que regula el dret a la desconnexié digital,
resulta en que I'ocupador ha d’evitar fer una comunicacid professional més enlla de I'horari
laboral de cada treballador i, si la fa, ha d’assumir el dret del treballador a no respondre de

manera immediata.

El Protocol de Desconnexio digital recull les politiques internes que defineixen les modalitats

exercici del dret a la desconnexio digital i estableix accions de formacié i sensibilitzacio de
d del dret a la d digital i establ de f bilit del
personal per a I'Gs raonable de la tecnologia, alhora que regula el teletreball com a mesura de

conciliacio laboral i personal.
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A I'’Amisol es coneix i aplica el dret a la desconnexio digital per mitja de les seglients mesures
que afavoreixen el bon Us de la tecnologia en aquest sentit:
e Limitar les comunicacions als empleats fora de la jornada laboral estrictament a suposits
excepcionals i urgents (correus electronics, trucades o videotrucades, etc.).
e Convocar les reunions en la franja horaria de presencia obligatoria.
e Compatibilitzar la jornada laboral amb el periode de descans, d’acord amb el control
horari.
e Buscar I'equilibri entre les necessitats tecnologiques i el benestar laboral, entre la vida

laboral i la personal.

ENQUESTES:

Un 52% de les persones enquestades diuen que coneixen les mesures de conciliacié entre la vida

personal, familiar i laboral disponibles per llei o a I'entitat. Per sexes, el resultat ha estat:

Dona Home No

binari
SI 51,22% 57,14%  50%
NO ' 39,02% 14% 0%
NO HO SE 9,76% 2857%  50%

Un 36% de les persones diuen que I'associacio els ha informat de les mesures disponibles per

facilitar la conciliacié, davant d’'un 43% que manifesten que No.

Davant la pregunta Consideres que les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral de Passociacié Amisol superen les establertes per llei? un 29% considera que si, un

29% creu que no, i un 40% No ho sap. Per sexes les respostes han estat:

Dona Home No binari
S 2683% 3571%  50%
NO , 3,71%  21% 50%
NO HO SE 4146% 4286% 0%
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El 77% de les persones enquestades consideren que I'entitat afavoreix i facilita I'accés als

permisos que es poden necessitar. Per sexes:

Dona Home No binari
Si 78,05% 78,57% 50%
NO 7,32% 0% 0%
NO HO SE 14,63% 21,43% 50%

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:

En el cas de les mesures per afavorir la igualtat, moltes de les respostes es referien a temes de
conciliacio. Es va proposar:

. Disposar fins a dos dies anuals a gaudir per hores. Per I'acompanyament médic de familiars
fins a 2 Grau o convivent.

. Gratificacié economica a determinar per l'associacio pel naixement d'un fillla de les
persones treballadores en tnic pagament dins el transcurs de I'any del naixement de l'infant.

. Oferir a les persones treballadores que tinguin fills/es fins als tres anys la reduccié d'un tant
per cent de la jornada cobrant el 100% del sou.

. De manera anual, oferir document informatiu/ xerrada /taller de drets, deures i permisos
per les persones treballadores. Explicar permisos de conveni i els interns d'empresa,
exemples i com sol ficitar-los. Altres.

. Facilitar transport public per anar a treballar, millores salarials.

. Facilitar la conciliacié familiar.
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5.8 PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

AVALUACIO QUANTITATIVA

No hi ha hagut cap denuUncia per assetjament sexual o per radé de sexe a I'entitat en els darrers

4 anys.

AVALUACIO QUALITATIVA

Es disposa d’un Protocol d’Actuacio per a la Prevencié i 'Abordatge de I'Assetjament Sexual o
per rao de sexe a ’Empresa, elaborat el 2010, i del qual s’han fet diferents revisions. S’ha inclos

un protocol per I'assetjament a persones del col lectiu LGTBIQ+.

ANALISI:

L’analisi del protocol vigent revela una estructura fonamentada en diversos eixos que, si bé

articulen un marc de referéncia coherent, també exhibeixen arees susceptibles de refinament.

En primer lloc, la dimensié de sensibilitzacié i prevencié es vertebra a través de mecanismes
formatius, campanyes de conscienciacio i difusié en espais estratégics. No obstant aixo, la manca
d’'indicadors empirics que permetin avaluar-ne I'impacte real genera una escletxa en la seva
efectivitat potencial. Un sistema d’avaluacié periodica, mitjangant enquestes o estudis qualitatius,

podria afermar la solidesa d’aquesta estratégia preventiva.

Quant a la deteccié i actuaci6, el protocol desplega un circuit d’'intervencié que oscil la entre
la mediacio informal i la resolucié formal, segons la naturalesa i gravetat del cas. La precisio en
els passos establerts és lloable, pero la manca d’un sistema de garanties per evitar la
revictimitzacié podria comprometre la confianca en el procediment. La implementacié de
mesures cautelars més contundents i immediates esdevé un element essencial per garantir la

proteccio de la persona afectada durant la instruccié del cas.

Pel que fa a 'ambit d’actuacio, la seva extensio a tot el teixit organitzatiu, incloent-hi persones
usuaries, treballadors i tercers, en constitueix una de les grans fortaleses. Aquesta amplitud evita
llacunes juridiques i garanteix una cobertura integral. Tanmateix, la necessitat de contemplar
mecanismes d’actuacio especifics per a col lectius especialment vulnerables, com les persones

amb discapacitat intel lectual, és un aspecte que requereix una atencié més acurada.
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Finalment, la difusié i accessibilitat de la normativa s’articula a través de canals fisics i
formacions obligatories. Malgrat aixo, la manca d’una estrategia digital més robusta, amb espais
interactius o consultes en linia, podria restar-li eficacia en entorns on la immediatesa és un factor
critic. L'adaptacié del protocol a formats accessibles per a persones amb dificultats de

comprensio lectora o necessitats comunicatives especifiques seria una millora substancial.

En conclusio, el protocol actual exhibeix una base solida i un plantejament rigoros, pero el seu
potencial es podria optimitzar mitjangant mecanismes de revisi¢ continua, una ampliacié dels
dispositius de proteccié immediata i una estratégia de difusio més adaptable als diversos perfils
d’usuaris. La implementacid d’aquests ajustos garantiria una estructura més resilient, eficient i
equitativa, consolidant la instituci6 com un referent en matéria de prevencié i abordatge de

I'assetjament.

ENQUESTES:

Es va demanar a I'enquesta: Sabries qué fer o a qui dirigir-te en cas de patir o detectar

assetjament sexual ilo per raé de sexe?

Un 71% de les persones van dir que si, i per sexes:

Dona Home No binari
Si 70,73% 71,43% 100%
NO 29,26% 29% 0%

Davant la pregunta: Coneixes els drets laborals de les persones victimes de violéncia de
génere? només el 35% de les persones diuen que coneixen els drets laborals de les persones
victimes de violéncia de génere. Per sexes no hi ha diferéncies entre homes i dones, i en el cas

de les persones no binaries les dues han respost que Si.
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5.9. SALUT LABORAL

ANALISI QUANTITATIVA

Tal i com s’ha vist, al 2023 hi va haver |9 dones i I8 homes que van patir una Incapacitat
Temporal I'any 2023. El total d’hores va ser, en el cas de les dones, de 1.026 hores, amb un valor

mitja de 16,03 hores, i en el cas dels homes de 775 hores, amb un valor mitja de 17,61 hores.

MALATIA COMUNA:

Un total de 15 dones i 18 homes van patir una Incapacitat Temporal per malaltia comuna I'any
2023. El total d’hores és, en el cas de les dones, de 715 hores i en el cas dels homes de 651
hores.

La mitjana d’hores de baixa de les dones és de 11,2 i en el grup d’homes de 14,8.

IT malaltia comuna DONES HOMES %dones %homes

N° PERSONES IT 5 18 23% 41%
% homes — dones 45% 55%
N° HORES IT 715 651
% homes - dones 52% 48%
X hores 1,2 14,8
44% 56%

% homes - dones

ACCIDENT LABORAL:

Un total de 5 dones i 3 homes van patir una Incapacitat Temporal per accident laboral I'any 2023.

El total d’hores és, en el cas de les dones, de 31| hores i en el cas dels homes de 124 hores.

La mitjana d’hores de baixa de les dones és de 4,8 i en el grup d’homes de 2,8.

IT Accident laboral HOMES %dones

N° PERSONES IT 5 3 8% 7%
% homes — dones 63% 38%

N°® HORES IT 311 124

% homes - dones 71% 29%

X hores 4.8 2,8

% homes - dones 63% 37%
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ANALISI QUALITATIVA

Amisol disposa d'un servei extern de prevencié de riscos laborals, que es coordina
periodicament amb I'empresa. L'entitat, compromesa amb la millora constant de la seguretat dels
seus treballadors i treballadores, ha reforcat de manera significativa les accions en mateéria
seguretat i salut laboral; en aquest sentit, una de les mesures implementades a partir del 2025

és l'increment de les visites del Servei de prevencio alie, que passaran de 3 a || a l'any.

Personal especialment sensible

En el periode objecte de la diagnosi, una treballadora en situacié d'embaras ha estat informada
de la prestacié per risc d'embaras i se li ha gestionat la prestacio a la setmana 22 de gestacio.
Aquesta actuacié ha posat de manifest el compromis de I'empresa amb la proteccié de la salut
laboral de les treballadores, ja que, davant la impossibilitat d'eliminar el risc ni de fer un canvi de
lloc de treball, s'ha actuat de manera proactiva per garantir la seguretat i benestar de la

treballadora. A continuacié ha gaudit de la baixa per maternitat i de la lactancia compactada.

Sinistralitat laboral diferenciades per sexe
Durant el periode analitzat hi ha hagut 8 accidents de treball lleus (5 dones, 3 homes), tots ells
de caracter lleu; el 63% dels accidents son de personal del Centre especial de treball, mentre
que la resta correspon al Centre Ocupacional. Pel que fa als motius dels accidents, aquests es
distribueixen de la seglient manera:

e 2 in mission durant |'exercici de l'activitat laboral fora del centre (2 dones)

e | in itinere en el trajecte d’anada a la feina (I home).

e 3 contusions amb objectes o maquinaria (3 dones).

e | caigudes (I home).

e | trastorn musculoesquelétic per moviments repetitius (I home)

Estudi de riscos psicosocials

En el marc del proper Pla d'lgualtat, es preveu la realitzacié d'un estudi d'avaluacié de riscos
psicosocials amb perspectiva de génere, tenint en compte les caracteristiques especifiques del
nostre sector, dedicat a la cura i atencio a les persones, i ocupat majoritariament per dones. El
focus es posara en la identificacio, prevencié i gestié de l'estrés laboral, assetjament i violéncia

en l'entorn de treball, aixi com en la sensibilitzacio i formacio. La finalitat és la deteccid dels
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riscos psicosocials que poden afectar el benestar del personal per a poder millorar les condicions

laborals i crear un entorn laboral més segur, saludable i igualitari.

Vigilancia de la salut

Una altra accié prevista és estudiar la conveniéncia i viabilitat economica d'incorporar la
perspectiva de génere en les revisions mediques, tenint en compte aspectes especifics de la salut
femenina i masculina. Aquesta iniciativa respon a la percepci6 d'algunes persones que consideren

insuficients les revisions actuals i expressen la necessitat d'un abordatge més ampli.

RESPOSTES OBERTES ENQUESTES:

En el cas de les mesures per afavorir la igualtat, com a respostes obertes una persona va
contestar:

. Revisio médica d'empresa amb perspectiva de génere, andlitica.
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6. PUNTS FORTS | PUNTS FEBLES

PUNTS FORTS

e Abséncia de discriminacié directa: No s’han detectat casos de discriminacié per
ra6 de sexe en termes laborals ni retributius, fet que indica una base solida d’equitat a
I'entitat.

¢ Compliment normatiu: L'organitzacié compleix amb les condicions establertes per
la legislacio vigent i el conveni col lectiu en matéria d’igualtat de génere.

e Percepcio positiva dels drets laborals: El personal manifesta que els seus drets estan
sent respectats, la qual cosa denota una cultura organitzativa que valora les condicions
laborals justes.

e Equitat salarial: No es detecten diferéncies significatives en les retribucions per rad
de sexe, fet que demostra una politica salarial basada en criteris objectius.

¢ Compromis amb la diversitat: L’entitat mostra una predisposicio a treballar en la

millora continua de les politiques d’igualtat.

PUNTS FEBLES

e Manca de coneixement en mateéria d'igualtat: Una part del personal no té
informacié suficient sobre els drets d’igualtat i les politiques aplicades en aquest ambit,
fet que pot dificultar la seva aplicacio efectiva.

¢ Preséncia de segregacio horitzontal: Certs serveis o departaments tenen una
preséncia majoritaria d’'un sexe en particular, fet que pot ser indicatiu d’estereotips de
geénere en la distribucié de tasques. Tot i aix0, aquesta segregacio pot estar influenciada
per les caracteristiques del sector.

¢ Necessitat de millores en conciliacié: Encara que es respecten les normatives de
conciliacié, es detecten arees de millora per facilitar un equilibri real entre la vida laboral
i personal.

¢ Necessitat de millores en la comunicacioé: Es detecta poc coneixement en general
per part de la plantilla, de les mesures que adopta I'entitat en matéria d’igualtat i de

conciliacié.
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7. CONCLUSIONS

El present document ha estat redactat amb la finalitat de crear politiques d’igualtat des de
diferents ambits. S’ha intentat treballar des de tots els aspectes que es considera que I'entitat
pot incidir, donant més importancia en les que s’han considerat més necessaris a partir de I'analisi

de la diagnosi.

A la nostra entitat, no es detecta discriminacié per rad de sexe en els aspectes relatius a les
condicions laborals i retribucié. Pertanyem a un sector feminitzat, i tot i que els salaris sén baixos
per aquest motiu, I'entitat respecta les condicions marcades per llei i per conveni laboral. A més,

la percepcio del personal en aquest sentit és que els drets laborals estan sent respectats.

Alguns punts a tenir en compte son:

¢ Cal una major formacié en igualtat: Per garantir un ambient de treball més
equitatiu, es recomana desenvolupar accions formatives especifiques per al personal

sobre igualtat de génere i drets laborals.

« Impulsar la sensibilitzacio: Es necessari fomentar una cultura organitzativa que valori
activament la igualtat, mitjangant campanyes de conscienciacié i comunicacio interna.

¢ Revisié de les politiques de conciliacié: Es recomana analitzar i implementar
mesures que facilitin la conciliacio laboral i familiar, amb I'objectiu d’afavorir un millor
equilibri per a totes les persones treballadores.

¢ Fomentar la igualtat d’oportunitats: Tot i que no es detecta discriminacio directa,
és important continuar promovent la igualtat en I'accés a oportunitats de promocié i
formacio dins de I'organitzacié.

e Reflexié col lectiva sobre la igualtat: Sha d’incentivar la participacié de tot el
personal en iniciatives que promoguin la igualtat de genere, per reforgar el compromis

comu i prevenir possibles desigualtats futures.

L’analisi realitzada mostra que, tot i que no hi ha una discriminacié directa dins de 'organitzacio,
encara hi ha aspectes a millorar per garantir una igualtat real i efectiva. No es tracta només de

complir amb la normativa, sin6 de crear un entorn de treball més just i equilibrat per a tothom.

Un altre aspecte a tenir en compte és la segregacio horitzontal, és a dir, la distribucio desigual
d’homes i dones en diferents serveis o funcions. Tot i que aixo pot estar influenciat pel sector
en que es treballa, cal reflexionar sobre si aquesta situacié es podria canviar promovent més

oportunitats igualitaries.
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Pel que fa a la conciliacio, encara que es respecten les normes actuals, es poden introduir millores
perqué les persones treballadores puguin compaginar millor la seva vida laboral i personal. No
només es tracta d’oferir opcions de flexibilitat, sin6 d’assegurar que aquestes opcions siguin

accessibles i efectives per a tothom.

Finalment, la igualtat de génere no s’ha de veure com un tema secundari o extern, sind com un

element fonamental dins de I'organitzacio.

Aquesta diagnosi ofereix una base solida per a I'elaboracié d’un Pla d’lgualtat que abordi els punts

febles i reforci els aspectes positius existents.
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8. OBJECTIUS DEL PLA D’IGUALTAT

En base als resultats de la diagnosi i a les oportunitats de millora identificada, s’ha elaborat un

Pla d’Accions que dona resposta als seglients objectius generals i especifics:

OBJECTIUS GENERALS

e Garantir que el procés de seleccié de personal és objectiu.

e Garantir que la classificacio professional és igualitaria.

e Garantir la paritat als organs decisors de I'entitat.

e Assolir la formacio paritaria.

e Assolir una cultura de I'organitzacié sensibilitzada en genere i igualtat d'oportunitats.

e Garantir la transparéncia i I'objectivitat alhora de cobrir necessitats dels llocs de treball
assegurant la igualtat d'oportunitats per a t tota la plantilla.

e Garantir la igualtat retributiva sense discriminacio de genere.

e Afavorir la conciliacié de la vida professional i personal entre la plantilla.

e Prevenir casos d'assetjament sexual i per raé de sexe a l'entitat.

e Crear un entorn laboral més segur, saludable i igualitari.

OBJECTIUS ESPECIFICS

e Garantir que el procés de seleccid de personal incorpora criteris en perspectiva de
génere.

e Garantir que la classificacio professional incorpora criteris en perspectiva de génere.

e Disposar d'un marc de funcionament coherent alhora de contractar el personal.

e Promoure que les decisions es prenen tenint en compte criteris en perspectiva de
geénere.

e Promoure la conciliacié de la formacié amb la vida professional i personal.

e Tenir una plantilla sensibilitzada en génere i igualtat d'oportunitats.

e Tenir la plantilla informada sobre el desenvolupament professional a I'entitat.

e Tenir la plantilla ben informada sobre les vacants que sorgeixen a I'entitat.

e Promoure la transparéncia en la igualtat retributiva.

e Assegurar el coneixement de les mesures de conciliacio a tota la plantilla.

e Afavorir el maxim ajust de I'horari dels serveis entre les necessitats de de I'entitat i les
persones treballadores.

e Disposar d'un document on s'indiquin els canals i processos a seguir en cas que es
detectés una situacioé d’assetjament a l'entitat.

e Tenir una plantilla sensibilitzada en prevencié de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

e Assegurar la deteccio dels riscos psicosocials que poden afectar el benestar del personal
per poder millorar les condicions laborals.

e Promoure que les analisis de salut de la plantilla incorporin la vigilancia d'aspectes

especifics de la salut femenina i masculina.
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9. PLA D’ACCIONS

9.1. TAULA-RESUM

ACCIO DESCRIPCIO PERIODICITAT INDICADORS

Procés de seleccio
contractacio

OBJECTIU

GENERAL

Garantir que el
procés de
seleccio de
personal és
objectiu.

OBJECTIU
ESPECIFIC
Garantir que el
procés de seleccid
de personal
incorpora criteris
en perpectiva de
genere.

MESURA

Formacié en
perspectiva de
génere en
I’lambit laboral
a les persones
que intervenen

en el procés de
seleccio de
personal.

Que totes les persones que
intervenen en el procés de
seleccié de personal que no
estiguin ja formades en
aquest sentit, rebin formacio
en perspectiva de genere en

I'ambit laboral.
2025-2026
Geréncia, RRHH,

coordinacié equips

Puntual

Nombre de persones que
no estaven formades i han
rebut algun tipus de
formacio//

Nombre de persones que
no s'han format en relacié al
total//
Nombre de
realitzades//
Grau de satisfaccio amb les
formacions

formacions

Classificacio Garantir que la | Garantir que la | Descripcié del | Redactar el documentamb la | Continuada Nombre de DLTs
professional i | classificacio classificacio Lloc de Treball | DLT de cada lloc de treball redactades en relacié al total
infrarepresentacié | professional és | professional (DLT) per tots | de l'entitat. de llocs de  treball
femenina igualitaria. incorpora criteris | els llocs de | Per fases, al llarg dels 4 anys. Analisi amb perspectiva de
en perpectiva de | treball. Gerencia, RRHH geénere.
genere.
Classificacio Garantir que la | Disposar d'un | Correspondénc | Establir la correspondeéncia | Puntual Realitzaci6  de  I'estudi
professional i | classificacio marc de | iaentre els llocs | entre els llocs de treball i les Resultats de I'estudi
infrarepresentacié | professional és | funcionament de treball i les | categories professionals i
femenina igualitaria. coherent alhora de | categories estudiar-ne la coheréncia.

contractar el
personal.

professionals.

27-28
Gereéncia, RRHH
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OBJECTIU OBJECTIU ACCIO PERIODICITAT INDICADORS
GENERAL ESPECIFIC MESURA
Classificacio Garantir la | Promoure que les | Paritat de | Analitzar els grups i | Anual Dades-resum  sobre el
professional paritat als organs | decisions es | génere als | comissions de treball de geénere dels components de
infrarepresentacié | decisors de | prenen tenint en | organs I'entitat (comité d'empresa, grups i comissions//
I'entitat. compte criteris | directius i | comité de seguretat i salut, Actuacions realitzades per
amb perpectiva de | comissions de | Junta, etc.) en perspectiva de assolir la paritat, si és
génere. I'entitat. geénere i vetllar perqué hi hagi necessari
representaci6 d'homes i
dones sempre que sigui
possible.
2025,2025,2027 i 2028
Gereéncia, agent d'igualtat
Assolir la | Promoure la | Protocol de | Revisar el protocol de | Puntual Protocol de  formacio
formacié conciliaci6 de la | formacio en | formacié amb perspectiva de revisat//
paritaria. formaci6 amb la | perspectiva de | génere introduint millores en Nombre de mesures de
vida professional i | génere. la conciliacié (realitzacié de conciliacié introduides
personal. formacions en horari
laboral).
2025
Gerencia, RRHH
i6 Assolir una | Tenir una plantilla | Formacié  en | Establir anualment | Anual Nombre d'assistents anuals
cultura de | sensibilitzada en | sensibilitzacié formacions en sensibilitzacié a les accions de formacié en
I'organitzacié génere i igualtat | de génere i |de génere i igualtat sensibilitzaci6 de genere i
sensibilitzada en | d'oportunitats. igualtat d'oportunitats en I'ambit igualtat d'oportunitats en
génere i igualtat d'oportunitats | laboral adregades a tota la I'ambit laboral realitzades
d'oportunitats. en I'ambit | plantilla, de manera cada any//
laboral. rotatoria. Nombre de formacions
2025,2025,2027 i 2028 realitzades//
RRHH Nombre d'hores de
formacio//

Grau de satisfaccid amb les
formacions
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OBJECTIU

GENERAL

OBJECTIU
ESPECIFIC

ACCIO
MESURA

DESCRIPCIO

PERIODICITAT

AMBIT

Promocio Garantir la | Tenir la plantilla | Comunicacié a | Comunicar a la plantilla que | Puntual Comunicacio feta//
professional transparéncia i | informada sobre el | la plantilla com | no es disposa d'un Pla de Recull d'opinions i grau de

I'objectivitat desenvolupament | es fomenta el | carrera individual. satisfaccio de la plantilla.

alhora de cobrir | professional a | desenvolupame | Tanmateix, es fomenta el

necessitats dels | I'entitat. nt professional | desenvolupament

llocs de treball a l'entitat. professional mitjangant

assegurant la formacions i oportunitats de

igualtat creixement intern segons les

d'oportunitats necessitats de  ['entitat.

per a t tota la 2025

plantilla. RRHH
Promocio Garantir la | Tenir la plantilla | Comunicacié Continuar vetllant per la | Continuada Comunicacions fetes//
professional transparéncia i | ben informada | interna de les | comunicacié interna de les Recull d'opinions i grau de

I'objectivitat sobre les vacants | vacants. vacants i informar de les satisfaccié de la plantilla.

alhora de cobrir | que sorgeixen a competencies que es

necessitats dels | I'entitat. requereixen pel lloc de

llocs de treball treball.

assegurant la 2025,2026,2027 i 2028

igualtat RRHH

d'oportunitats

per a t tota la

plantilla.
Auditoria salarial i | Garantir la | Promoure la | Fer entrega del | Facilitar el registre retributiu | Anual Documents entregats
retribucions igualtat transperéncia en la | registre als RLT amb valors mitjans anualment

retributiva sense | igualtat retributiva. | retributiu  als | desagregats per sexe i

discriminacié de RLT. percentatges de  bretxa

genere. salarial.

2025,2026,2027 i 2028
Gereéncia
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Condicions de

treball i conciliacio

OBJECTIU

GENERAL

Afavorir la
conciliacié de la

OBJECTIU
ESPECIFIC

Assegurar el
coneixement de

ACCIO
MESURA

Recull de
mesures de

DESCRIPCIO

Fer un recull de les mesures
de conciliacio establertes per

PERIODICITAT

AMBIT

Document
Comunicacio feta

de la vida | vida professional | les mesures de | conciliacié conveni i millores d'empresa.
professional i | i personal entre | conciliacié a tota la | establertes per | Fer-ne difusio (inclusiva) a la
personal la plantilla. plantilla. conveni i | plantila  informant  del
millores procediment de sol licitud i
d'empresa, i | de Ila disponibilitat del
difusié. document.
2025,2026
RRHH
Condicions de | Afavorir la | Afavorir el maxim | Estudi sobre la | Analitzar si els horaris | Puntual Estudi fet//
treball i conciliacié | conciliacié de la | ajust de ['horari | possibilitat actuals de  determinats Resultats disponibles
de la vida | vida professional | dels serveis entre | d'ajustament serveis de I'entitat son
professional i | i personal entre | les necesitats de de | d'horaris de | adequats i avaluar Ila
personal la plantilla. l'entitat i les | determinats possibilitat d'ajustar-los
persones serveis de | compatibilitzant les
treballadores. I'entitat. necessitats organitzatives i
productives amb les
necessitats del personal.
2027
Gereéncia i coordinacié dels
serveis
Prevencié de | Prevenir casos | Disposar d'un | Actualitzacio Revisar i completar el | Puntual Protocol actualitzat/
I’assetjament d'assetjament document on | del Protocol de | Protocol de prevencié i Difusi6 feta

sexual i per raé de
sexe

sexual i per radé
de sexe a
I'entitat.

s'indiquin els canals
i processos a
seguir en cas que
es detectés una
situacié

d’assetjament a
I'entitat.

prevencio i
abordatge de
I'assetjament
sexual i per raé
de sexe i per
persones  del
col lectius
LGTBI en
I'ambit laboral,
i difusio.

abordatge de I'assetjament
sexual i per rad de sexe i per
persones del collectiu
LGTBI en I'ambit laboral i
fer-ne difusié  (inclusiva).
2025

Agent d'igualtat
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OBJECTIU OBJECTIU ACCIO DESCRIPCIO PERIODICITAT AMBIT
GENERAL ESPECIFIC MESURA

Prevencié de | Prevenir casos | Tenir una plantilla | Realitzar Planificar i dur a terme | Bianual Accions realitzades: nombre

I’assetjament d'assetjament sensibilitzada  en | accions de | accions de sensibilitzacio en d'assistents  als  tallers//

sexual i per raé de | sexual i per rad | prevencié de | sensibilitzacio prevencié de I'assetjament Accions realitzades: material

sexe de sexe a | l'assetjament en prevencié de | sexual i per ra6 de sexe i per divulgatiu editat/
I'entitat. sexual i per radé de | I'assetjament persones del collectiu Grau de satisfaccio de les
sexe. sexual, per raé | LGTBI, especifiques per a les persones participants.
de sexe, i per a | persones amb discapacitat
persones (tallers i material divulgatiu).
LGTBI 2026 i 2028
especifiques Comissio de treball
per a les | especifica
persones amb
discapacitat.

Salut laboral Crear un entorn | Assegurar la | Estudi de riscos | Dur a terme un estudi de | Puntual Estudi fet//
laboral més | deteccid dels | psicosocials en | riscos psicosocials  en Resultats disponibles
segur, saludable i | riscos psicosocials | perspectiva de | perspectiva de génere a la
igualitari. que poden afectar | génere. plantilla.

el benestar del 2027 i 2028
personal per poder Empresa externa, RRHH,
millorar les comité d'empresa
condicions

laborals.

Salut laboral Crear un entorn | Promoure que les | Revisions Estudiar la conveniéncia i | Puntual Estudi fet//
laboral més | analisis de salut de | médiques  en | viabilitat economica Resultats aplicats en cas
segur, saludable i | la plantilla | perspectiva de | d'introduir analisis positiu
igualitari. incorporin la | génere. especifiques en perspectiva

vigilancia de génere a les revisions
d'aspectes meédiques i  aplicar-ho.
especifics de la 2026

salut femenina i Geréncia, comite de

masculina.

seguretat i salut, RRHH
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9.2. FITXA DE CADA ACCIO

Ambit

Accio |

Descripci6

Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?

Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Procés de selecci6 i contractacio

Formacio6 en perspectiva de génere en I’'ambit laboral a
les persones que intervenen en el procés de seleccié de
personal.

Que totes les persones que intervenen en el procés de seleccié
de personal que no estiguin ja formades en aquest sentit, rebin
formacio en perspectiva de génere en I'ambit laboral.

Garantir que el procés de seleccié de personal és objectiu.

Garantir que el procés de seleccié de personal incorpora
criteris en perspectiva de génere.

Gereéncia, RRHH

Gerencia, RRHH, coordinacié equips

2025-2026

Puntual

Nombre de persones que no estaven formades i han rebut
algun tipus de formacio

Nombre de persones que no s'han format en relaci6 al total

Nombre de formacions realitzades

Grau de satisfaccido amb les formacions
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Ambit Classificacio professional i infrarepresentacié femenina

Acci6 2 Descripcio del Lloc de Treball (DLT) per tots els llocs
de treball.

Descripci6 Redactar el document amb la DLT de cada lloc de treball de
I'entitat.

Objectiu general Garantir que la classificacié professional és igualitaria.

Objectiu especific Garantir que la classificacio professional incorpora criteris en

perspectiva de génere.

Responsable Gerencia, RRHH

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari Per fases, al llarg dels 4 anys.

Temporalitat Continuada

Pressupost

Indicadors Nombre de DLTs redactades en relacio al total de llocs de
treball.

Analisi en perspectiva de génere.

Ambit Classificacio professional i infrarepresentacio femenina

Acci6 3 Correspondéncia entre els llocs de treball i les
categories professionals.

Descripci6 Establir la correspondeéncia entre els llocs de treball i les
categories professionals i estudiar-ne la cohereéncia.

Objectiu general Garantir que la classificacio professional és igualitaria.

Objectiu especific Disposar d'un marc de funcionament coherent alhora de
contractar el personal.

Responsable Gerencia, RRHH

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 27-28

Temporalitat Puntual

Pressupost

Indicadors Realitzacio de I'estudi

Resultats de I'estudi
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Ambit

Accio 4

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Classificacio professional i infrarepresentacio femenina

Paritat de génere als organs directius i comissions de
I'entitat.

Analitzar els grups i comissions de treball de I'entitat (comite
d'empresa, comite de seguretat i salut, Junta, etc.) en
perspectiva de génere i vetllar perqué hi hagi representacio
d'homes i dones sempre que sigui possible.

Garantir la paritat als organs decisors de I'entitat.

Promoure que les decisions es prenen tenint en compte criteris
en perspectiva de genere.

Gerencia, agent d’igualtat.

A tota la plantilla

2025,2025,2027 i 2028

Anual

Dades-resum sobre el génere dels components de grups i
comissions

Actuacions realitzades per assolir la paritat, si és necessari

Ambit
Accio 5

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Formacio

Protocol de formacio6 en perspectiva de génere.

Revisar el protocol de formacié amb perspectiva de genere
introduint millores en la conciliacié (realitzacié de formacions
en horari laboral).

Assolir la formacié paritaria.

Promoure la conciliacié de la formacié amb la vida professional i
personal.

Gereéncia, RRHH

A tota la plantilla

2025

Puntual

Protocol de formacio revisat

Nombre de mesures de conciliacio introduides
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Ambit
Accio 6

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Ambit
Accio 7

Descripcio

Objectiu general

Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Formacio

Formacio en sensibilitzacié de génere i igualtat
d'oportunitats en I'ambit laboral.

Establir anualment formacions en sensibilitzacio de génere i
igualtat d'oportunitats en I'ambit laboral adregades a tota la
plantilla, de manera rotatoria.

Assolir una cultura de l'organitzacio sensibilitzada en genere i
igualtat d'oportunitats.

Tenir una plantilla sensibilitzada en génere i igualtat
d'oportunitats.

RRHH

A tota la plantilla

2025,2025,2027 i 2028

Anual

Nombre d'assistents anuals a les accions de formacio en
sensibilitzacié de génere i igualtat d'oportunitats en I'ambit
laboral realitzades cada any

Nombre de formacions realitzades

Nombre d'hores de formacio

Grau de satisfaccido amb les formacions

Promocio professional

Comunicacié a la plantilla com es fomenta el
desenvolupament professional a I'entitat.

Comunicar a la plantilla que no es disposa d'un Pla de carrera
individual. Tanmateix, es fomenta el desenvolupament
professional mitjangant formacions i oportunitats de creixement
intern segons les necessitats de I'entitat.

Garantir la transparéncia i I'objectivitat alhora de cobrir
necessitats dels llocs de treball assegurant la igualtat
d'oportunitats per a t tota la plantilla.

Tenir la plantilla informada sobre el desenvolupament
professional a I'entitat.

RRHH

A tota la plantilla

2025

Puntual

Comunicaci6 feta

Recull d'opinions i grau de satisfaccié de la plantilla.
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Ambit Promocié professional

Accio 8 Comunicacio interna de les vacants.

Descripci6 Continuar vetllant per la comunicacio interna de les vacants i
informar de les competéncies que es requereixen pel lloc de
treball.

Objectiu general Garantir la transparencia i I'objectivitat alhora de cobrir
necessitats dels llocs de treball assegurant la igualtat
d'oportunitats per a t tota la plantilla.

Objectiu especific Tenir la plantilla ben informada sobre les vacants que sorgeixen
a l'entitat.

Responsable RRHH

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2025,2026,2027 i 2028

Temporalitat Continuada

Pressupost

Indicadors Comunicacions fetes

Recull d'opinions i grau de satisfaccié de la plantilla.

Ambit Auditoria salarial i retribucions

Acci6 9 Fer entrega del registre retributiu als RLT.

Descripcio Facilitar el registre retributiu als RLT amb valors mitjans
desagregats per sexe i percentatges de bretxa salarial.

Objectiu general Garantir la igualtat retributiva sense discriminacioé de génere.

Objectiu especific Promoure la transparéncia en la igualtat retributiva.

Responsable Gerencia

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2025,2026,2027 i 2028

Temporalitat Anual

Pressupost

Indicadors Documents entregats anualment
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Ambit Condicions de treball i conciliacié de la vida professional i
personal

Accio 10 Recull de mesures de conciliaci6 establertes per
conveni i millores d'empresa, i difusio.

Descripcio Fer un recull de les mesures de conciliacié establertes per
conveni i millores d'empresa. Fer-ne difusié (inclusiva) a la
plantilla informant del procediment de sol flicitud i de la
disponibilitat del document.

Objectiu general Afavorir la conciliacio de la vida professional i personal entre la
plantilla.

Objectiu especific Assegurar el coneixement de les mesures de conciliacié a tota
la plantilla.

Responsable RRHH

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2025,2026

Temporalitat Puntual

Pressupost

Indicadors Document fet

Comunicacio6 feta

Ambit Condicions de treball i conciliacio de la vida professional i
personal

Accio |1 Estudi sobre la possibilitat d'ajustament d'horaris de
determinats serveis de I'entitat.

Descripcio Analitzar si els horaris actuals de determinats serveis de I'entitat
son adequats i avaluar la possibilitat d'ajustar-los
compatibilitzant les necessitats organitzatives i productives amb
les necessitats del personal.

Objectiu general Afavorir la conciliacid de la vida professional i personal entre la
plantilla.

Objectiu especific Afavorir el maxim ajust de I'horari dels serveis entre les
necessitats de de I'entitat i les persones treballadores.

Responsable Gerencia i coordinacio dels serveis

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2027

Temporalitat Puntual

Pressupost

Indicadors Estudi fet

Resultats disponibles
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Ambit Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Accio6 12 Actualitzaci6 del Protocol de prevencié i abordatge de
I'assetjament sexual i per raé de sexe i per persones del
col lectius LGTBIQ+ en I'ambit laboral, i difusio.

Descripci6 Revisar i completar el Protocol de prevencio i abordatge de
I'assetjament sexual i per rad de sexe i per persones del
col lectiu LGTBIQ+ en I'ambit laboral i fer-ne difusié (inclusiva).

Objectiu general Prevenir casos d'assetjament sexual i per ra6 de sexe a l'entitat.

Objectiu especific Disposar d'un document on s'indiquin els canals i processos a
seguir en cas que es detectés una situacié d’assetjament a
I'entitat.

Responsable Agent d'igualtat

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2025

Temporalitat Puntual

Pressupost

Indicadors Protocol actualitzat

Difusio feta

Ambit Prevencio de I'assetjament sexual i per radé de sexe

Accié 13 Realitzar accions de sensibilitzacié en prevencié de
I'assetjament sexual, per raé de sexe, i per a persones
LGTBI especifiques per a les persones amb
discapacitat.

Descripcio Planificar i dur a terme accions de sensibilitzacié en prevencio
de I'assetjament sexual i per rad de sexe i per persones del
col lectiu LGTBI, especifiques per a les persones amb
discapacitat (tallers i material divulgatiu).

Objectiu general Prevenir casos d'assetjament sexual i per raé de sexe a l'entitat.

Objectiu especific Tenir una plantilla sensibilitzada en prevencié de I'assetjament
sexual i per rad de sexe.

Responsable Comissio de treball especifica

A qui va dirigit? Al col lectiu de persones amb discapacitat

Calendari 2026 i 2028

Temporalitat Bianual

Pressupost

Indicadors Accions realitzades: nombre d'assistents als tallers

Accions realitzades: material divulgatiu editat

Grau de satisfaccié de les persones participants.
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Ambit Salut laboral

Accio 14 Estudi de riscos psicosocials en perspectiva de génere.

Descripci6 Dur a terme un estudi de riscos psicosocials en perspectiva de
geénere a la plantilla.

Objectiu general Crear un entorn laboral més segur, saludable i igualitari.

Objectiu especific Assegurar la deteccid dels riscos psicosocials que poden afectar
el benestar del personal per poder millorar les condicions
laborals.

Responsable Empresa externa, RRHH, comité d'empresa

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2027 i 2028

Temporalitat Puntual

Pressupost

Indicadors Estudi fet

Resultats disponibles

Ambit Salut laboral

Accié 15 Revisions médiques en perspectiva de génere.

Descripcio Estudiar la conveniéncia i viabilitat economica d'introduir analisis
especifiques en perspectiva de génere a les revisions mediques i
aplicar-ho.

Objectiu general Crear un entorn laboral més segur, saludable i igualitari.

Objectiu especific Promoure que les analisis de salut de la plantilla incorporin la
vigilancia d'aspectes especifics de la salut femenina i masculina.

Responsable Gerencia, comité de seguretat i salut, RRHH

A qui va dirigit? A tota la plantilla

Calendari 2026

Temporalitat Puntual

Pressupost

Indicadors Estudi fet

Resultats aplicats en cas positiu

68



9.3. CALENDARI D’ACCIONS

Mesures puntuals

Mesures

anuals/bianuals

Mesures continuades

durant tot el pla d’igualtat

2025

2026

2027 2028

2T 3T

aT

2T | 3T

aT

aT

I. Formaci6 en perspectiva de
génere en 'ambit laboral a les
persones que intervenen en el
procés de selecci6 de personal.

2. Descripci6 del Lloc de
Treball (DLT) per tots els llocs
de treball.

3. Correspondéncia entre els
llocs de treball i les categories
professionals.

4. Paritat de génere als organs
directius i comissions de
I'entitat.

5. Protocol de formacié en
perspectiva de genere.

6. Formacio en sensibilitzacio
de genere i igualtat
d'oportunitats en I'ambit
laboral.

7. Comunicar a la plantilla com
es fomenta el desenvolupament
professional a I'entitat.

8. Comunicacié interna de les
vacants.

9. Fer entrega del registre
retributiu als RLT.

10. Recull de mesures de
conciliacio establertes per
conveni i millores d'empresa.

I 1. Estudi sobre la possibilitat
d'ajustament d'horaris de
determinats serveis de I'entitat.

12. Actualitzaci6 del Protocol
de prevenci6 i abordatge de
I'assetjament sexual i per raé
de sexe en I'ambit laboral.
LGTBI?

13. Realitzar accions de
sensibilitzaci6 en prevencio de
I'assetjament sexual i per raé
de sexe especifiques per a les
persones amb discapacitat.

14. Estudi de riscos psicosocials
en perspectiva de génere.

15. Revisions médiques en
perspectiva de genere.
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10. PRESSUPOST

COST DE LES ACCIONS

NUM ACCIO | DESCRIPCIO COST
Al, A6, Al3 Hores de formacio: 6.800 €

Al": 2h formacié x 10 persones

A6": 2h formacié x 10 persones x 4 anys

Al3" 2 tallers x 20 persones x 2 anys

" Possibilitat de formacions gratuites, bonificades per Fundae

o subvencionades per IDFO.
Al3 Material campanya sensibilitzacio 200 €
Al4 Estudi de riscos psicosocials 2.775 €

SUBTOTAL 9.775 €

PRESSUPOST TOTAL

DESCRIPCIO COST
Costos salarials Agent d’igualtat — 10% jornada, 4 anys 11.698,98 €
Costos salarials altres persones implicades: RRHH (100h/any), | 3.280 €
geréncia (50h/any).
Cost de les accions (Taula anterior) 9.775 €
Material d’oficina i fungible 200 €
Material difusié Pla d’lgualtat 50 €
Despeses indirectes 400 €
TOTAL 25.403,98 €




I1. SEGUIMENT | AVALUACIO

Durant els 4 anys de vigencia del pla, es van executant les mesures previstes al Pla d’Accions
segons el calendari definit i, en parallel, se'n va fent el seguiment per avaluar la seva
implementacio i 'impacte que en resulta, aixi com per aplicar les modificacions necessaries si és

el necessari.

Les persones que s’encarreguen de dur a terme aquesta funcié de seguiment i avaluacio sén les
mateixes que han constituit la Comissié6 Negociadora del Pla d’lgualtat, si bé en aquesta fase
poden anomenar-se Comissié de Seguiment del Pla d’lgualtat. Convé no confondre la seva figura
amb la dels responsables de desenvolupar cadascuna de les accions programada al Pla d’Accions,
tot i que poden coincidir. Aquesta comissid s’ha d’anar reunint periodicament (minim 2 cops
cada any) a instancies de I'’Agent d’lgualtat de I'entitat, que sera qui liderara les reunions i

s’encarregara de mesurar els indicadors d’avaluacié de cada mesura.

El procediment a seguir sera:

I. Calendaritzacié de les reunions de la Comissié de Seguiment.

2. Implementacié de les accions segons calendari.
3. Mesura dels indicadors d’avaluacio i elaboracié del document de seguiment.
4. Reunions de seguiment i avaluacié anuals i propostes de modificacio.
5. Avaluacio final i redaccié d’informe al finalitzar el periode.
INDICADORS:

Els indicadors d’avaluacié s’han definit per a cadascuna de les accions amb I'objectiu de mesurar
i avaluar el desenvolupament del pla.
Es fara un document de seguiment, que s’anira exposant a cada reunié de la Comissié i servira

per fer modificacions si es creu necessari.

Anualment, també es recolliran dades d’indicadors generals de la implementacié del Pla:
- N° d’accions realitzades
- Tipus d’accioé
- Manteniment del calendari de les accions
- N° de participants

- Grau de satisfaccio i /o adequacié (Molt bé/Bé/Regular/Malament).
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Quan acabi el periode de vigéncia del Pla, a finals de I'any 2028, es fara una analisi de tots els
indicadors que s’hauran anat mesurant, per tal d’extreure’n conclusions finals. També es fara un
altre cop I'analisi de les dades, a mode de diagnosi que servira de base per a I'elaboracio del Pla

d’lgualtat posterior.
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12. GLOSSARI

Agent d’igualtat: Especialista que dissenya, avalua i implementa politiques d’igualtat

d’oportunitats de les dones.

Assetjament sexual. Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de naturalesa sexual,
que s’exerceix amb el proposit o l'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona,
especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu, sens perjudici

del que estableix el Codi penal i segons el que disposa l'article 5 de la Llei 5/2008.

Assetjament per raé de sexe. Qualsevol comportament que, per motiu del sexe d’una
persona, s’exerceix amb la finalitat d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica o
psiquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest, o que
provoca

aquests mateixos efectes, segons el que disposa l'article 5 de la Llei 5/2008, del 24 d’abril, del

dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.

Bretxa salarial. Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

Conciliacié de la vida personal i laboral. Possibilitat d’'una persona de fer compatibles I'espai

personal amb el familiar, el laboral i el social, i de poder desenvolupar-se en els diferents ambits.

Corresponsabilitat en el treball reproductiu. Participacié equilibrada de dones i homes en
cadascuna de les tasques i responsabilitats de la vida familiar, tant del treball domeéstic com de la

cura de persones dependents.

Dades segregades per sexe. Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades per
sexe, la qual cosa permet fer una analisi comparativa entre dones i homes per tal de detectar les

diferéncies de génere i les possibles discriminacions.
Discriminacio per ra6 de sexe. Limitacié o anul {acié del reconeixement, el gaudi o I'exercici

dels drets humans i de les llibertats fonamentals en qualsevol ambit a causa del sexe d’una

persona.
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Igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Condicié de ser iguals dones i homes en
I'ambit laboral, social, cultural, economic i politic, sense que actituds i estereotips sexistes limitin

les seves possibilitats.

Indicador de génere. Mesura, nombre, fet, opinid o percepcié que mostra la situacié especifica
de les dones i dels homes, aixi com els canvis que es produeixen en els dos grups a través del
temps. L’indicador de génere és una representacio d’un fenomen determinat que mostra
totalment o parcial una realitat i que té la funcio de fer visibles els canvis socials en termes de

relacions de génere al llarg del temps.

Paritat. Preséencia equilibrada de dones i homes als diferents ambits de la societat, sense que hi
hagi cap privilegi o discriminacié. Aquest equilibri consisteix en qué cap dels dos sexes no sigui

representat per més del 60% ni menys del 40%.

Perspectiva de génere. La presa en consideracio de les diferéncies entre dones i homes en
un ambit o una activitat per a I'analisi, la planificacio, el disseny i I'execucié de politiques, tenint
en compte la manera en que les diverses actuacions, situacions i necessitats afecten les dones.
La perspectiva de génere permet visualitzar dones i homes en la dimensio biologica, psicologica,
historica, social i cultural, i també permet de trobar linies de reflexio i d’actuacié per erradicar

les desigualtats.

Segregacié horitzontal de 'ocupacié. Distribucié no uniforme d’homes i dones en un
sector d’activitat determinat. Generalment, la segregacié horitzontal de I'ocupacié fa que les
dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneracio i un valor social

inferiors i que son en bona mesura una prolongacio de les activitats que fan en 'ambit domeéstic.
Segregacié vertical de Pocupacioé. Distribucid no uniforme d’homes i dones en nivells
diferents d’activitats. Generalment, la segregacié vertical de I'ocupacié fa que les dones es

concentrin en llocs de treball de menor responsabilitat.

Sexisme en el llenguatge. Atribucié de caracteristiques no inherents a la llengua, a la seva

estructura i al seu funcionament, que responen a qiiestions de transmissié cultural.

Treball domeéstic i de cura de persones. El conjunt d’activitats no remunerades relacionades

amb el treball domeéstic i amb I'atencié i la cura dels membres de la familia, que és a la base del
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treball de mercat pel fet de fer possible que les persones es mantinguin en les millors condicions

de salut i formacio per poder ser productives al mercat de treball o per poder-ho ser en el futur.

Violéncia masclista. La violéncia que s’exerceix contra les dones com a manifestacié de la
discriminacio i de la situacié de desigualtat en el marc d’un sistema de relacions de poder dels
homes sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, economics o psicologics, incloses les

amenaces, les intimidacions i les coaccions, tingui com a resultat un dany o un patiment fisic,

sexual o psicologic, tant si es produeix en I'ambit pablic com en el privat.
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ANNEXES

Annex | - Questionari de 'enquesta amb Google forms

Annex 2 - Les grafiques resultants del Google forms de 'enquesta

Annex 3 — Document complet d"ANALISI DEL REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA
RETRIBUTIVA"
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associacicamisol

1. PREGUNTES QUESTIONARI

Enquesta per a la diagnosi del Pla d'igualtat
d'oportunitats entre homes i dones - AMISOL

Benvolguda/benvolgut:

L'objectiu d'aquesta enquesta és disposar d'una visié realista de la percepcié del nivell d'igualtat de tracte
i d'oportunitats entre homes i dones a la nostra entitat. Els resultats ens ajudaran a I'elaboracio6 de la
renovacio del Pla d'lgualtat 2025-2028, amb la finalitat d'identificar possibles arees de millora i posar en
marxa una serie de mesures que promoguin la igualtat de treballadores i treballadors a I'Amisol.

Totes les opinions expressades en aquest quiestionari sén anonimes.

Temps aproximat en respondre: 5 minuts.

Moltes gracies per la teva col-laboracié!

* Necessaria

1. Genere *

O Home
O Dona
O No binari

2. Edat *

O Menys de 30 anys
O Entre 30 i 39 anys
O Entre 40 i 49 anys

O Entre 50 i 59 anys



O Més de 60 anys

3. Antiguitat a I'empresa *
O Menys de 3 anys

O Entre 4 anys i 10 anys

O Més d'11 anys

4. Estudis *

O Sense estudis

O Primaris

O Secundaris (ESO, batxillerat)

O Cicles formatius, FP, certificats de professionalitat

O Universitaris

5. Categoria professional *

O Personal no qualificat (peons)
O Oficials

O Monitors/es i auxiliars monitor/a
O Técnics de grau mitja i superior

O Coordinadors/es de servei i encarregats/des

O Direccid



6. Carregues familiars *

D Fills/es convivents
D Altres persones que depenen de tu (pare, mare, germans...)

D No tinc carregues familiars

7. En general, a I'Amisol creus que es té en compte la igualtat d’oportunitats de
dones i homes? *

O si
() No

() NOHOSE

8. Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés als processos de
seleccio? *

() si
() No

() NOHOSE

9. Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés a la formacié que ofereix
I'entitat? *



10. Homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promoci¢ i desenvolupament
professional? *

O s
() No

() NOHOSE

11. Consideres que a I'Amisol un home i una dona que ocupen el mateix lloc de
treball cobren el mateix? *

O si
() No

() NOHOSE

12. Coneixes les mesures de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral
disponibles per llei o a I'entitat (permisos, reduccions, excedencies...)? *

13. L'associacio t'ha informat de les mesures disponibles per facilitar la conciliacio?

O s
() No

() NOHOSE



14. En general, creus que I'entitat afavoreix i facilita I'accés als permisos que puguis
necessitar? *

O s
() No

() NOHOSE

15. Consideres que les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
de l'associacié Amisol superen les establertes per llei? *

() si
() No

() NOHOSE

16. Sabries que fer o a qui dirigir-te en cas de patir o detectar assetjament sexual

i/o per rad de sexe?
*

O si
() No

17. Coneixes els drets laborals de les persones victimes de violéncia de genere?

() si
() No



18. Creus que en la teva practica professional tens en compte la igualtat de genere?

O s
() No

() NOHOSE

19. Has fet formacio sobre igualtat de genere? *
O s
() No

20. L'entitat t'ha informat que esta en procés d'elaboracié d'un Pla d'igualtat? *
() si
() No

() NOHOSE

21. Quin grau d'importancia té per a tu que Amisol elabori un Pla d'igualtat? *

22. Quines mesures podria adoptar I'empresa per promoure la igualtat
d'oportunitats?

Escriviu la vostra resposta.



23. Afegeix qualsevol comentari que ens vulguis fer arribar.

Escriviu la vostra resposta.

B Microsoft 365

El propietari del formulari ha creat aquest contingut. Les dades que proporcioneu s'enviaran a aquest propietari.
Microsoft no es fa responsable de les practiques de privadesa o seguretat dels seus clients, incloses les del propietari
d'aquest formulari. No compartiu mai la vostra contrasenya.

Microsoft Forms | Enquestes, sondejos i quiestionaris amb tecnologia d'IA Crea el meu propi formulari

El propietari d'aquest formulari no ha proporcionat una declaracié de privadesa sobre com s'utilitzaran les vostres
dades de resposta. No proporcioneu informacié personal o confidencial. | Condicions d'Us


https://go.microsoft.com/fwlink/?linkid=866263

2. PRESENTACIO RESPOSTES QUESTIONARI

57 respostes enviades
Génere
Home O 24
Dona . 71
No binari B 3%

57 respostes enviades

Antiguitat a I'empresa

Menys de 3 anys [ = E— R
Entre4anysit0anys (NN 24

Més d'11 anys [ eeeeese—— T

57 respostes enviades

Categoria professional

Personal no qualificat (peons) S -

Oficials -

Monitors/es | auxiliars monitor/s [e————__
Técnics de grau mitja i superior ==

Coordinad do servei i gats/des (NI 10%

Direccid %

57 respostes envindes

En general, a I'Amisol creus que es té en compte la igualtat d'oportunitats de dones
i homes?

si _ ———————====a
NO [ TS

NO HO SE e

57 respostes enviades

Edat

Menys de30anys (N  15%

Ente30i39anys (NN 2o
Entre40i49anys (GG 26
Entre50is9anys (. oo

Més de 60 anys | ELA

57 respostes enviades
Estudis
Sense estudis 0%
Brimaric S
Secundaris (ESO, batxillerat) G
Sttt ien s _—
professionalitat
Universitaris T OIS
57 respostes enviades
Carregues familiars
Fills/es convivents LR
Altres persones que depenen de tu {pare,
%
mare, germans...) = ®
No tine carregues familiars .
57 respostes enviades

Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d*accés als processos de seleccié?

s [ a—————— R
NO 0%

NO HO sE [ Y



57 respostes enviades

Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'acceés a la formacié que ofereix
I'entitat?

si L
NO | 13
NO HO SE I =%
57 respostes enviades

Consideres que a I’Amisol un home i una dona que ocupen el mateix lloc de treball
cobren el mateix?

si - — N
NO | Y
NO HO SE S 6

57 respostes enviades

L'associacié t'ha informat de les mesures disponibles per facilitar la conciliacio?

si eEe—————.
NO LN}
_——————

NO HO SE

57 respostes enviades

Consideres que les mesures de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral de
|'associacio Amisol superen les establertes per llei?

s A o
NO .-
NOHD SE Lo ee— IR

57 respostes enviades

Homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promoci6 i desenvolupament
professional?

sf [———————— e e NN
NO - s
NO HO SE T
57 respostes enviades

Coneixes les mesures de conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral
disponibles per llei o a I'entitat (permisos, reduccions, excedéncies...)?

si _---———R
NO [l = Seeenesamm——— RS
NO HO SE I %

57 respostes enviades

En general, creus que 'entitat afavoreix i facilita I'accés als permisos que puguis
necessitar?

si eEe———————————————
NO | s
NO HO SE . 7

57 respostes enviades

Sabries qué fer o a qui dirigir-te en cas de patir o detectar assetjament sexual i/o
per raé de sexe?

si | _———=---=- s NN

NO [ e—— Y



57 respostes envindes

Coneixes els drets laborals de les persones victimes de violéncia de genere?

NO _——————

57 respostes enviades.
Has fet formacio sobre igualtat de génere?
si s .
NO e ————— R

57 respostos enviades

Quin grau d'importancia té per a tu que Amisol elabori un Pla d'igualtat?

4.28
1% 3% 15% 22% 56%

57 respostes enviades

Quines mesures podria adoptar |'empresa per promoure la igualtat d'oportunitats?

"lgualtat”
“comunicacion *
“Facilita transport public peranar a treballar, millores salariales,”
“Facilitar la conaliacio familiar”

"El personal de |'empresa és majoritariament femeni. Senia important que
algunes ofertes s valarés el fet de ser home.”

"Fer formacions en igualtat. Fer una bona valoracio de les retnbucions,
comparar entre serveis *

<57 respestes enviades

Creus que en la teva practica professional tens en compte la igualtat de génere?

si I3
NO (I
NOHO SE -

57 respostes enviades

L'entitat t'ha informat que esta en procés d'elaboracié d'un Pla d'igualtat?

sl BB ———a=u /-
NO . s

NO HO SE . o

Quines mesures podria adoptar |'emp per pr wre la igualtat d'oportunitats?

"*Disposar fins a dos dies anuals a gaudir per hores. Per 'acompanyament
medic de farmiliars fins a 2 Grau o canvivent. / *Gratificacid econdmica a
determinar per 'associacio pel naixement d'un fill/a de les persones
treballadores en Unic pagament dins el transcurs de |'any del naixement
de l'infant. / *Revisio medica d'empresa amb perspectiva de genere,
analitica. / "Oferir a les persones reballadores que tinguin fills/es fins als
tres anys la reduccio d'un tant per cent de la jormada cobrant e 100% del
sou. [ De manera anual, oferir document infarmatiu/ xerrada ftaller de
drets; deures i permisos per les persones treballadores. Explicar permisos
de conveni | els interns d'empresa, exemples | com sollicitar-los. Altres.”

“la les promou” v

57 respostes enviades

Quines mesures podria adoptar 'empresa per promoure la igualtat d'oportunitats?
“Facihtar fa conciiacio farmihar -

“El personal de l'empresa és majoritanament ferment. Seria important que
algunes ofertes és valorés el fet de ser home,”

“Fer farmacians en igualtat. Fer una bona valoracio da les retribucions,
comparar entre servels *

“Formacio | conscienciacia en els prejudicis”
“Mou-re les persones de departaments si aixl ho demanen”

"Riscos laborals en perspectiva de génere/ descripcio de llocs de treball en
perspectiva de génere ©
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RETRIBUCIONS

1. REGISTRE RETRIBUTIU

L'empresa disposa de registre salarial de l'any 2023, realitzat amb I'eina del registre
retributiu que posa a disposicio el Ministeri d'lgualtat. Aquest registre s'ha realitzat segons
el R.D. 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

Inclou la mitjana aritmetica i la mitjana dels salaris, complements salarials, i percepcions
extrasalarials de la plantilla desagregats per sexe per cada grup professional.

El registre es divideix en:

e Retribucions efectives: conté tota la informacid respecte a les retribucions
efectivament percebudes en el periode de referéncia per les persones assalariades
a I'empresa, disgregant cadascuna de les seves situacions contractuals, les seves
mitjanes i mitjanes, desglossant-se per sexes i grups professionals.

e Retribucions equiparades: a més de la informacio de les retribucions efectivament
satisfetes corresponents a les diferents situacions contractuals, inclou I'anomenada
equiparacio, normalitzacio i/o anualitzacio de les retribucions per tal de proporcionar
unes dades addicionals de comparabilitat (imports equiparables).

o Mateixa jornada al llarg de I'any: Es realitza una normalitzacio de les retribucions
de la mateixa jornada (jornada completa).

o Mateixa durada dels serveis prestats al llarg de I'any: Es realitza una anualitzacio
de les retribucions percebudes en periodes inferiors a I'any.

A l'empresa se segueix la classificacio professional que marca els convenis collectius
d'aplicacio. Els grups professionals informats en I'eina s'han configurat tenint en compte els
nivells salarials assimilables establerts convencionalment.

o Conveni col'lectiu de treball de Catalunya de residéncies, centres de dia i llars
residéncies per a I'atencié de persones amb discapacitat intel-lectual (codi num.
79001195011996).

e Conveni col-lectiu de treball per al sector d’escoles d’educacié especial (codi de
conveni num. 79000215011994).

e Conveni col-lectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat

intel-lectual de Catalunya (codi de conveni nim. 79000805011995).

e Conveni collectiu de treball d’ambit de Catalunya per als centres de
desenvolupament infantil i atenci6 preco¢ (codi de conveni num.
79002585012007).
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1.1

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL | GRUPS PROFESSIONALS:

A I'ASSOCIACIO AMISOL, aplica actualment quatre convenis col-lectius diferents, la qual
cosa determina la classificacié dels llocs de treball segons els criteris establerts en cada

conveni:

o Conveni col'lectiu de treball de Catalunya de residéncies, centres de dia i llars
residéncies per a I'atencioé de persones amb discapacitat intel-lectual (codi num.
79001195011996).

Article 9.  Grups professionals.

Capitol 2

Classificacio del personal

La persona treballadora que presta els seus serveis a qualsevol dels centres
esmentats a l'article primer es classificara, de forma enunciativa i, per tant, no
excloent ni limitativa, d'acord amb la funcié que exerceixen, dins d'algun dels grups,
area funcional, subgrups i llocs de treball seguents:

Grups
professionals

Area funcional

Subgrup

Lloc de treball

Grup 1

Atencio directa

Director/a técnic/a, Metge/essa generalista,
Psiquiatre/a, Neuroleg/ologa,
Psicoleg/ologa, Pedagog/a

Grup 2

Atenci6 directa

Infermer/era, Treballador/a social,
Fisioterapeuta, Terapeuta ocupacional,
Educador/a social i resta de llocs de treball que
requereixin titulacié de grau

Grup 3

Atenci6 directa

Auxiliar Técnic Educatiu/va

Grup 4

Atenci6 indirecta

Advocat/ada, Enginyer/a, Economista

Grup 5

Atencié indirecta

5.1

Graduat/ada social, Enginyer/a técnic,
Titulat/da mercantil o tecnic/a i resta de

llocs de treball similars que requereixin titulacié
de grau.

52

Cap d'administracio

5.3

Cap de serveis generals

Grup 6

Atenci6 indirecta

6.1

Oficial administratiu/va de 1a

6.2

Oficial administratiu/va de 2a i Oficial de serveis
generals (Oficial de magatzem,
Cuiner/a, Conductor/a, Oficial de manteniment)

6.3

Auxiliar administratiu/va, Auxiliar de serveis
generals (Netejador/a i altre

personal de serveis domestics, Ajudant/a de
cuina, Bugader/a, Auxiliar de

magatzem, Telefonista, Conserge, Personal no
qualificat).

[.]
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e Conveni col-lectiu de treball per al sector d’escoles d’educacié especial (codi de
conveni num. 79000215011994).

Capitol 2
Classificacié professional
Article 7. Classificacio.

7.1 El personal que presta servei en qualsevol centre dels esmentats a l'article 2
d’aquest conveni ha de ser classificat, d’acord amb la funcié que exerceixi, i tenint
en compte '’Acord d’analogia de data 9 de juliol de 2001 signat amb el Departament
d’Ensenyament amb les seves prorrogues, de 'acord del 16 de desembre del 1998
amb el mateix Departament i amb la patronal APPS (avui Dincat AEES) i les seves
actualitzacions, i el disposat a l'article 12 d’aquest conveni. Els grups seran els
seguents si bé la Comissio paritaria els adaptara a les noves titulacions que resultin
d’aplicacio:

Grup 1

Personal docent

1.1 Técnic grau superior.

1.2 Mestre/a-mestre/a de taller.

1.3 Logopeda.

Grup 2

Personal técnic

2.1 Fisioterapeuta.

2.2 Educador/a.

2.3 Monitor/a d’esbarjo i menjador.

2.4 Monitor/a de transport.

Grup 3

Personal administratiu

3.1 Cap administratiu.

3.2 Oficial administratiu.

3.3 Aucxiliar administratiu.

Grup 4

Personal de serveis generals

4.1 Cap de serveis generals.

4.2 Oficial de serveis generals.

4.3 Auxiliar de serveis generals.

Carrecs funcionals temporals

a) Director/a.

b) Sotsdirector/a.

c) Cap d’estudis.

[...]
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e Conveni col-lectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat
intel-lectual de Catalunya (codi de conveni nim. 7900080501 1995).

Capitol 3
Classificacio professionals i de les condicions econdmiques
Article 12.  Classificacio professionals i de les condicions economiques.

El personal que presti els seus serveis en qualsevol dels centres esmentats en
I'ambit funcional d'aquest conveni es qualifica en atencidé a la funcié que
desenvolupa en alguns dels seguents grups i nivells:

Centre Especial de Treball (CET)
Serveis complementaris d'ajustament personal i social (USAP).

Centre servei de terapia ocupacional (STO)
Centre servei ocupacional d'insercio (SOI)

Centre servei de terapia ocupacional (STO)
Centre servei ocupacional d'insercio (SOl).

Nivells del Grup 1 (CET i USAP)
00 Director/a

01. Cap de produccio

02. Cap de taller

Cap de personal

Cap d'administracio

Técnic grau superior o equivalent
03 Cap de seccid

Assistent/a social

Técnic grau mitja o equivalent
04. Encarregat/ada

05. Mestre/a taller

Monitor

Xofer de 1a

06. Oficial de 1a

Oficial de 1a administratiu
Xofer de 2a

Cuiner/a

07. Oficial de 2a

Oficial de 2a administratiu
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oamisol

Oficial de serveis generals
Responsable de menjador
08. Especialista de 1a
Auxiliar

09. Especialista de 2a

10. Especialista de 3a

11. Ped/na

Nivells del Grup 2 (STO i SQOI)
00 Director/ora

01. Cap de produccio

02. Cap de taller

Cap de personal

Cap d'administracio

Tecnic grau superior o equivalent
03 Cap de seccio

Assistent/a social

Técnic grau mitja o equivalent
04. Encarregat/ada

05. Mestre/a taller

Monitor

Xofer de 1a

06. Oficial de 1a

Oficial de 1a administratiu
Xofer de 2a

Cuiner/a

07. Oficial de 2a

Oficial de 2a administratiu
Oficial de serveis generals
Responsable de menjador
08. Especialista de 1a
Auxiliar

09. Especialista de 2a

10. Especialista de 3a

11. Ped/na

Nivells del Grup 3 (STO i SOl acollits a la clausula addicional)
a. Director/ora

b. Monitor/ora

c. Auxiliar

d. Técnic grau superior o equivalent

e. Técnic grau mitja o equivalent

f. Gerent

g. Cap d'administracio

h. Oficial administratiu de 1a
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i. Oficial administratiu de 2a
j. Auxiliar administratiu

k. Cap serveis generals

|. Oficial serveis generals
m. Auxiliar serveis generals

[.]

e Conveni collectiu de treball d'ambit de Catalunya per als centres de
desenvolupament infantil i atencidé preco¢ (codi de conveni num.
79002585012007).

Capitol Il
Classificacio professional

Article 14. Classificacio.

El personal que treballa o treballi en qualsevol servei dels esmentats en l'article 2
d'aquest Conveni ha de ser classificat, d'acord amb la funcié que exerceixi, en
alguns dels seguents grups de nivell i definicions:

Grups professionals

S'estableixen els seguents grups professionals:

Grup | Denominacié Descripci6

A Direcci6 Responsable de direccié/o gestié del CDIAP.

Atencio Professionals en possessio del titol universitari corresponent a
B terapéutica la seva especialitat, que realitzin tasques de atencid
terapéutica als infants i les seves families.

Tasques d'administracio, sota la responsabilitat de la direccié o
geréncia, realitzades per professionals en possessio del titol de
tecnic superior/ Formacio professional de 2on grau/Modul
professional nivell 3 o equivalent.

C Administracio

Tasques auxiliars d'administracio, sota la responsabilitat de la
direccid, geréncia o administracio, realitzades per
professionals en possessié del titol de Tecnic auxiliar/Formacié
professional de 1er grau/Modul professional nivell 2 o

D Auxiliar
d’Administracio

equivalent.
Recepcié / L . .
E P . Tasques de recepcio, telefonia i auxiliars generals.
Telefonia
Serveix _ . . . .
F Serveis de neteja, manteniment i tasques auxiliars generals.
generals
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Aquesta diversitat normativa comporta que, tot i tractar-se de llocs de treball amb funcions
similars o idéntiques, els convenis col-lectiu aplicable pot situar aquests llocs en
agrupacions professionals diferents. Com a resultat, dins I'organitzacio, hi ha determinats
llocs de treball que es troben distribuits en més d’'un grup professional, en funcié del conveni
d'aplicacio.

Aquesta situacio es deu a:

o Diferencies en la classificacio professional establerta per cada conveni.

e Variacions en els criteris de valoracié dels llocs de treball segons cada marc
normatiu.

o L'aplicacio del conveni corresponent segons la naturalesa de la relacio laboral de
cada persona treballadora.

Tot i aquestes diferéncies, I'empresa garanteix que I'agrupacié de llocs de treball en el
registre retributiu es realitza de manera objectiva, transparent i basada en criteris
coherents, assegurant aixi una analisi rigorosa i alineada amb els principis d'igualtat
retributiva.

Els grups professionals informats en I'eina s'han configurat tenint en compte els nivells
salarials assimilables establerts convencionalment, de tal manera que en cada grup
professional podem trobar en els segUents llocs de treball:

GRUP
LLOC DE TREBALL DEPARTAMENTO PROFESSIONAL
ADMINISTRATIU/NA ADMINISTRACIO GRUP 26
RESPIR / LLAR RESIDENCIA
AUX. MONITOR/A / CENTRE OCUPACIONAL GRUP 02,05y 12
CUINER/A TRANSVERSAL GRUP 04
CENTRE ESPECIAL DE
ENCARREGAT/DA HOSTALERIA TREBALL GRUP 16, 26y 27
CENTRE ESPECIAL DE
ENCARREGAT/DA SERRADORA TREBALL GRUP 26
CENTRE OCUPACIONAL /
MONITOR/A LLAR RESIDENCIA / GRUP 02, 12, 13,26y 29
SUPORT A LA PROPIA LLAR
CENTRE ESPECIAL DE
OFICIAL MANIPULATS TREBALL GRUP 26
CENTRE ESPECIAL DE
OFICIAL SERRADORA TREBALL GRUP 24, 26y 27
- CENTRE ESPECIAL DE
PEO HOSTALERIA TREBALL GRUP 16
. CENTRE ESPECIAL DE
PEO MANIPULATS TREBALL GRUP 16, 17, 19,21y 25
- CENTRE ESPECIAL DE
PEO SERRADORA TREBALL GRUP 16, 17, 18,19y 25
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CENTRE ESPECIAL DE

PEO SSGG TREBALL GRUP 16
RESPESPONSABLE NO TITULAT
SENSE EQUIP TRANSVERSAL GRUP 27
RESPONSABLE NO TITULAT AMB
EQUIP TRANSVERSAL GRUP 04
GERENCIA / LLAR
RESIDENCIA / SUPORT A
RESPONSABLE TITULAT AMB LA PROPIA LLAR / CDIAP /
EQUIP CENTRE OCUPACIONAL / GRUP 06, 09,15, 20y 22,
CENTRE ESPECIAL DE
TREBALL
RESPONSABLE TITULAT SENSE ADMINISTRACIO GRUP 11y 23
EQUIP
CDIAP / SERVEI ENLLAC /
CENTRE ESPECIAL DE
TECNICS TREBALL / CENTRE GRUP 01, 06, 07,13, 14,
OCUPACIONAL / SERVEI 23,30y 32
OCI / PROJECTE SOM
RURALS / SERVEI ENLLAC
XOFER TRANSVERSAL GRUP 10

1.2 INFORME DE REGISTRE RETRIBUTIU:

Es procedeix a analitzar les dades estadistiques proporcionades pel model de registre
retributiu que recomana el Ministeri d'lgualtat. EI document mostra els valors de retribucio
percebuts per la plantilla. En cas de disparitat entre la retribucié percebuda pels homes i
dones es llanca un valor de bretxa. Les bretxes en els imports efectius que quan es passen
a imports equiparables es redueixen a un valor inferior a 25%, no son objecte de justificacio
expressa. La normativa indica que, si s'aprecien diferéncies salarials superiors al 25%, s'han
de justificar. Quan el valor és positiu la bretxa és en perjudici de les dones. Quan el valor és
negatiu, la bretxa és en perjudici dels homes.

A més, les dades es disgreguen en:

- Retribucions efectivament cobrades, per les persones treballadores en el periode

fidedigna inclou lI'anomenada "equiparacio" (normalitzacié i/o anualitzacié) de les
retribucions amb la finalitat de poder comparar els imports equiparables en cas de
reduccions de jornades o0 que les dades de les situacions contractuals divergeixin.

o "TOT COMPL SAL EQ"
o "TOT EXTRASALARIAL"
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A continuacio, es mostren les possibles bretxes entre la retribucié de dones i homes. Les
bretxes calculades tant en mitjana aritmética com en mitjanes es mostren tant en imports
efectius com en imports equiparables normalitzables.

Les bretxes del 25% o més que s'indiquen en l'informe, es poden justificar en tots els casos.
A continuacio, es mostra el detall.

Periode de referéncia i personal inclds en l'estudi:

- Data.inici: 01/01/2023

de referéncia, amb independéncia de si han causat baixa o no abans de finalitzar

I'anualitat.

INFORME DE RESULTATS:

GRUP PROFESSIONAL 1

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 2

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 1% 9% 3%
Mitjana
Salaris equiparats
SALARI BASE Tot COMPL. TOTAL
Eq SAL Eq SALARI Eq
TOTAL 0% 18% 4%

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies sén minimes o inexistents.

10



PLA D'IGUALTAT — REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA RETRIBUTIVA

GRUP PROFESSIONAL 4

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 5

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 6

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 2% -20% 2%
Mitjana
Salaris equiparats
SALARI BASE Tot COMPL. TOTAL
Eq SAL Eq SALARI Eq
TOTAL 2% -20% -2%

Justificacio bretxes:

o 'i?Justificar 50% i 50% — La bretxa del 50% en la mitjana aritmética i del 50% en la
mitjana detectada en el Total Extrasalarial es deu a criteris objectius relacionats amb
el nombre de quildometres recorreguts per cada treballador/a, en funcié de les seves
funcions i necessitats de desplagament.

Tot i que la bretxa percentual pot semblar elevada, en termes absoluts, la diferéncia
entre els dos col-lectius és de tan sols 53 €, la qual cosa representa un impacte minim
en la retribucio total percebuda per les persones treballadores d’aquest grup.

A més, si analitzem la retribucio global, observem que la diferéncia és de -2%, fet que
indica una situacié equitativa dins d’aquest grup professional, sense indicis de
discriminaci6 salarial per rad¢ de génere.

11
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GRUP PROFESSIONAL 7

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 9

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 10

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 11

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 12

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 0% 3% 1%
Mitjana
Salaris equiparats
SALARI BASE = Tot COMPL. TOTAL
Eq SAL Eq SALARI Eq
TOTAL -2% -5% -2%

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies soén minimes o inexistents.

12



PLA D'IGUALTAT — REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA RETRIBUTIVA

GRUP PROFESSIONAL 13

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 3% 3% 3%
Mitjana
Salaris equiparats
SALARI BASE Tot COMPL. TOTAL
Eq SAL Eq SALARI Eq
TOTAL 2% 17% 5%

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies sén minimes o inexistents.

GRUP PROFESSIONAL 14

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 15

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 16

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq

TOTAL -2% 12% 5%

13
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Mitjana

Salaris equiparats

Tot
SALARI BASE  Tot COMPL. TOTAL .
Eq SAL Eq SALARIEqg = BX" a;;'a”a'

Justificacio bretxes:

o

3 Justificar 100% — La bretxa del 100% detectada en la mitjana aritmética del Total
Extrasalarial es deu a limpacte de les indemnitzacions percebudes per algunes
persones del lloc de treball de ped que van causar baixa durant el periode analitzat.

Aquests treballadors/es tenien contractes vinculats a programes de millora de
'ocupabilitat i inserci¢ laboral, aixi com a contractes per circumstancies de la
produccio. En finalitzar aquests contractes, s’ha generat el dret a indemnitzacions
proporcionals a la seva durada, fet que ha influit en la retribucié extrasalarial d’aquest
grup.

Es important destacar que aquestes indemnitzacions no estan relacionades amb el
génere, sind amb la naturalesa del contracte i les condicions de la seva finalitzacio.

En analitzar la mitjana, no s'observa cap bretxa significativa, la qual cosa confirma
que aquest impacte és puntual i derivat de situacions concretes, i no a diferéncies
estructurals en la retribucié extrasalarials.

A més, si analitzem la retribucié global, observem que la diferéncia és de 5% en la
mitjana aritmética i 0% en la mitjana, la qual cosa confirma una situacié equitativa
dins d’aquest grup professional, sense indicis de discriminacié salarial per rad de
génere.

GRUP PROFESSIONAL 17

No hi ha preséncia de dones en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 18

No hi ha preséncia de dones en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 19

Mitjana aritmetica

14
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Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL -1% -52%* -24%
Mitjana
Salaris equiparats
SALARI BASE Tot COMPL. TOTAL
Eq SAL Eq SALARI Eq

Justificacio bretxes:

o

i 5 Justificar -52% i -52% — La bretxa del -52% en la mitjana aritmética i del -52%
en la mitjana detectada en el Total Complement Salarial, es deu principalment al
complement d’antiguitat.

En aquest grup professional, hi ha una presencia majoritaria d’homes en comparacio
amb dones. No obstant aix0, una de les dones té més de 15 anys d’antiguitat, fet que
fa que I'import percebut per aquest concepte sigui més elevat que el de la resta de
treballadors/es del grup.

Aquest factor distorsiona la mitjana, generant una bretxa negativa significativa
(-52%), que no és indicativa de cap desigualtat estructural de génere, siné que
respon exclusivament a la distribucié de I'antiguitat dins d’aquest grup professional.

Aixi doncs, la diferéncia detectada esta justificada per criteris objectius, vinculats a
I'experiéncia i la permanéncia a I'empresa, factors que determinen Il'accés al
complement d’antiguitat de manera equitativa per a tots/es els treballadors/es.

GRUP PROFESSIONAL 20

No hi ha preséncia de dones en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 21

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.
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GRUP PROFESSIONAL 22

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL

Mitjana

Salaris equiparats

SALARI BASE
Eq

TOTAL
SALARI Eq

TOTAL 0%

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies son inexistents.

GRUP PROFESSIONAL 23

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL

Mitjana

Salaris equiparats

SALARI BASE
Eq

o ol e o

TOTAL
SALARI Eq

16
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Justificacié bretxes:

o ©i7Justificar 49% i 49% — La bretxa del 49% detectada en la mitjana aritmética i la
mitjana del Total del Complement Salarial es deu a la percepcié d'un Plus no
consolidable associat a tasques especials del servei de monitoratge.

Aquest complement retributiu es concedeix de manera voluntaria i temporal a les
persones que assumeixen aquestes funcions, les quals requereixen una major
dedicacio al servei de monitoratge.

En aquest cas concret, ha estat un treballador qui ha realitzat aquestes tasques
addicionals, fet que ha generat una diferéncia salarial dins del grup. Aquesta situacio
respon a una decisi6 individual i no a un criteri estructural de génere, ja que qualsevol
persona del grup professional pot optar a aquest Plus no consolidable en funcio de la
seva disponibilitat i voluntat d’assumir les tasques associades.

Aixi doncs, aquesta diferéncia esta justificada per criteris objectius, vinculats a la
realitzacid6 d'unes funcions especifigues que comporten una compensacio
economica addicional

GRUP PROFESSIONAL 24

No hi ha preséncia de dones en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 25

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL -6% 7% 2%
Mitjana
Salaris equiparats
SALARI BASE Tot COMPL. TOTAL
Eq SAL Eq SALARI Eq
TOTAL -6% 7% -2%

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies sén minimes o inexistents.
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GRUP PROFESSIONAL 26

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL

Mitjana

Salaris equiparats

SALARI BASE
Eq

TOTAL
SALARI Eq

TOTAL 0%

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies sén minimes o inexistents.

GRUP PROFESSIONAL 27

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL

Mitjana

Salaris equiparats

SALARI BASE
Eq

TOTAL
SALARI Eq

En aquest grup professional no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja
que les diferencies sén minimes o inexistents.
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GRUP PROFESSIONAL 28

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 29

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 30

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 31

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 32

No hi ha preséncia d’homes en aquest grup professional.
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2. AUDITORIA RETRIBUTIVA

L' auditoria retributiva té per objectiu obtenir la informacié necessaria per comprovar si el
sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb l'aplicacié
efectiva del principi d' igualtat entre dones i homes en matéria de retribucio. La vigéncia de
l'auditoria retributiva sera la mateixa que el present pla d'igualtat d'oportunitats entre dones
i homes.

Emprant I'eina del registre retributiu es pot obtenir l'informe d'auditoria retributiva. El registre
retributiu ordena i calcula les bretxes en atencio als grups professionals segons els que
s'estableixi en el conveni. En l'auditoria s'usen les mateixes dades del registre retributiu,
pero s'ordena i agrupa les persones treballadores amb les escales dels llocs de treball
d'igual valor. Aquestes escales s'enumeren atenent la valoracio que realitza I'empresa dels
seus llocs de treball.

2.1 VALORACIO DELS LLOCS DE TREBALL

La valoracio dels llocs de treball té per objectiu realitzar una estimacio global de tots els
factors que concorren o puguin concorrer en un lloc de treball, tenint en compte la seva
incidéncia i permeten l'assignacio d'una puntuacio o valor numeric al mateix. Els factors de
valoracio sén considerats de manera objectiva i estan vinculats de manera necessaria i
escrita al desenvolupament de I' activitat laboral.

ASSOCIACIO AMISOL s'ha procedit a la valoracié dels llocs de treball de I'empresa en Us
de l'eina elaborada en el si d'una taula técnica de dialeg social en la qual han participat les
organitzacions sindicals CCOOQO i UGT, i patronals CEOE i CEPYME, aixi com el Ministeri de
Treball i Economia Social i I'Institut de les Dones del Ministeri d'lgualtat. S'ha donat
compliment a 'obligacié de realitzar I'avaluacio dels llocs de treball com a component del
diagnostic de la situacio retributiva de I'empresa, permetent que es reflecteixin les mitjanes
aritmeétiques i les mitjanes dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials
de la plantilla distribuides per les agrupacions dels treballs d'igual valor a l'empresa. Aquesta
eina permet realitzar una valoracié amb perspectiva de genere dels llocs de treball evitant
els biaixos de génere o l'estimacio estereotipada dels factors de valoracio. Es un métode
quantitatiu i ponderat, ja que l'avaluacié dels llocs de treball es realitza mitjancant
l'assignacio d'un valor numeric a cadascun d'ells,

garantint aixi la comparabilitat entre aquests. Els factors que conformen la valoracio
s'estableixen amb vinculacio directa i objectiva amb l'activitat realment desenvolupada,
permeten considerar totes i cadascuna de les condicions que singularitzen els llocs de
treball, tracten d' evitar estimacions estereotipades i és transparent:

NATURALESA DE LES FUNCIONS O TASQUES.

CONDICIONS EDUCATIVES.

CONDICIONS PROFESSIONALS | DE FORMACIO.

CONDICIONS LABORALS | FACTORS ESTRICTAMENT RELACIONATS AMB
L'ACOMPLIMENT.

oo ®>
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Per cadascuna d' aquestes families s' han valorat els factors:

FACTOR 1 POLIVALENCIA O DEFINICIO EXTENSA DE LES OBLIGACIONS
POSICIO CONTINUADA | POSTURES
FORCADES
MOVIMENTS REPETITIUS
FACTOR?2 | ESFORC FiSIC ESFORG VISUAL
ESFORC AUDITIU
ALTRES TIPUS D'ESFORGC FiSIC
FACTOR 3 | ESFORC MENTAL
A. NATURALESA DE
LES FUNCIONS O
LIRS FACTOR 4 | ESFORC EMOCIONAL
RESPONSABILITAT
RESPONSABILITAT DE D'ORGANITZACIO | COORDINACIO
FACTOR S5 | L'ORGANITZACIO,
COORDINACIO | SUPERVISIO RESPONSABILITAT DE SUPERVISIO
DE RESULTATS | QUALITAT
RESPONSABILITAT SOBRE EL
BENESTAR DE LES PERSONES
RESPONSABILITATS
FACTOR 6 FUNCIONALS RESPONSABILITAT ECONOMICA
RESPONSABILITAT SOBRE
INFORMACIO CONFIDENCIAL
FACTOR 7 AUTONOMIA
B. CONDICIONS FACTOR 8 | ENSENYAMENT REGLAT
EDUCATIVES
PROCEDIMENTS, MATERIALS,
EQUIPS | MAQUINES
COMPETENCIES DIGITALS
C. CONDICIONS CONEIXEMENTS |
PROFESSIONALS | FACTOR 9 COMPRENSIO GESTIO DE LA DIVERSITAT
DE FORMACIO

CONEIXEMENT O DOMINI D'IDIOMA
ESTRANGER

FORMACIO NO REGLADA
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EXPERIENCIA

ACTUALITZACIO DE CONEIXEMENTS

DESTRESA
MINUCIOSITAT
FACTOR 10 | APTITUDS
APTITUDS SENSORIALS
CAPACITAT PER PLANTEJAR IDEES |
SOLUCIONS
CAPACITAT COMUNICATIVA
FACTOR 11 | HABILITATS SOCIALS CAPACITAT EMOCIONAL
CAPACITAT DE RESOLUCIO DE
CONFLICTES
CONDICIONS FISIQUES
D. CONDICIONS FACTOR 12 ENTORN
LABORALS | CONDICIONS PSICOSOCIALS
FACTORS
ESTRICTAMENT
RELACIONATS AMB HORARIS, DESCANSOS | VACANCES
LEXERCICI FACTOR 13 | CONDICIONS ORGANITZATIVES

DESPLACAMENTS | VIATGES
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Els resultats de la valoracio dels llocs de treball de ASSOCIACIO AMISOL son:

PUNTUACIO ESCALA

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT
PEO SSGG CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 206
PEO SERRADORA CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 031
PEO HOSTALERIA CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 038
PEO MANIPULATS CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 244
RESPIR / LLAR RESIDENCIA /
AL ORI CENTRE OCUPACIONAL A0
CUINER/A TRANSVERSAL 364
CENTRE OCUPACIONAL / LLAR
MONITOR/A RESIDENCIA / SUPORT A LA 422
PROPIA LLAR
XOFER TRANSVERSAL 431
ADMINISTRATIUNA ADMINISTRACIO 436
OFICIAL MANIPULATS CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 436
OFICIAL SERRADORA CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 463
RESPESPONSABLE NO TITULAT
SN TRANSVERSAL 535
RESPONSABLE NO TITULAT AMB RANSVERSAL .
EQUIP
ENCARREGAT/DA SERRADORA  CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 562
ENCARREGAT/DA HOSTALERIA  CENTRE ESPECIAL DE TREBALL 565
CDIAP / SERVEI ENLLAG /
CENTRE ESPECIAL DE TREBALL
TECNICS / CENTRE OCUPACIONAL / 578
SERVEI OCI / PROJECTE SOM
RURALS / SERVEI ENLLAC
RESPONSABLE TITULAT SENSE JRS—— -
EQUIP
GERENCIA / LLAR RESIDENCIA /
SUPORT A LA PROPIA LLAR /
RESPONSAE(LQEUIT;TULAT AMB  oDIAP / CENTRE OCUPACIONAL 732

/ CENTRE ESPECIAL DE
TREBALL

ESCALA 02

ESCALA 04

ESCALA 05

ESCALA 06

ESCALA 07

ESCALA 09

23
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2..2 INFORME DE RESULTATS

Els resultats de l'auditoria mostren la mitjana aritmetica i mitjana dels salaris base, els
complements salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla. Les dades en
percentatge es mostren disgregant per sexe cada escala. A més, l'auditoria mostra els
resultats en dos formats:

1. Retribucions efectives: conté tota la informaci¢ fidedigna de les retribucions
efectivament percebudes en el periode de referencia per les persones treballadores
al'empresa, per cadascuna de les seves situacions contractuals. Les seves mitjanes
i mitjanes es desglossen per sexe i grup professional.

2. Retribucions equiparades: a més de la informacio fidedigna de les retribucions
efectivament satisfetes corresponents a les diferents situacions contractuals, inclou
l'anomenada equiparacio (normalitzacié i/o anualitzacio) de les retribucions per tal
de proporcionar una dada addicional de comparabilitat (imports equiparables).

> Criteris d'equiparacio:

les retribucions percebudes en periodes inferiors 'any.

Aquelles bretxes que es redueixen a un valor inferior al 25% es justifiquen automaticament.
Es poden atribuir a jornades parcials, reduides /o persones que no han treballat tota
I'anualitat del periode. Les bretxes del 25% o més s'han de justificar expressament.

- Enaquest cas, no hi ha bretxes en ASSOCIACIO AMISOL que no puguin ser objecte
de justificacio. L'empresa ha adoptat una metodologia d'avaluacio de llocs de treball
que considera de manera justa i objectiva el valor de cada posicio, tenint en compte
factors com la responsabilitat, la complexitat i les habilitats requerides, sense
discriminacié de génere. L'analisi ha tingut en compte el valor de cada lloc de treball,
independentment del genere de l'ocupant. Aixo implica que les remuneracions s‘han
determinat en funcié del valor intrinsec del rol i no en relacié amb el génere de la
persona que l'ocupa.

Es evident que s'ha assolit un nivell notable d'equitat i objectivitat en la remuneraci6 dels
treballadors i treballadores. Els resultats revelen un compromis genui per part de l'empresa
en leliminacié de bretxes salarials injustificades, independentment del genere dels
empleats.
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Principals conclusions:

empleats i empleades que exerceixen rols similars, amb les mateixes
responsabilitats i experiéncia.

objectius, com l'experiéncia laboral, la formacio, i l'acompliment, la qual cosa
garanteix una avaluacio justa i transparent dels empleats en tots els nivells.

per determinar la compensacio de cada posicio dins de I'empresa, minimitzant aixi
el risc de biaixos o discriminacio. S'ha fet us de I'Eina de Valoracio de Llocs de
Treball elaborada per les organitzacions sindicals CCOO i UGT, i patronals CEOE i
CEPYME, aixi com el Ministeri de Treball i Economia Social i I'Institut de les Dones
del Ministeri d'lgualtat, comptant amb ['assessorament d'expertes i experts
independents. L'eina ha estat acordada en els seus diferents apartats amb les
organitzacions sindicals i patronals, i elaborada de manera conjunta pels
Departaments ministerials implicats.

desenvolupament professional de tots els empleats, la qual cosa contribueix a un
ambient de treball inclusiu i divers.

periodiques i justes per garantir que els empleats rebin una compensacio d'acord
amb el seu acompliment i contribucions a I'éxit de 'empresa.

En resum, l'auditoria retributiva confirma que ASSOCIACIO AMISOL manté practiques
salarials consistents amb els principis d'equitat i justicia, sense discriminacio de géenere ni
bretxes salarials injustificades. Es fonamental que I'empresa continui monitorant i
actualitzant les seves politiques de remuneracio per garantir que continuin sent inclusives i
alineades amb els seus valors corporatius, procurant la incorporacié progressiva de més
dones en els llocs de treball en els quals estan infrarepresentades.
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ESCALA 02

Inclou els llocs de treball:

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT ESCALA
PEO SSGG CENTRE ESPECIAL DE TREBALL
PEO SERRADORA CENTRE ESPECIAL DE TREBALL
, ESCALA 02
PEO HOSTALERIA CENTRE ESPECIAL DE TREBALL
PEO MANIPULATS CENTRE ESPECIAL DE TREBALL

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL -8% 11% 1%
Mitjana
Salaris equiparats
TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 0% 0% -1%

Justificacio bretxes:

o "Justificar 100% — La bretxa del 100% detectada en la mitjana aritmética del Total
Extrasalarial es deu a l'impacte d’'una indemnitzacioé percebuda per una persona del
lloc de treball de Ped Serradora que va causar baixa durant el periode analitzat.

Aquesta persona treballadora tenia contracte vinculat a un programa de millora de
'ocupabilitat i inserci6 laboral. En finalitzar aquest contracta, s’ha generat el dret a
indemnitzacié proporcional a la seva durada, fet que ha influit en la retribucio
extrasalarial d’aquest grup.

Es important destacar que aquestes indemnitzacions no estan relacionades amb el
génere, sind amb la naturalesa del contracte i les condicions de la seva finalitzacio.

Si analitzem la mitjana en lloc de la mitjana aritmética, no s’observa una bretxa
significativa, fet que confirma que aquest impacte és puntual i derivat de situacions

26



PLA D'IGUALTAT — REGISTRE RETRIBUTIU | AUDITORIA RETRIBUTIVA

concretes, i no d’un patro estructural de diferencies retributives extrasalarials per rad
de genere.

ESCALA 04

Inclou els llocs de treball:

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT

RESPIR / LLAR RESIDENCIA /
CENTRE OCUPACIONAL ESCALA 4

AUXILIAR TRANSVERSAL ‘

AUX. TECNIC EDUCATIU

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq

TOTAL -T% 5% -5%

Mitjana

Salaris equiparats

SALARI Eq

. -

TOTAL -2% 5% -4%

En aquesta escala no s'observa cap bretxa salarial que requereixi justificacio, ja que les
diferéncies sén minimes o inexistents.

ESCALA 05

Inclou els llocs de treball:

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT ESCALA
CENTRE OCUPACIONAL / LLAR
MONITOR/A RESIDENCIA / SUPORT A LA ESCALA 05
PROPIA LLAR
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XOFER TRANSVERSAL

ADMINISTRATIU/NA ADMINISTRACIO
OFICIAL MANIPULATS CENTRE ESPECIAL DE TREBALL
OFICIAL SERRADORA CENTRE ESPECIAL DE TREBALL

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 0% -10% -2%
Mitjana
Salaris equiparats
TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 10% -29%° 0%

Justificacio bretxes:

2 Justificar -29% — En I'analisi de la mitjana aritmetica de salaris equiparat, no es detecta
cap bretxa retributiva significativa. No obstant aix0, en la mitjana del Total Complement
Salarial, s’observa una bretxa del -29%, la qual es deu principalment a l'impacte del
complement d’antiguitat.

La majoria de les persones d’aquest grup reben aquest complement, perd hiha 11 persones
amb més de 12 anys d’antiguitat. Com és habitual, a mesura que augmenta I'antiguitat,
I'import del complement també s’incrementa. En aquest cas concret, s’ha identificat que
algunes dones superen els 15 anys d’antiguitat, mentre que els dos homes del grup no
arriben a aquest llindar, fet que genera una diferéncia en I'import percebut, que ascendeix
a 173¢€.

A més, aquesta bretxa esta influenciada per un altre factor important: en aquest grup
conviuen tres convenis col-lectius diferents, cadascun amb condicions retributives
especifiques que poden afectar la percepcié dels complements salarials. La combinacié de
I'antiguitat i I'aplicacio de diferents convenis pot generar variacions en la mitjana salarial,
sense que aixo impliqui una desigualtat per radé de genere.

Es important subratllar que aquesta diferéncia no respon a una discriminacié de génere,
sind a diferencies objectives derivades de l'antiguitat i de les condicions especifiques
establertes en els tres convenis col-lectius d’aplicacio.
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Finalment, cal destacar que, quan es consideren les retribucions totals, la bretxa desapareix
completament (0%), confirmant que no hi ha desigualtats estructurals de génere en la
retribucié global de I'organitzacio.

ESCALA 06

Inclou els llocs de treball:

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT ESCALA
RESPESPONSABLE NO TITULAT
SENSE EQUIP TRANSVERSAL
ESCALA 06
RESPONSABLIEQIIIJ?PTITU LAT AMB TRANSVERSAL

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq

TOTAL 2% -36%?3 -3%

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq

Mitjana

TOTAL 2% -36%* -3%

Justificacio bretxes:

o Zi*Justificar -36% i -36% — La bretxa del -36% en el Total Complements Salarials
Equiparats es deu principalment a la percepcio dels seglents complements:

- Complement de Festiu i Plus de Cap de Setmana: Aquests complements es
concedeixen a les persones que treballen en dies festius o caps de setmana.
En aquest periode analitzat, la persona del lloc de treball Responsable no Titulat
amb equip que ha assumit aquest rol i ha percebut aquests imports ha estat una
dona.
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A meés,

Complement de diferéncia salarial: s’aplica com a mesura de compensacio per
equiparar salaris entre dos convenis col-lectius diferents dins del grup de
Responsables No Titulats. L’empresa ha implementat aquest complement per
evitar diferéncies retributives entre persones amb responsabilitats similars, ja
que el conveni aplicable als Responsables No Titulats Amb Equip estableix una
escala salarial inferior en comparacid amb el dels Responsables No Titulats
Sense Equip. En aquest periode analitzat, la persona que ha percebut aquest
complement ha estat una dona en el lloc de treball Responsables No Titulats
Amb Equip, d'acord amb la politica d’equitat salarial establerta per
I'organitzacio.

€s important destacar que, quan es considera la Total retribucio, la bretxa es

redueix significativament fins a només un -3%. Aquesta dada confirma que no hi ha una
desigualtat estructural en la politica retributiva de 'organitzacio, i que la diferencia
observada en els complements és puntual i vinculada a les condicions de disponibilitat
i participacio en jornades especials.

ESCALA 07

Inclou els llocs de treball:

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT ESCALA

ENCARREGAT/DA SERRADORA  CENTRE ESPECIAL DE TREBALL

ENCARREGAT/DA HOSTALERIA ~ CENTRE ESPECIAL DE TREBALL

CDIAP / SERVEI ENLLAC / ESCALA 07
CENTRE ESPECIAL DE TREBALL
TECNICS / CENTRE OCUPACIONAL /
SERVEI OCI / PROJECTE SOM

RURALS / SERVEI ENLLAC

Mitjana aritmética

Salaris equiparats

TOTAL

TOTAL
SALARI Eq

-2% -29%”° -1%
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Mitjana
Salaris equiparats
TOTAL
SALARI Eq
TOTAL -5% 5% -3%

Justificacio bretxes:

o

o

® Justificar -29% — La bretxa en el Total Complement Salarial es deu a la percepcio
de diversos complements vinculats a extincions de contracte, disponibilitat,
antiguitat i convenis col-lectius dins del grup de Tecnics, on coexisteixen quatre
convenis col-lectius diferents.

En aquest periode, diverses persones d’aquest grup han percebut complements
especifics:

- Vacances no disfrutades: Quatre dones técniques van rebre aquest
complement com a compensacié per la no-disfruta de les vacances en el
moment de I'extincio del seu contracte.

- Dedicacié Especial Fitxa: Una dona amb meés de 18 anys d’antiguitat va
percebre aquest complement en finalitzar la seva relacio laboral.

- Complement de Direcci6: Una dona va rebre aquest complement per la seva
implicacio i dedicacio en el lloc de treball.

- Complement de Coldnies: Una dona va percebre aguest complement per la
seva participacié en unes colonies.

Aquest conjunt de factors ha generat una bretxa en Total Complement Salarial, que,
no obstant aixo, es redueix quan s’analitzen les retribucions totals.

- Enla mitjana aritmética, la bretxa en el Total Retribucions és del -7%.
- Enla mitjana, aquesta bretxa es redueix fins al -3%.

Aquestes dades confirmen que la diferéncia observada en els complements no és
estructural ni atribuible a una desigualtat salarial per rad de génere, sind que respon
a la percepcio de complements especifics derivats de I'antiguitat, la finalitzacio de
contractes i la participacio en activitats puntuals dins de I'organitzacio.

87 Justificar -39% i 71% — En el Total Extrasalarial, s’han detectat dues bretxes:

- Bretxa del -39% en la mitjana aritmetica — Prove de les indemnitzacions per
extinci6 de contracte percebudes per dues dones. Aqguestes
indemnitzacions es calculen segons la durada del contracte i les condicions
de finalitzacio, sense relacié amb el genere. A més, la diferéncia en import
es redueix a 30€, fet que confirma que no representa una desigualtat
retributiva estructural.

- Bretxa del 71% en la mitjana — Derivada del complement de quilometratge
per desplagaments, percebut per nou persones d’aquest grup en funcié dels
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trajectes realitzats. La variabilitat en I'import rebut respon exclusivament als
quildometres efectivament recorreguts per cada persona. La diferéncia en
import és minima, només 39€, la qual cosa evidencia que aquesta bretxa és
circumstancial i no estructural.

En Total de Retribucions, la bretxa es redueix considerablement: en la mitjana
aritmética, la bretxa és del -7% i en la mitjana, la bretxa és del -3%.

Aquestes dades confirmen que les diferéncies observades en el Total
Extrasalarial responen a factors objectius relacionats amb la naturalesa dels
complements percebuts, i no a una desigualtat per rad de génere.

ESCALA 09
Inclou els llocs de treball:

LLOC DE TREBALL DEPARTAMENT ESCALA

RESPONSABLE TITULAT SENSE ADMINISTRACIO

EQUIP
GERENCIA / LLAR RESIDENCIA /
SUPORT A LA PROPIA LLAR / ESCALA 09
RESPONSAE'EQEUETULAT AE CDIAP / CENTRE OCUPACIONAL
/ CENTRE ESPECIAL DE
TREBALL
Mitjana aritmética
Salaris equiparats
TOTAL
SALARI Eq
TOTAL 0% -3% 0%

Mitjana

Salaris equiparats

TOTAL
SALARI Eq

TOTAL -1%

Justificacio bretxes:
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8Justificar -157% — La bretxa del -157% en la mitjana aritmetica detectada en el Total
Extrasalarial respon a criteris objectius relacionats amb el nombre de quildmetres
recorreguts per cada treballador/a, en funcié de les seves funcions i necessitats de
desplagcament.

Tot i que la diferencia percentual pot semblar elevada, en termes absoluts, la diferéncia
entre els dos col-lectius és de tan sols 30 €, un import que té un impacte minim en la
retribucié total percebuda per les persones treballadores d’aquest grup.

A més, si analitzem la retribucié global, observem que la diferéncia és de -1% en la mitjana
aritmética i -1% en la mitjana, la qual cosa confirma una situacié equitativa dins d’aquest
grup professional, sense indicis de discriminacié salarial per rad de génere.
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