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Presentacié de I'organitzacioé

FAURA-CASAS, Auditors-Consultors, S.L. (en endavant
FAURA-CASAS).

Nom i rad social

858671710

Forma juridica Societat Limitada

Prestacid de serveis professionals compresos en I'ambit de
I'auditoria comptable, organitzacié i administracié
d’empreses, consultoria gerencial, estudis de viabilitat,
planificacio financera fiscal i operativa, etc.

Activitat

Sector Comptabilitat, tinenga de llibres, auditoria i assessoria
fiscal. Assessorament i relacions publiques d’empreses.

TN N e CRAe= LI Carrer Corsega 299, 6a planta.
08008 Barcelona

Telefon 934816469

www .faura-casas.com




Pla d'igualtat de:

Faura Casas, Auditors-Consultors, S.L.

Data: 06/01/2023

Vigéncia: 4 anys — De 06/01/2023 a 06/01/2027

Objectius generals:

e Garantir que tots els procediments que du a terme I'empresa tenen en compte el
principi d'igualtat.

e Garantir el coneixement entre el personal de les politiques d'igualtat i dels drets relatius
a tracte igualitari.

o Millorar 'oferta de formacié que proporciona I'empresa en matéria d'igualtat.

e Crear i actualitzar les eines i protocols de qué disposa I'empresa per a implantar la seva
politica d'igualtat.

e Revisar, corregir i esmenar, si s'escau, les situacions detectades que podrien representar
vulneracions del principi d'igualtat.




Ambit 1. Cultura i gestio organitzativa

La cultura organitzativa fa referéncia a suposits, normes i valors compartits per les persones
d’una organitzacié. Aixi doncs, en aquest ambit mesurarem el grau d’integracié del valor de la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el si de I'organitzacid, la implicacié de la direccié
en la promocio d’una gestio que fomenti la igualtat, la percepcio de les persones que componen
la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat que desenvolupa I'empresa.

PUNTS FORTS

- No consten discriminacions en aquest ambit de manera evident, ni consta que hi
hagi una percepcié en aquest sentit de manera general.

AREES DE MILLORA

- Caldria millorar la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere en la cultura de
Fempresa, expressada en tots els seus aspectes, especialment en els ambits de la
formacio, la comunicacié i la prevencié.

Obijectius especifics:

e Promoure accions d'informacié i formacio sobre igualtat des de la Comissio6 d'lgualtat.
e Millorar les eines i recursos que hi ha actualment a I'empresa dedicats a igualtat.

Accid 1

+ Objectiu especific: Promoure accions d'informacié i formacid sobre igualtat des de la
Comissio d'lgualtat.

< Nom de I'accié: Millorar la informacid, el coneixement i la cultura d’igualtat a través de
promoure accions de formacid sobre igualtat destinades a tot el personal.

« Descripcid de les actuacions: Organitzar accions de formacié sobre igualtat a tot el
personal de manera general.

¢ Responsable: Membres de la Comissié d'lgualtat.

« Data d'inici 06-01-2023

s Datadefi 06-01-2027

% Canals de comunicaci6 i difusio: Correu electronic i intranet corporativa

+ Indicadors de seguiment i avaluacio: Comprovar que realment la formacié i la cultura
d'igualtat han tingut la incidéncia prevista a través d'enquestes realitzades anualment.

< Recursos humans, materials i econdmics: Personal de recursos humans i de direccio.
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Objectiu especific: Millorar les eines i recursos que hi ha actualment a I'empresa
dedicats a igualtat.

Nom de I'accio: Millorar eines i recursos d'igualtat des de la Comissié d'lgualtat.

Descripcié de les actuacions: La Comissio d'lgualtat difondra les seves activitats de forma
periddica a través dels canals de comunicacié interna. També promoura l'actualitzacio
de les eines necessaries per a la promocio de la cultura d'igualtat a I'organitzacid.

>

Responsable: Els membres de la Comissié d'lgualtat.

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2027

Canals de comunicacié i difusié Correu electronic, intranet corporativa

Indicadors de seguiment i avaluacio: Caldra dur un seguiment de les persones que reben
la informacié de la Comissié d'lgualtat i son destinataries de la formacid; també caldra
avaluar la incidéncia de les accions de difusié a través d'enquestes i entrevistes
periodiques, especialment en relacié a les eines que pretenen afavorir 1a igualtat.

0/
0.0

Recursos humans, materials i econdomics: Personal d'administracié, comunicacio i
recursos humans.

Comentaris/Observacions
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Ambit 2. Condicions laborals

La desigualtat persisteix en les menors taxes d’ocupacié de les dones respecte als homes, en la
segregacié ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera professional i
accedir a llocs de responsabilitat i decisié o, entre d'altres, en les diferéncies salarials de dones
i homes, fins i tot, quan realitzen feines d’igual valor. Per tal de respectar 'equitat i d’aprofitar
el talent i les competéncies de dones i homes, cal que les organitzacions examinin les condicions
de treball de la seva plantilla i s’impliquin en la promocié de mesures que garanteixin la no
discriminacid i la igualtat d’oportunitats.

PUNTS FORTS

- Engeneral, la distribucié de la plantilla és for¢a paritaria entre dones i homes, i es
troba a prop de ser una preséncia masculinitzada, ja que els homes sén gairebé el 60%
de la plantilla.

- No es detecten diferencies significatives entre tipus de jornades i contractes,
antiguitat, franges d’edat o nivell d’estudis.

AREES DE MILLORA

- A nivell de permisos i conciliacid amb la vida personal i familiar, caldria fomentar el
coneixement de les diferents mesures previstes, per tal d’assolir un major nivell
d’igualtat, ja que actualment només les dones semblen beneficiar-se de determinades
mesures. D’altra banda, enquestes realitzades anteriorment manifesten que hi ha poc
coneixement de les mesures de conciliacid. Per tant, seria necessari fer-ne una major
difusio.

Objectius especifics:

Constatar que no hi ha obstacles que impedeixin que les arees o sectors amb preséncia
majoritaria d'un génere determinat puguin ser accessibles per a persones del génere amb menys
preséncia.

Accio 1

< Objectiu especific: Constatar que no hi ha obstacles que impedeixin que les arees o
sectors amb preséncia majoritaria d'un génere determinat puguin ser accessibles per a
persones del génere amb menys preséncia.

L)

* Nom de I'accid: Revisar les oportunitats d'accés i promocié per part de persones del
geénere amb menys preséncia en les arees corresponents.

<

K/
*

Descripcié de les actuacions: Revisar les oportunitats d'accés i promocié per part de
persones del génere amb menys presencia a les arees que tenen una major preséncia
d'un génere (més del 60%).

L)

R/
0.0

Responsable: Comissié d'lgualtat.




Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2025

Canals de comunicacié i difusio: Presencialment

Indicadors de seguiment i avaluacid: Entrevistes i enquestes a les persones del génere
amb menys preséncia. Anualment es fara una revisio a la Comissié d'lgualtat de tots

aquests casos.

Recursos humans, materials i econdmics: Recursos humans.

Comentaris/Observacions




Ambit 3. Accés a I’organitzacié

La participacié de les dones al mercat laboral encara dista molt de la dels homes. Aquesta
participacié desigual prové d’estereotips de génere que encara limiten I'accés de les dones al
mercat laboral, ja que, tot i partir de les mateixes condicions, en moltes ocasions no s’apliquen
criteris objectius que sistematitzin el procés de seleccié i garanteixin un tracte igualitari. El
procés de seleccio de personal ha de tenir com a objectiu identificar les candidatures idonies
per a un lloc de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cada tasca
professional, tot garantint que el sexe no condicioni I'eleccié de qui sera contractat.

PUNTS FORTS

- Els processos de seleccio que s’han aplicat fins ara no permeten observar diferéncies
o desigualtats de génere.

- La informacié quantitativa permet constatar que es manté una distribucié d’homes i
dones tant en les extincions com en els seus motius que es correspon amb la distribucié
general de Forganitzacid. A part d’aixo0, es constata paritat en els motius d’extincié de la
relacid laboral.

AREES DE MILLORA

- Com a mesura es pot millorar la formacié en mateéria d’igualtat de les persones que
intervenen en els processos de contractacid.

- Cal implementar un protocol de seleccid i contractacié que tingui en compte el llenguatge
inclusiu i la perspectiva de génere.

- Es pot implementar una entrevista de baixa, per tal d’esbrinar perqué hi ha un nombre
major de baixes voluntaries de dones, i comprovar si aixd pot tenir a veure amb
circumstancies vinculades al génere.

Objectius especifics:

® Accid de formacié adrecada a les persones que intervenen en els processos de seleccid.

e Accid de millora dels processos de seleccié, millorant-ne la transparéncia, la perspectiva
de génere i el llenguatge inclusiu.

e Cal comprovar que no intervenen factors de desigualtat en les baixes voluntaries.

% Objectiu especific: Accié de formacié adregada a les persones que intervenen en els
processos de seleccié.

5

o

Nom de l'accié: Formacié a les persones que intervenen en els processos d'accés a
I'organitzacio.




Descripcio de les actuacions: Promoure una accié de formacié a totes les persones que
intervinguin en processos de seleccid.

Responsable: Membres de la Comissié d'lgualtat.

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacid i difusié: Correu electronic, intranet corporativa

Indicadors de seguiment i avaluacid: Registre i certificats de formacié de les persones
adscrites a seleccié de personal

Recursos humans, materials i econdmics: Recursos humans, administracid i direccidé

Comentaris/Observacions

Accié 2

Objectiu especific: Accié de millora dels processos de seleccio i, particularment, el
llenguatge, la transparéncia i I'aplicacio d’una perspectiva de génere.

Nom de I'accié: Millora dels processos de seleccié.

Descripcid de les actuacions: Elaborar un protocol destinat als processos de seleccié que
tingui en compte la promocio de la transparéncia, el llenguatge inclusiu i la perspectiva
de genere.

Responsable: Membres de la Comissié d'lgualtat.

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacié i difusié: Correu electronic, intranet corporativa

Indicadors de seguiment i avaluacié: Registre i avaluacio dels processos segons criteris
d'igualtat.

K/
0.0

Recursos humans, materials i economics: Personal adscrit a seleccié de personal,
administracid i direccié

R/
0.0

Comentaris/Observacions

Accio 3

Objectiu especific: Revisar que no intervenen factors de desigualtat en les baixes
voluntaries.

Nom de I'accio: Igualtat en baixes voluntaries.

Descripcio de les actuacions: Incorporar preguntes sobre igualtat en una enquesta de
baixa.

Responsable: Persona delegada de la Comissié d'lgualtat

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacid i difusid: Correu electronic i intranet corporativa.




Indicadors de seguiment i avaluacié: Registrar les respostes de les empreses
subcontractades i fer-ne una avaluacio a la Comissio d'lgualtat.

Recursos humans, materials i economics: Personal d'administracio

Comentaris/Observacions




Ambit 4. Formacié interna i/o continua

La formacié de les persones treballadores millora les seves competéncies professionals alhora
que I'empresa es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formacid és,
doncs, una inversié profitosa per al conjunt de I'organitzacié. Es necessari que en la planificacid,
organitzacid i desenvolupament de la formacié interna i continua s’incorpori la perspectiva de
génere. L'empresa ha de garantir que es tinguin en compte les necessitats formatives de dones
i homes i facilitar que ambdos sexes tinguin les mateixes oportunitats per realitzar la formacié
que ofereix.

PUNTS FORTS

- Els processos de formacié que s’han implementat a I'organitzacié no manifesten
diferencies significatives entre dones i homes, més enlla de la preséncia superior de
dones, com és la tonica habitual a I'organitzacié.

AREES DE MILLORA

- Seria convenient incorporar la perspectiva de génere en els processos de determinacid
de les necessitats formatives.

- Caldria proporcionar també formacio en materia d’igualtat a les persones que
intervenen en els processos de formacio.
Objectius especifics:

e Calincloure a la formacid que s'ofereix a la plantilla una formacio especifica en mateéria
d'igualtat.

< Acciol

< Objectiu especific: Cal incloure a la formacié que s'ofereix a la plantilla una formacié
especifica en materia d'igualtat.

+» Nom de l'accid: Formacié en materia d'igualtat per al personal.

< Descripcio de les actuacions: Cal incloure a I'oferta formativa que l'organitzacid ofereix
al personal una formacié especifica sobre igualtat.

< Responsable: Persona designada per la Comissid d'lgualtat.

< Data d'inici 06-01-2023

« Datade fi 06-01-2024

< Canals de comunicacié i difusid Intranet corporativa, correu electronic, aules de
formacid.

< Indicadors de seguiment i avaluacid: Registre de les persones destinataries de la
formacio i avaluacié.

< Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans i personal en
general.

«» Comentaris/Observacions
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Ambit 5. Promoci6 i/o desenvolupament professional

La promocio i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura
pendent a ambit laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge segueixen encara
presents, tal i com ho explica el concepte del “sostre de vidre”, que exposa les barreres invisibles
que dificulten I'accés de les dones als llocs de poder i decisié de les organitzacions. Per aix9, la
incorporacié de la perspectiva de génere a les practiques de promocié i desenvolupament
professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i efectiva.

PUNTS FORTS

- La informacié sobre les darreres promocions no permet identificar diferéncies
significatives entre dones i homes que no puguin atribuir-se a qiestions individuals.

AREES DE MILLORA

- Cal cercar I'equilibri entre dones i homes en els processos de promocid, acreditant
que, en tot cas, es fonamenten en criteris objectius o objectivables.

- Ateés que els processos de promocié no incorporen la perspectiva de génere de forma
expressa, com a possible millora s’hi pot incorporar aquesta perspectiva.

- Cal valorar si les necessitats de conciliacié personal i familiar poden ser un obstacle per

a la promocid, considerant les caracteristiques i necessitats corresponents a
determinats llocs de treball.

- Com a possible millora, es pot incorporar formacié en matéria d’igualtat en les persones
que intervenen en els processos de promocid.
Objectius especifics:

e Accio de formacié a les persones que intervinguin en processos de promocié per tal
tinguin formacié i coneixements en mateéria d’igualtat d’oportunitats

e Comprovar en cada cas el paper de la influéncia familiar o de les necessitats de
conciliacié en els processos de promocid.

e En els processos de promocio a llocs de responsabilitat, establiment de mecanismes per
a fomentar la participacié de les persones del sexe amb menys preséncia.

¢ Acciéol

¢ Objectiu especific: Accié de formacié a les persones que intervinguin en processos de
promocio6 per tal tinguin formacio i coneixements en matéria d’igualtat d’oportunitats

< Nom de I'accié: Formacid a les persones que intervinguin en els processos de promocid.

¢ Descripcié de les actuacions: Accié de formacié a persones que intervinguin en
processos de promocid per tal tinguin formacié i coneixements en matéria d’igualtat
d’oportunitats




s Responsable: Persona responsable de formacié a I'empresa

0,

< Data d'inici 06-01-2023
« Data de fi 06-01-2024

7

% Canals de comunicacié i difusid: Correu electronic, intranet corporativa

* Indicadors de seguiment i avaluacio: Registre de la formacié proporcionada a les
persones adscrites a promoci6 i avaluacio.

«» Recursos humans, materials i econdomics: Personal de recursos humans i de direccié
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Comentaris/Observacions

% Acci6 2

< Objectiu especific: Comprovar en cada cas el paper de la influéncia familiar o de les
necessitats de conciliacié en els processos de promocio.

% Nom de l'accié: Comprovar la influéncia familiar o les necessitats de conciliacié en els
diferents processos de promocio.

< Descripcié de les actuacions: Registrar i constatar, si és el cas, I'existencia d’influéncia
familiar o de necessitats de conciliacié que puguin intervenir en processos de promocid

% Responsable: Persona delegada de la Comissié d'igualtat.
< Data d'inici 06-01-2023
< Data de fi 06-01-2027

% Canals de comunicacio i difusio intranet corporativa, correu electronic

+ Indicadors de seguiment i avaluacié: Elaboracié de breu informe sobre la preséncia o
absencia d'influéncia familiar, que sera avaluat per la Comissié d'lgualtat.

< Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans, direccié i
administracio.

< Comentaris/Observacions

% Acci6 3

« Objectiu especific: En els processos de promocié a llocs de responsabilitat, establiment
de mecanismes per a fomentar la participacid de les persones del sexe amb menys
preséncia.

% Nom de l'accié: Establir mesures que facilitin la integracid de dones en llocs de
responsabilitat

«» Descripcié de les actuacions: Definir i establir les mesures de conciliacié i promocié
necessaries que permetin a les persones del sexe amb menys preséncia en cada ambit
tenir les mateixes possibilitats de promocié en condicions d'igualtat, detectant, si és el
cas, I'existéncia de possibles prejudicis o deficiencies que en limitin I'accés.

< Responsable: Direccid general
< Data d'inici 06-01-2023

L o ey




Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacié i difusio: Correu electronic i intranet corporativa

Indicadors de seguiment i avaluacid: La Comissid d'lgualtat participara en I'elaboracid i

avaluacid de les mesures establertes.

Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans i de direccié

Comentaris/Observacions




Ambit 6. Retribucié

La desigualtat de remuneracié entre dones i homes és un problema persistent i universal. La
bretxa salarial, mesura la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a
percentatge de les retribucions dels homes. Com consta als informes de la UE, és una questio
causada per una série de factors interrelacionats, els més importants dels quals son:
discriminacié a determinades categories laborals i a determinats sectors d’activitat; jornades
parcials; diferéncies pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos; infravaloracié de
les aptituds i competéncies considerades propies de treballs més feminitzats, aixi com la
necessitat de compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.

PUNTS FORTS

- En general, les diferéncies no sén gaire rellevants quantitativament i, en la majoria
de casos, es poden explicar per motius relacionats amb les caracteristiques
concretes de determinats llocs de treball.

AREES DE MILLORA

- Tot i que les diferéncies no semblen ser gaire rellevants i es poden explicar per la
distribucié general de plantilla, és possible intentar reduir les diferéncies salarials a
través d’aplicar criteris que objectivin els conceptes retributius en funcié d’un sistema
de valoracié de llocs de treball.

Objectius especifics:

e Establir els mecanismes que permetin una vinculacié més objectiva de les retribucions
al desenvolupament i rendiment laboral.

% Accio 1l

< Objectiu especific: Establir els mecanismes que permetin una vinculacié més objectiva
de les retribucions al desenvolupament i rendiment laboral.

** Nom de l'accié: Tenir definits els criteris objectius que defineixen i justifiquen les
retribucions corresponents a cada persona dins I'organitzacié.

< Descripci6 de les actuacions: Definir o disposar dels criteris objectius que fonamenten i
justifiquen les retribucions corresponents a cada persona dins l'organitzacid, d'acord
amb el rendiment i I'aportacié personal, independentment del seu sexe.

¢ Responsable: Direccié de recursos humans, a instancies de la Comissié d'lgualtat.

< Data d'inici 06-01-2023

% Datade fi 06-01-2024

< Canals de comunicacié i difusié: Correu electronic i intranet corporativa

< Indicadors de seguiment i avaluacid: La Comissi6 d'lgualtat avaluara anualment aquests
criteris.

< Recursos humans, materials i econdmics: Recursos humans

« Comentaris/Observacions




Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

L'ordenacié del temps de treball per millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida és
un tema que cada cop preocupa més la societat i les empreses. La major dedicacio de les dones
a les tasques de cura és un element central en el manteniment dels nivells de discriminacié
laboral de les treballadores, en I'accés a l'ocupacié, a la formacié, a la promocid, en el
reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la doble preséncia o doble
jornada. Les empreses han d’adoptar mesures dirigides a millorar I'equilibri entre les diferents
esferes de la vida i s’han d’adrecar a homes i dones indistintament per tal de potenciar la
corresponsabilitat.

PUNTS FORTS

- No es detecten diferéncies generalitzables en 'ambit dels permisos i mesures de
conciliacio, ja que tant homes com dones han fet servir diferents permisos de manera
forca equitativa.

AREES DE MILLORA

- D’acord amb els resultats d’enquestes realitzades, és possible millorar la difusié i el
coneixement de les mesures de conciliacié per part del personal, a fi d’'afavorir
I'exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral i augmentar
la igualtat efectiva entre dones i homes en I'entorn laboral.

Objectius especifics:

e Acci6 d'informacio i difusio de les mesures de conciliacié que té el personal i afavorir-ne
la igualtat.

e Accid de comprovacié que, en Faplicacié de les mesures vigents que podrien afectar la
corresponsabilitat i la conciliacié amb la vida personal i familiar, no hi ha discriminacions.

< Accié6l

*» Objectiu especific: Accié d'informacié i difusié de les mesures de conciliacié que té el
personal i afavorir-ne la igualtat.

% Nom de l'accid: Accié de difusié sobre les mesures de conciliacié i corresponsabilitat.

¢ Descripcid de les actuacions: Accié de comunicacid, difusié i informacié interna sobre
les mesures de conciliacié que té el personal a la seva disposicio, promocionant-ne la
igualtat en la seva adopcid.

% Responsable Comissio d'lgualtat.
% Datad'inici 06-01-2023
e Data de fi 06-01-2024

% Canals de comunicacié i difusié: Intranet corporativa i correu electronic

< Indicadors de seguiment i avaluacio

SN



#* Recursos humans, materials i economics: Cal que la Comissié d'lgualtat verifiqui la
realitzacié de l'accid i comprovi si aguesta accié té repercussi® en les mesures
efectivament adoptades.

% Comentaris/Observacions

& Acci6 2

< Objectiu especific: Accié de comprovacié que, en Faplicacié de les mesures vigents que
podrien afectar la corresponsabilitat i Ia conciliacié amb la vida personal i familiar, no hi
ha discriminacions.

« Nom de Il'accié: Accié de comprovacié de la igualtat en l'adopcié de mesures de
corresponsabilitat o conciliacié.

% Descripcié de les actuacions: Comprovar que sempre que s'adopten mesures de
conciliacié o corresponsabilitat no hi ha discriminacions o pertorbacions en I'exercici
d'aquests drets.

< Responsable: Persona designada per la Comissié d'lgualtat

0,

« Data d'inici 06-01-2023
«» Datade fi 06-01-2027

s Canals de comunicacio i difusié: A través d'entrevista o enquesta a les persones
afectades.

« Indicadors de seguiment i avaluacio: Els resultats de les comprovacions s'avaluaran a la
mateixa Comissié d'lgualtat.

< Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans, direccié i
administracio.

«» Comentaris/Observacions
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Ambit 8. Comunicacié no sexista

El llenguatge i la comunicacio, en general, sén un vehicle social d’expressié d’idees, actituds i
comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacié o preséncia adequada a la
llengua contribueix a ocultar-les i excloure-les. Per aquest motiu, les politiques d’igualtat de les
darreres décades han posat I'émfasi en I'0s inclusiu del llenguatge, tot evitant que s’ofereixin
visions androcéntriques i sexistes.

PUNTS FORTS

- Lempresa ja disposa d’un protocol de comunicacié no sexista.

- Segons els resultats d’enquestes i la informacié facilitada per 'empresa, la percepcié
majoritaria del personal és que I'empresa vetlla per aplicar efectivament un principi
d’igualtat i no es fan diferéncies relatives a comunicacié corporativa.

AREES DE MILLORA

- Com amillora, caldria revisar el protocol existent sobre comunicacié no sexista, millorar-
lo, sis’escau, i fer-ne la difusié adequada.

- També seria convenient que la Comissié d’lgualtat vetllés pel compliment del protocol i
en controlés la seva correcta aplicacio.

Objectius especifics:

e Accid de revisar i millorar el protocol de comunicacié no sexista.
® Accid de revisar que el protocol s'aplica adequadament en tots els ambits d'activitat de
I'organitzacio.

% Acciol

% Objectiu especific: Accio de revisar i millorar el protocol de comunicacié no sexista.

% Nom de l'accio: Revisar protocol de comunicacid no sexista.

< Descripcié de les actuacions: Revisar i actualitzar el protocol de comunicacié no sexista

% Responsable: Persona designada per la Comissié d'lgualtat.
< Data d'inici 06-01-2023
< Data de fi 06-01-2024

+» Canals de comunicacid i difusid: Intranet corporativa i correu electronic

% Indicadors de seguiment i avaluacié: Cal informar a la Comissié d'lgualtat que la revisié
s'ha dut a terme.
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Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans i administracio.
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Accio 2

Objectiu especific: Accié de revisar que el protocol s'aplica adequadament en tots els
ambits d'activitat de I'organitzacid.

Nom de I'accié: Revisar |'aplicacié del protocol de comunicacié no sexista.

Descripcié de les actuacions: Comprovar que s'aplica correctament el protocol de no
comunicacid en tots els ambits de I'organitzacié

Responsable: Persona designada per la Comissio d'lgualtat.

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacié i difusié Correu electronic i intranet corporativa

Indicadors de seguiment i avaluacié

Recursos humans, materials i economics: Cal informar la Comissié d'lgualtat que
aquesta comprovacio s'ha dut a terme i el resultat que se n'ha obtingut.

Comentaris/Observacions




Ambit 9. Salut laboral

Segons I'Organitzacié Internacional del Treball, la creixent proporcié de dones entre la forca de
treball planteja una serie de gliestions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre
els homes i sobre les dones. Aixo indica que cal incorporar la perspectiva de génere en la
prevencié si pretenem conéixer els riscos als quals estan exposats dones i homes, aixi com
establir mesures de control especifiques. El Pla de prevencié de riscos laborals i el Pla d’igualtat
son els millors instruments per tal de garantir la incorporacié de la perspectiva de génere a
'ambit de la seguretat i salut laboral. La coordinacid i interrelacié entre ambdés plans és
necessaria per a la bona gestié de la prevencié.

PUNTS FORTS

- No consten discriminacions en aquest ambit de manera evident, ni consta que hi hagi
una percepcié en aquest sentit de manera general.

AREES DE MILLORA

- Es possible millorar la seguretat i la salut a I'organitzacié a través d’orientar la prevencioé
també als riscos que sén de génere (per exemple, embarassos). Per tant, com a possible
millora caldria incorporar la perspectiva de génere en I'ambit de la salut laboral de
manera expressa.

Obijectius especifics:

e Obtenir informacid sobre com la prevencié de riscos per a la salut té en compte els riscos
propis i particulars de cada géenere.

< Accio 1l

+ Objectiu especific: Obtenir informacié sobre com la prevencié de riscos per a la salut té
en compte els riscos propis i particulars de cada génere.

% Nom de I'accié Obtenir evidéncia que la prevencid de riscos s'aplica també des d'una
perspectiva de génere i té en compte els riscos particulars d'homes i dones de manera
igualitaria.

% Descripci6 de les actuacions: Demanar al servei de prevencio de riscos que proporcioni
informacié sobre som té en compte els riscos diferents d'homes i dones.

+» Responsable: Comissio d'lgualtat.
% Data d'inici 06-01-2023
% Datade fi 06-01-2024

+ Canals de comunicacid i difusid Intranet corporativa i correu electronic.

* Indicadors de seguiment i avaluacié: La Comissié d'lgualtat valorara 'adequacié de la
informacié obtinguda i en deixara constancia en una acta.

¢ Recursos humans, materials i econdmics: Servei de prevencid de riscos de la salut.

« Comentaris/Observacions




Ambit 10. Prevencié i actuacié enfront I'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe

La violéncia a 'ambit laboral consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicoldgica que es pot
produir al centre de treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de I'horari
laboral si té relacié amb la feina i que pot adoptar dues tipologies: - assetjament per raé de sexe
i assetjament sexual -. En relacié amb I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, la Llei
organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH), prescriu
que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per prevenir i per donar
curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.

PUNTS FORTS

- No consten situacions d’assetjament sexual i assetjament per raé de sexe, tal com
podem constatar amb la informacié proporcionada per I'empresa i pel resultat
d’enquestes.

- L'entitat ja disposa d'un protocol per a la prevencié i actuacié davant I'assetjament
sexual i per rad de sexe o génere.

AREES DE MILLORA

- L'organitzacié ha de mantenir actualitzat el Protocol per a la prevencid i actuacié davant
I'assetjament sexual i per raé de sexe o génere i comprovar que s’esta aplicant
correctament,

- Calque es faci difusié d’aquest Protocol i assegurar que tot el personal sabria com actuar
en cas que es produis una situacié d’assetjament sexual o per raé de sexe.

Objectius especifics:

e Accié de comprovacid i actualitzacié del protocol.

e Accié de difusid del protocol a tota la plantilla, per tal que els treballadors i treballadores
sapiguen a qui adregar-se en cas necessari.

e Revisar que el protocol s'aplica correctament a tota la plantilla.

% Accio l

% Objectiu especific: Accid d’actualitzacié de protocol de prevencié de I'assetjament
sexual i per rad de sexe o génere,.

* Nom de I'accid: Revisar i actualitzar el protocol de prevenci6 de l'assetjament sexual i
per rad de sexe o génere.

s Descripcié de les actuacions: Actualitzar el protocol de prevencié de l'assetjament
sexual i per raé de sexe o génere.

“ Responsable: Persona designada per la Comissio d'lgualtat.
«» Data d'inici 06-01-2023
< Datade fi 06-01-2024
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Canals de comunicacié i difusié: Correu corporatiu i intranet corporativa

Indicadors de seguiment i avaluacid: Cal informar la Comissié que aquesta accié s'ha dut
a terme, per tal que n'avalui i n'aprovi el resultat, si és el cas.

Recursos humans, materials i econdmics: Personal de recursos humans i administracio

Comentaris/Observacions

Accid 2

Objectiu especific: Accié de difusid del protocol a tota la plantilla, per tal que els
treballadors i treballadores sapiguen a qui adregar-se en cas necessari.

Nom de I'accio Informacié i difusio del protocol a tota la plantilla.

Descripcié de les actuacions: Informar a tota la plantilla sobre I'existéncia del protocol
de prevencid de l'assetjament sexual i per rad de sexe, per tal que tothom en tingui
coneixement.

Responsable  Comissié d'lgualtat

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacio i difusid Intranet corporativa i correu electronic

Indicadors de seguiment i avaluacié: La Comissié comprovara que el personal ha estat
degudament informat i és conscient del protocol mitjangant enquestes i entrevistes.

Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans, comunicacio i
direccid.

Comentaris/Observacions

Accio 3

Objectiu especific: Revisar que el protocol s'aplica correctament a tota la plantilla.

Nom de I'accié: Revisar I'aplicacié correcta del protocol.

Descripcio de les actuacions: Registrar i informar sobre I'aplicacié del protocol a la
Comissié d'lgualtat

Responsable: Les persones que son membres de la Comissio d'igualtat, cadascuna dins
I'area que representa.

Data d'inici 06-01-2023

Data de fi 06-01-2024

Canals de comunicacio i difusid: Intranet corporativa i correu electronic

Indicadors de seguiment i avaluacid: A través d'entrevistes, la Comissié comprovara i
concloura si el protocol s'esta aplicant de forma correcta o hi ha millores a adoptar.

Recursos humans, materials i economics: Personal de recursos humans i administracié

Comentaris/Observacions
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CALENDARI D'IMPLANTACIO, SEGUIMENT | AVALUACIO DE LES ACCIONS PREVISTES

tenir les mateixes possibilitats de
promocio en condicions d'igualtat,

Accié Data inici Data Accions de
implantacié | finalitzacio seguiment Avaluacio
Organitzar accions de formacio sobre 06-01-2024
igualtat a tot el personal de manera | 06-01-2023 06-01-2027 | 06-01-2025 06-01-2027
general. 06-01-2026
La Comissio d'lgualtat difondra les
seves activitats de forma periodica a
través dels canals de comunicacié 06-01-2024
interna. També promoura 06-01-2023 06-01-2027 06-01-2025 06-01-2027
I'actualitzacié de les eines 06-01-2026
necessaries per a la promocié de la
cultura d'igualtat a I'organitzacié.
Revisar les oportunitats d'accés i
promocié per part de persones del 06-01-2024
génere amb menys presencia a les 06-01-2023 06-01-2025 06-01-2025 06-01-2027
arees que tenen una major 06-01-2026
preséncia d'un genere (més del
60%).
Promoure una accié de formacio a
totes les persones que intervinguin 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2024 06-01-2024
en processos de seleccio.
Elaborar un protocol destinat als
processos de seleccié que tingui en 06-01-2024
compte la promocié de la 06-01-2023 06-01-2024 | 06-01-2025 | 06-01-2027
transparencia, el llenguatge inclusiu i 06-01-2026
la perspectiva de génere.
Incorporar preguntes sobre igualtat 06-01-2024
en una enquesta de baixa. 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2027
06-01-2026
Cal incloure a I'oferta formativa que 06-01-2024
I'organitzacié ofereix al personal una | 06-01-2023 06-01-2024 | 06-01-2025 06-01-2027
formacid especifica sobre igualtat. 06-01-2026
Acci6 de formacié a persones que
intervinguin en processos de
promocio per tal tinguin formacio i 06-01-2023 06-01-2024 | 06-01-2024 | 06-01-2024
coneixements en materia d’igualtat
d’oportunitats.
Registrar i constatar, si és el cas, 06-01-2024
I'existéncia d’influéncia familiar o de | 06-01-2023 06-01-2027 06-01-2025 06-01-2027
necessitats de conciliacié que puguin 06-01-2026
intervenir en processos de promocid
Definir i establir les mesures de
conciliacié i promocid necessaries 06-01-2024
que permetin a les persones del sexe | 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 | 06-01-2027
amb menys preséncia en cada ambit 06-01-2026




detectant, si és el cas, I'existéncia de
possibles prejudicis o deficiéncies
que en limitin I'accés.

Definir o disposar dels criteris

objectius que fonamenten i 06-01-2024

justifiquen les retribucions 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2027

corresponents a cada persona dins 06-01-2026

I'organitzacio, d'acord amb el

rendiment i I'aportacio personal,

independentment del seu sexe.

Accidé de comunicacio, difusid i

informacio interna sobre les mesures 06-01-2024

de conciliacié que té el personal ala | 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2027

seva disposicié, promocionant-ne la 06-01-2026

igualtat en la seva adopcid.

Comprovar que sempre que 06-01-2024

s'adopten mesures de conciliacié o 06-01-2023 06-01-2027 06-01-2025 06-01-2027

corresponsabilitat no hi ha 06-01-2026

discriminacions o pertorbacions en

I'exercici d'aquests drets.

Revisar i actualitzar el protocol de 06-01-2024

comunicacié no sexista. 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2027
06-01-2026

Comprovar que s'aplica 06-01-2024

correctament el protocol de 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2027

comunicacié no sexista en tots els 06-01-2026

ambits de |'organitzacid.

Donar instruccions al servei de

prevenci6 de riscos per tal que pugui 06-01-2024

proporcionar un informe sobre 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2027

prevencio de riscos per a la salut que 06-01-2026

tingui en compte els riscos diferents

d'homes i dones.

Actualitzacié del protocol de 06-01-2024

prevencio de l'assetjament. 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2025 06-01-2024
06-01-2026

Informar a tota la plantilla sobre

I'existéncia del protocol de

prevencio de |'assetjament sexual i 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2024 06-01-2024

per rad de sexe, per tal que tothom

en tingui coneixement.

Registrar i informar sobre I'aplicacié | 06-01-2023 06-01-2024 06-01-2024 06-01-2024

del protocol a la Comissio d'lgualtat
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COMPOSICIO | FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO DEL SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO
PERIODICA DELS PLANS D’IGUALTAT.

1) Composicié: La Comissié de Seguiment, Avaluacid i Revisié (en endavant, Comissié
d’lgualtat), destinada al seguiment, avaluacio i revisio del Pla d’lgualtat, sera paritaria
entre representants legals dels treballadors i representants de I'organitzacid i tindra,
d’entrada, la mateixa composicié que tenia la Comissié Negociadora d’lgualtat, sens
prejudici que hi pugui haver substitucions que comptin amb la legitimitat de cadascuna
de les parts i que es facin constar en les reunions de seguiment.

|Per part de la representacié de |'organitzacié Per part de la representacid legal laboral
Sr. Enric Ripoll Ros Sra. Teresa Cafiabate Garcia
Sra. Maria Josep Arasa Alegre Sra. Cristina Lépez Gonzalez

2) Reunions: La Comissié d’Igualtat es reunira preferentment un cop al mes, tot i que podra
organitzar les seves reunions tenint en compte les necessitats de les accions a
implementar i el seguiment i avaluacié que n’ha de dur a terme, d’acord amb el
calendari previst. En particular procurara que les accions previstes al pla compten amb
el suport i recursos necessaris, que tenen les persones assignades necessaries i que es
duen a terme dins els terminis previstos.

3) Negociacions: Les parts han de negociar de bona fe per tal d’adoptar acords, que
s'adoptaran per majoria. Els resultats de la negociacié requeriran la conformitat de
cadascuna de les dues parts negociadores.

4) Discrepancies: En cas de desacord, la Comissié d’lgualtat podra acudir als procediments
i organs de solucié autonoma de conflictes, si aixi ho decideix, prévia intervencié de la
comissio paritaria del conveni corresponent, quan estigui especificament previst al
conveni.

5) Assessorament extern: La Comissié d’lgualtat podra comptar amb el suport i
assessorament extern especialitzat en materia d'igualtat en I'ambit laboral. També
podra tenir accés a la documentaci6 necessaria per a dur a termes les accions previstes
i fer-ne el seguiment i avaluacié corresponent.

6) Documentacid: El resultat de les deliberacions i les decisions adoptades es documentara
per escrit i es signara pels diferents membres que assisteixin a la reunié.

7) Confidencialitat: Les persones que conformen la Comissio d’lgualtat i, si és el cas, les
persones expertes que I'assisteixin, hauran de mantenir en tot moment un deure de
secret i confidencialitat respecte a la informacié que els hagi estat expressament
comunicada amb caracter reservat.

8) Substitucions: Les persones que conformen la Comissié d’lgualtat seran substituides en
cas de vacant, abséncia, dimissio, finalitzacié del mandat (també en cas que els sigui
retirada la legitimitat representativa per qui les va designar), impossibilitat d’exercici o
causa justificada. Les persones que formin part de la representacié de 'empresa seran
substituides per I'empresa. De la mateixa manera, les persones que formin part de la



representacié del personal seran substituides pels organs, delegats o persones que
exerceixin la representacié laboral a I'organitzacid. En cas de substitucid es formalitzara
per escrit la data de la substitucié i motiu, indicant nom, cognoms, DNI i carrec tant de
la persona sortint com de la persona entrant.

9) Renuncies forcades: En cas que una persona membre de la Comissio d'lgualtat es vegi
implicada en un procés relatiu a assetjament sexual o per rad de sexe i la Comissi6 valori
I'existéncia d’indicis o proves contra seva, haura de renunciar a la seva condicié de
membre.

PROCEDIMENT DE MODIFICACIO DEL PLA D’IGUALTAT

Més enlla dels terminis legals o convencionals previstos per a la renovacié del Pla d’lgualtat, els
membres de la Comissid podran proposar durant una reunié de seguiment la renovacié parcial
o total del Pla vigent, fent una proposta concreta, que podra ser aprovada per la majoria dels
membres del Pla d’'lgualtat, sempre que compti també amb la conformitat de la majoria de
cadascuna de les parts (representants dels treballadors i representants de I'organitzacid
empresarial).

La proposta de modificacio, quan impliqui la modificacié d’accions previstes o la introduccio de
noves accions, haura d'incloure en aquestes accions una assignacio de recursos i persones i un
calendari d’execucio, seguiment i avaluacié.

En cas de sorgir discrepancies, la Comissié d’lgualtat podra acudir als procediments i organs de
solucié autonoma de conflictes, si aixi ho decideix, prévia intervencio de la comissié paritaria del
conveni corresponent, quan estigui especificament previst al conveni.

Signatures

Per part de la -représ

tacio de I'organitzacio Per part de la representacié laboral:
X ) T
,r:.-::‘kfs@tx _.?‘

Sra. Teresa Cafiabate Garcia

ao

Arasa Alegre Sra. Cristina Lopez Gonzalez




