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1. INTRODUCCIO

Abanda de I'obligacid juridica que es deriva de la Llei 3/2007 d’igualtat efectiva de dones i homes
cal reconeixer la persistencia d’una base cultural androcentrica que genera reiterades
desigualtats en I'ambit laboral.

Malgrat els innegables esforcos i avencgos que s’han fet en matéria d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes, tant legislatius com socials, les dades estadistiques ens mostren encara un
escenari on es fa palesa la necessitat d’actuacio.

Tot plegat fa que sigui necessari sumar tots els esforcos que generin sinergies amb els agents
socials i el teixit productiu per tal d’avancar en igualtat i evitar la cronificacié de les iniquitats
existents. Amb aquesta finalitat es crea el present diagnosi d’igualtat de la Fundacié ASPRONIS
que servira de base per definir el Pla d’accié (Pla d’igualtat) que es dura a terme en els propers
4 anys.

2. PARTS SUSCRIPTORES DEL PLA D’IGUALTAT

Les parts subscriptores del pla d’igualtat han conformat la comissié negociadora paritaria
constituida per la representacid de I'empresa i la representacid de la plantilla, que acorden
I'aprovacid del present projecte.

Ambdues parts acorden a més la constitucié de la Comissié de Seguiment del Pla d’igualtat, que
amb caracter general s’encarregara de vetllar per la correcta implantacié i compliment de les
mesures recollides en aquest document.

3. QUE ES UN PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES?

3.1. Definicié

El pla d’igualtat és un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de dur a terme una
diagnosi de situacid. Aquestes mesures serveixen per assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats
a I'organitzacid, eliminant qualsevol tipus de discriminacié per rad de sexe.

Esdevé I'eina fonamental per incorporar la igualtat en la gestid i la cultura de les empreses.
Els objectius principals son:

» Eliminar els desequilibris i les desigualtats existents entre dones i homes.

> Introduir la perspectiva de génere en els processos de gestié de persones: seleccid i
contractacid, formacid, promocié i desenvolupament professional, politica
retributiva, ordenacié del temps de treball, salut laboral, aixi com la prevencid i
actuacié davant de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
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3.2. Beneficis que aporta a la fundacié ASPRONIS

La introduccié de la igualtat d’oportunitats en la politica de recursos humans aporta beneficis?
a les empreses i organitzacions que implementen plans d’igualtat, com ara:

» Ladisminucio de I'absentisme laboral, conseqiiéncia d’'un major compromis de les persones
treballadores amb I'empresa.

» La disminucié de la rotacid, com a consequliéncia de majors possibilitats de formacio,millora
de les condicions salarials produida per I'eliminacié de les diferencies en les

retribucions entre homes i dones, aixi com una millor politica de conciliacié de la vida
laboral, familiar i personal.

» Increment de la productivitat i la qualitat del servei relacionada amb la millora del clima
laboral.

> Majors beneficis empresarials i menor risc financer. Alguns estudis? apunten que les
empreses amb alts nivells de paritat i on les dones ocupen carrecs de responsabilitati
lideratge incrementen la seva rendibilitat significativament.

» Major capacitat d’atraccié, contractacid i fidelitzacié de personal qualificat. Les dones
representen el 55% d’alumnat graduat en educacié superior. Per tant, les empreses que
incorporin politiques d’igualtat tindran més capacitat per atraure lesdones, actualment més
formades.

» Millora de la imatge de 'empresa al mercat i la societat. La percepcid interna positiva i la
implicacio del personal és imprescindible per tal de reforcar el posicionament i la imatge de
I’empresa cap a I'exterior.

1IGNACIO SANTA CRUZ AYO. «Beneficios y costes de los Planes de Igualdad». Revista del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales.
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3.3. Perqueé desenvolupar un Pla d’igualtat a la Fundacié ASPRONIS

Totes les organitzacions laborals, independentment de la seva activitat o grandaria, tenen
I'obligacid de respectar la igualtat de dones i homes i han d’adoptar mesures amb aquest

objectiu.

Aquesta obligacid, tal com recull la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes (LOIEDH), es concreta en I'elaboracid d’un pla d’igualtat en els casos

seguents:

e Empreses de 50 o més persones treballadores que haura de ser objecte de negociacio
prévia.

e Empreses, independentment de la seva grandaria, quan aixi s’estableixi en el conveni
col-lectiu d’aplicacid, en els termes previstos en el mateix.

e Empreses, previa negociacié o consulta, en el seu cas, amb la representacié legal dels
treballadors i treballadores, quan I'autoritat laboral hagués acordat en un procediment
sancionador la substitucié de les sancions accessories per I’elaboracié i aplicacié d’'un
pla, en els termes que es fixin en I'acord indicat.

Es important destacar els periodes de transitorietat que tenen les empreses per aprovar els
seus plans d’igualtat, que s’estableixen a la Disposicio transitoria dotzena de la Llei organica
3/2007 com a consequéncia del Reial Decret-llei 6/2019, I'1 de marg.

Aquests periodes que es computen des de la publicacid al Butlleti Oficial de I'Estat del Reial
Decret-llei, sén:

e Perales empreses de més de cent cinquanta persones treballadores i fins a dues-
centes cinquanta, un any .

e Peralesempreses de més de cent i fins a cent cinquanta persones treballadores, dos
anys.

e Perales empreses de cinquanta a cent persones treballadores, tres anys.

2 Estudi del PETER G. PETERSON INSTITUTE FOR INTERNATIONAL ECONOMICS (PIIE). Why diversity
matters. McKinsey Company
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3.4. Procés d'elaboracio del pla d’igualtat

El procés de disseny, elaboracio i desenvolupament del pla d’igualtat s’ha d’ajustar als requisits
que estableix la LOIEDH.

L’article 46 d’aquesta Llei organica, que ha estat modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, estableix
que els plans d’igualtat fixaran els objectius d’igualtat a assolir, les materies a analitzar, les
estrategies i practiques a adoptar per a la seva consecucio, aixi com I'establiment de sistemes
eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

Per tant, els plans han de preveure mesures que tinguin com a objectiu la integracio de la igualtat
de dones i homes en tots els departaments, activitats i nivells de I'organitzacio. Tot i que el pla
que se’n desprengui sigui Unic per a la totalitat d’'una empresa, es podran establir accions
especials respecte a determinats centres de treball adequades a les seves especificitats.

El desenvolupament d’un pla d’igualtat preveu les fases i etapes segilients:

En aquest fase és quan I'empresa o organitzacié
adquireix el compromis de dur a terme un analisis
de situacié en perspectiva de génere, per tal de
detectar possibles arees de millora a dur a terme a
través d’un Pla d’igualtat.
També és el moment en el que es constitueix la
INICIATIVA Comissid Negociadora, que sera l'organ que
validara la diagnosi i aprovara el Pla d’igualtat que
s’executara.
Es recomanable que aquest grup de treball disposi
de formacid suficient per poder dur a terme amb
totes les garanties totes les fases del Pla.
La diagnosi és I'analisi, en perspectiva de génere,
de la realitat de I'empresa o organitzacié. Per a dur-
DIAGNOSI la a \te.rme s'utilitzaran di.fere.nts fonts
metodologiques, tant  quantitatives  com
qualitatives, aixi com enquestes i entrevistes a
informants clau per donar un valor afegit al
projecte.
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La fase de disseny recull per una banda la definicio
DISSENY dels objectius que ha de fixar-se I'empresa o
organitzacié, ha de definir de forma clara les
accions a dur a terme, i ha de planificar/
temporalitzar cada una d’elles.
En aquest cas es tractara de dur a terme de forma
progressiva i en el temps i la forma definida en la
fase anterior, cada una de les accions que s’han
. recollit en el Pla d’igualtat.
IMPLANTACIO Es necessari que la implantacié es faci tenint en
compte els objectius que es volen assolir, com els
indicadors que permetran veure si aquesta
implantacioé ha estat adequada.
Les politiques d'igualtat en el treball son,
essencialment, un permanent 'work in progress'
que necessita d'examen constant i de flexibilitat
, per a reajustar-se als seus propis objectius i a les
SEGUIMENT | AVALUACIO necessitats de |'organitzacié. Aquest és el repte
que enfronta les persones responsables de la
implantacio del Pla. Per aixo cal fer un seguiment
constant de l'impacte que estan tenint cada una de
les accions i fer una avaluacié anual o bianual per
veure si els resultats que s’havien fixat s’estan

acomplint.

3.5. Ambits d’actuacié del pla d’igualtat

L’article 46.2 de la LOIEDH, modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, estableix que “amb caracter
previ s’elaborara una diagnosi negociada, en el seu cas, amb la representacié legal de les
persones treballadores, que contindra almenys les seglients materies:

a)procés de selecci6 i contractacio;

b)classificacio professional;

c)formacio;

d) promocio professional;

e)condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones i homes;
f)exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral;
g)infrarrepresentacié femenina;

h)retribucions,
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i) Prevencio de I’assetjament sexual i per raé de sexe.”

Malgrat aquesta relacié de mateéries previstes per la llei, la present diagnosi segueix una pauta
una mica més exhausta, donant cabuda a totes les qliestions que preveu la present llei
d’aplicacié, pero alhora, donant visibilitat a ambits essencials com poden ser la cultura
organitzativa o bé I'Us del llenguatge.

Per aixo la present diagnosi es composa dels seglients ambits:

Cultura i gestio
organitzativa

Condicions

Prevencio | laborals
actuacio davant
|'assetjament
sexual |
|'assetjament
per rad
de sexe

Accés a
'organitzacio

DIAGNOSI

Salut
laboral

Formacio
interna i/o
continua

Comunicacié
no sexista

Promacié i/o

desenvolupameant

professional

Temps de treball |

corresponsabilitat

Retribucié

Es per aix0, que després d’haver realitzat una diagnosi prévia de la situacié dins de la Fundacié
ASPRONIS a continuacid es mostraran els principals resultats de cada ambit, aixi com els
objectius que es fixen per assolir la igualtat d’oportunitats dins de I'organitzacié.

Obijectius generals.

Els objectius generals son les fites que es volen assolir des de la Fundacié Aspronis un cop es
duguin a terme totes les acciones del present Pla d’igualtat.

7
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e Treballar per assolir una composicié equilibrada en la plantilla

e Garantir I'accés a l'organitzacid basat en la igualtat d'oportunitats

e Constituir una politica de formacié des de la perspectiva de génere

e Afavorir la utilitzacié de les mesures de conciliacié i corresponsabilitat disponibles

e Configurar un espai de treball segur per a tota la plantilla

e Garantir la prevencio i actuacio efectiva davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Per poder concretar aquests objectius generals en cada un dels ambits d’analisis, s’estableixen
objectius especifics que s’assoliran amb la implantacié de les diferents accions.

Objectius especifics:

e Formar ala plantilla en sensibilitzacié de génere i en especial a persones responsable de
prendre decisions en els sistemes de gestid de personal (accés, promocid, formacio, etc.)

e Revertir la segregacid vertical i equilibrar la composicié de dones i homes en els
diferents nivells, arees de I'organitzacio

e Facilitar ala plantilla I'adaptacié de la vida laboral i persona d’acord amb el que estableix
la legislacio vigent.

e Disminuir la bretxa salarial vetllant per una politica retributiva neutra i no
discriminatoria.

e Fomentar una comunicacid inclusiva i des de perspectiva de genere.

e Revisar la prevencié de riscos laborals des de perspectiva de genere
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Ambit 1. Cultura i gestié organitzativa

La cultura organitzativa fa referencia 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'organitzacio, la implicacié de la direccié
en la promocid d’una gestié que fomenti la igualtat, la percepcié de les persones que componen
la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat que desenvolupa I'empresa.

De I’ambit de cultura i gestié organitzativa s’ha observat que, tot i que la FUNDACIO ASPRONIS
contempla la igualtat d’oportunitats entre homes i dones com un dels valors caracteristics de la
mateixa, aquesta és la primera vegada que treballa amb mesures especifiques com sén els plans
d’igualtat.

En el passat, la Fundacio ja ha participat en algunes accions i activitats en relacié amb la igualtat,
especialment en els dies com el 8 de marg i el 25 de novembre, que representen dates
importants per a la lluita feminista i la reivindicacié dels drets de les dones. Es recomana a
I’organitzacié que continui implicant-se en aquesta reivindicacid per mostrar la seva solidaritat
i fer particip a la plantilla en aquestes.

També es destaca positivament que en la documentacié corporativa, aquella relativa als
convenis col-lectius que s’apliquen a la Fundacio, continguin els drets laborals de victimes de
violéncia masclista i d’igualtat d’oportunitats i de tracte entre homes i dones. S’indica, pero, que
en les enquestes realitzades s’ha vist que, la majoria de la plantilla, no coneix aquests drets o
allo que s’estableix als convenis, per la qual cosa, es recomana una formacié per transmetre la
informacié, o facilitar aquests convenis.
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> Es contemplen tots els drets laborals de
victimes de violéncia de genere que
s’estableixen a I'Estatut de Treballadores i
Treballadors (Article 37.8) i a la Llei
Organica 1/2004, de 28 de desembre, de
Mesures de Proteccié Integral contra la
Violencia de Genere, en els Convenis
col-lectius aplicables a la Fundacio.

> Es troba la igualtat de dones i homes
recollida de manera explicita en tots els
convenis col-lectius aplicables a Ia
Fundacio.

> La Fundacio ha facilitat les dades relatives
a la plantilla desagregades en funcid de la
variable “sexe” per a la realitzacié del
present diagnostic i per a I'elaboracio del
Pla d’lgualtat.

> La plantilla ha participat en accions de
sensibilitzaci6 que han tingut com a
objectiu promoure la igualtat de dones i
homes i contra les violéncies masclistes.

> La majoria de la plantilla que respon
I'enquesta considera que la FUNDACIO
ASPRONIS té en compte la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes.

> Lamajoria de la plantilla creu necessaria la
implementacié d'un pla d'igualtat de
dones i homes a la Fundacié.

> Persones de I'area de RH tenen formacié
en mateéria d’igualtat.

>

Ambit cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Incorporar sistemes de gestido de la
qualitat que incloguin indicadors per a la
mesura de la situacié d'igualtat de dones i
homes.

Informar a la plantilla respecte els drets
laborals de victimes de violéncia
masclista.

Fer un treball de conscienciacié a la
plantilla sobre la importancia que tenen
les mesures i politiques per promoure la
igualtat de dones i homes.

Incorporar la figura d'agent d'igualtat a la
Fundacid.

10
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Accid 1.

Objectiu especific Formar a la plantilla en sensibilitzacio de genere i en
especial a persones responsable de prendre decisions en
els sistemes de gestio de personal (accés, promocio,
formacio, etc.)

Nom de I'accio Dotar de recursos i pressupost anual a el Pla d'lgualtat per
a la seva correcta implantacié.

Descripcio de I'accio Planificar una partida pressupostaria, ja sigui directe, o
bé a través del temps de dedicacié de la plantilla, en la
implantacio del pla d’igualtat

Responsable Organs directius i Dep. Finances

Data d'inici 01/12/2021

Data de fi 30/11/2025

Indicadors de seguiment i S’ha planificat un pressupost

avaluacio Import anual del pressupost
Recursos humans: geréncia + RH

Recursos humans, materials i Recursos materials: ordinador.

economics Recursos economics: cost hora inversié personal o
comissié negociadora

_ _J

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 1:
Francesc Dura, Director General
Sergi Estruch, Director Finances

11
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Accio 2.

Objectiu especific Formar a la plantilla en sensibilitzacié de génere i en
especial a persones responsable de prendre decisions en
els sistemes de gestié de personal (accés, promocid,
formacio, etc.)

Nom de I'accio Desenvolupar campanyes-tallers informatius adregats a
tota la plantilla per comunicar I'existencia del pla
d’igualtat aixi com les accions previstes

Descripcio de I'accio Crear accions de comunicacid mitjancant diferents
canals de comunicacié per informar a la plantilla de
I’existéncia del Pla d’igualtat

Responsable Dep. Comunicacid

Data d'inici 01/01/2022

Data de fi 31/12/2022

N2 de campanyes- informacions realitzades
Indicadors de seguiment i N2 de persones assistents desagregat per sexes
avaluacio Avaluacié de les accions informatives realitzades per
part dels/les assistents

Recursos humans: persona encarregada de la gestié de
Recursos humans, materials i |a comunicacid i dels tallers.

economics Recursos materials: ordinador.

Recursos economics: cost del temps de preparacio i

docent expert.

_ _J

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 2:
Miriam Crivillés, Cap de comunicacid

12
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Ambit 2. Condicions laborals

L’ambit de condicions laborals mostra quines sén les condicions de la plantilla dins la Fundacié.
S’ha observat, per exemple, la composicid de la plantilla, per observar si hi ha paritat o equilibri
en la preséncia de dones i homes. Legalment, no es pot considerar com a equilibrada, pero no
hi ha una disparitat extremada, per la qual cosa, si es dona la contractacié de més personal
masculi, ja seria considerada per Llei com a una plantilla equilibrada entre dones i homes. S’ha
explicat, en aquest sentit, que el fet que hi hagi un percentatge més elevat de dones que
d’homes és justificat perque, estadisticament, al Tercer Sector, historicament, hi ha més
preséncia femenina.

En aquest ambit també s’analitza I'antiguitat, per analitzar la salut de la Fundacié quant a
contractacions, i s’ha vist una mitjana similar entre dones i homes. Aixi també, s’analitza la
mitjana d’edat per génere, també similar, per veure quines necessitats de conciliacié pot tenir
la plantilla vinculades també amb I'etapa vital en la que estan.

També s’han analitzat les tipologies de contractes per genere, i s’ha vist que la majoria de la
plantilla, tant homes com dones, es concentren en el contracte ordinari a temps complet.

Per ultim, s’analitza I'equilibri de dones i homes en les categories professionals; s’ha vist que hi
ha desequilibri per génere en algunes d’aquestes, ja sigui perque hi ha molt poques persones en
aquestes i només representen un genere o l'altre, o perque hi ha percentatges més elevats de
dones o homes en aquestes. Per la qual cosa, és important que la Fundacio estableixi mesures
per tal que, en igualtat de condicions, es vetlli per la contractacio del génere subrepresentat en
aquelles categories.

13
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Fundacio

>

Ambit condicions laborals

La composicié de la plantilla és similar a la
del tercer sector.

No hi ha diferéncies significatives entre
dones i homes pel que fa a la mitjana
d'antiguitat, ni edat.

La Fundacid no requereix de titulacions ni
estudis especifics per a la contractacio del
personal, ni s'observa biaix de genere per
nivell d'estudis finalitzats.

Tots els centres de treball de la Fundacié
comptem amb preséncia masculina i
femenina.

Homes i dones es concentren el contracte
ordinari a temps complet.

No s'observen diferéncies significatives en
la mitjana de la jornada setmanal entre
dones i homes.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

> Legalment, la plantilla d'ASPRONIS no es

pot considerar com a equilibrada pel que
fa a la preséncia de dones i homes, tot i
que el desequilibri és molt lleuger i es pot
equiparar amb facilitat.

No hi ha equilibri en la preséncia de dones

i homes en totes les -categories

professionals.

14
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qccié 3. j

Objectiu especific Revertir la segregacio vertical i equilibrar la composicié de
dones i homes en els diferents nivells, arees de
I’organitzacio.

Nom de I'accio Promoure la mobilitat Inter departamental i facilitar
I'accés de dones i homes amb criteris d'igualtat de tracte
i oportunitats a tots els tipus de llocs de treball.

Descripcio de I'accio Realitzar deteccié del talent i promoure la mobilitat
entre departaments per tal que les dones i els homes,
en condicions d’iguals meérits i capacitats puguin accedir
a tot lloc de treball de la Fundacié

Responsable Dep. RRHH
Data d'inici 01/06/2022
Data de fi 01/06/2023
Canals de comunicacio i
difusié Intranet.
¢Quines accions positives s’han creat?
Indicadors de seguiment i Comparativa anual, inici i fi de I’exercici, dels indicadors
avaluacio percentuals de la composicié per raé de sexe de cada

departament.

Recursos humans: personal de recursos humans i
Recursos humans, materials i intervinents en la seleccié de personal.

economics Recursos materials: ordinador.

_ i,

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 3::
Montse Romero Urefia: Directora de Recursos Humans

15
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Ambit 3. Accés a I'organitzacio

S’ha observat durant I'analisi de I'ambit d’accés a I'organitzacié que gairebé la majoria de la
plantilla té la percepcié que en els processos de seleccid, homes i dones tenen les mateixes
possibilitats d’accedir a la Fundacid, fet que es remarca positivament. També s’ha vist en els
convenis col-lectius aplicables, que la igualtat és un principi a tenir en compte en aquests
processos, per la qual cosa, la Fundacié també hauria d’incorporar-la.

En relacio a I'Gs del llenguatge en les DLLT i les ofertes, malgrat en ocasions ens tendeix a I'Us
del masculi com a fals geneéric neutre, es destaca positivament la voluntat de I'ens en vetllar per
aquesta questio.

Quant a les arees a millorar en aquest procés, es recomana crear un protocol o document que
detalli com fa la Fundacié la seleccid i contractacié de les persones, i especialment, que
s’incorpori la perspectiva de génere en aquest.

També seria positiu formar a les persones que s’encarreguen dels processos de seleccié, com RH
i les persones responsables de cada servei, en processos selectius en perspectiva de génere,per
tal de garantir la igualtat en les seleccions.

Ambit accés a I’organitzacio

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

> La majoria de la plantilla creu que homesi | » Treballar i deconstruir falses creences

dones tenen les mateixes possibilitats relacionades amb les capacitats
d'accés als processos de seleccié professionals de les persones segons elseu
génere.

> Formar a les persones que realitzen els

> S'inclou la igualtat de dones i homes com processos de seleccid en igualtat de dones
un dels objectius de la seleccié de i homes.
personal.

> A les ofertes o convocatories d’ocupacidé, | » Potenciar la incorporacié del sexe
es denominen els llocs de treball amb un subrepresentat davant candidatures
llenguatge inclusiu. d’igualts meérits i capacitats.

> Es compta amb Descripcions de Llocs de | > Redactar un Protocol de Seleccié amb
Treball (DLT). perspectiva de génere.

> Modificar les DLT per tal que aquestes
estiguin redactades amb llenguatge
inclusiu.
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Accio 4.

Objectiu especific Revertir la segregacié vertical i equilibrar la composicid de
dones i homes en els diferents nivells, arees de
I’organitzacié

Nom de I'accio Crear un protocol de seleccié en perspectiva de génere.
Elaboracié d’un protocol de contractaci6 amb

Descripcio de I'accio perspectiva de genere que tinguin en compte el génere
subrepresentat en cada lloc de treball, nivell
professional i departament, respecte a cada vacant a
cobrir.

Responsable Organs directius

Data d'inici 01/01/2022

Data de fi 30/06/2022
Elaboracié del document.

Indicadors de seguiment i ¢Com s’ha comunicat a tota les persones que

avaluacio intervenen en el procés de selecci6?
Recursos humans: personal de recursos humans.

Recursos humans, materials i Recursos materials: ordinador.

economics Recursos econdmics: cost del temps de dedicacio.

N _

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 4::
Francesc Dura, Director General
Montse Romero, Directora de Recursos Humans
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Accid 5.

Objectiu especific Revertir la segregacié vertical i equilibrar la composicio
de dones i homes en els diferents nivells, arees de
I’organitzacio

Nom de I'accio Modificar les DLLT per tal que aquestes estiguin
redactades amb llenguatge inclusiu.
Fer una revisié de I'Us del llenguatge en les descripcions

Descripcio de l'accio de lloc de treball per modificar-les en un llenguatge
neutre i garantir que no suposen un biaix en I'accés a
qualsevol lloc de treball de la Fundacié.

Responsable Dep. RRHH

Data d'inici 01/01/2022

Data de fi 31/12/2023
S’ha fet la revisié i modificacié de les DLLT

Indicadors de seguiment i Principals resultats

avaluacio Evidencia de les modificacions
Recursos humans: personal de recursos humans

Recursos humans, materials i Recursos materials: ordinador.

economics Recursos econdmics: cost del temps de dedicacio.

_ )

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR
A TERME L’ACCIO 5:

Miriam Crivillés, Cap de comunicacid
Montse Romero, Directora de
Recursos Humans

18
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Ambit 4. Formacié interna i/o continua

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

De I'ambit de formacié interna i/o continua, s’ha vist que a la FUNDACIO ASPRONIS ofereix
formacié molt vinculada al lloc de treball especific. També s’ha vist, novament, que no es disposa
d’un Pla de Formacié general que expliqui quin és el procediment que es duu a terme a I’hora
de planificar i organitzar les formacions, aixi que es recomana establir-ne un, i que aquest
contempli la perspectiva de genere per tal de garantir la igualtat en els processos.

Arrel de les enquestes al personal, s’identificat que la plantilla femenina tendeix a participar més
en les formacions. Es recomana a la Fundacio establir mesures per garantir un accés igualitari.

També és important en aquest sentit, realitzar formacions al total de la plantilla especifiques en
igualtat, per a conscienciar i prevenir situacions de desigualtat en I’entorn de treball.

Ambit formacié interna i/o continua

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

> La majoria de la plantilla creu que homesi | » L'entrevista a informant clau indica que
dones tenen igual accés a la formacid. en les formacions tendeixen a participar
més dones que homes, més enlla de la
> Tal i com s'estableixen als convenis seva representativitat a I'ens.
col-lectius aplicables, es contempla la
formacié com a una eina per a afavorir la

igualtat d'oportunitats entre dones i > Formar a tot el personal de la Fundacid

homes en mateéria d'igualtat entre homes i

dones.
> Les formacions son proposades per la

mateixa plantilla, aixi com les persones > Procurar que es donin més formacions, i
responsables de servei. que assisteixi el total de la plantilla, en la

mesura del possible.
> Hi ha diversos canals de comunicacié per

a garantir que la plantilla conegui I'oferta
formativa. > Establir un Protocol de Formacié que
contempli la perspectiva de genere.
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Accio 6.

Objectiu especific Formar a la plantilla en sensibilitzacié de génere i en
especial a persones responsable de prendre decisions en
els sistemes de gestié de personal (accés, promocio,
formacid, etc.)

Nom de I'accio Ampliar I'oferta formativa i garantir un accés igualitari a el
conjunt de la plantilla.

Revisar anualment 'oferta formativa, i el col-lectiu al

Descripcio de I'accié que pot anar adregada, i registrar el nombre d’homes i
dones que hi participen.

Responsable Dep. Formacid

Data d'inici 01/01/2021

Data de fi 31/12/2022

N2 d’accions formatives ofertades i col:-lectiu al que pot
Indicadors de seguiment i adrecar-se (desagregat per sexe)

avaluacio N2 d’hores de formacié a la que assisteixen homes i
dones.
Recursos humans: tota la plantilla i persona

Recursos humans, materials i encarregada de la formacio
economics Recursos materials: ordinador, programa informatic.

Recursos economics: cost del temps de dedicacid.

N )

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 6:
Cristina Alvarez, Coordinadora accions formatives
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Ambit 5. Promoci6 i/o desenvolupament professional

La promocid i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura
pendent a I'ambit laboral. Els estereotips de genere 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 aixo, la
incorporacié de la perspectiva de genere a les practiques de promocié i desenvolupament
professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i efectiva.

En I'analisi de les dades relatives a I'ambit de promocid i desenvolupament professional, s’ha
vist que no hi ha massa mobilitat degut a les caracteristiques de la Fundacié (poca rotacié i
plantilla fidelitzada). Tot i aix0, es recomana establir mesures d’igualtat en els processos per a
millorar la situacid en aquest aspecte. Per exemple, es torna a fer referéencia a la creacié de
protocols i documents que detallin com els processos vetllen per la igualtat d’oportunitats entre
els homes i dones de la plantilla.

21



Fundacio

WA
PLA D’IGUALTAT DE DONES | HOMES. FUNDACIO ASPRONIS /4 \ ASPRON IS

Ambit promocié i desenvolupament professional

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

> La majoria de la plantilla que ha respost | > Realitzar un Protocol de Promocié que

I’enquesta, creu que homes i dones tenen detalli el procediment de manera clara i
les mateixes possibilitats d'accedir als transparent, i indiqui els items objectius
processos de promocio i per a la valoracio del personal de cada lloc
desenvolupament professional. de treball.

> Els convenis col-lectius aplicables a la | » Impartir formacié a les persones que
Fundaciéo contemplen l'equitat i igualtat exerceixen com a superiors
d'oportunitats entre homes i dones en la immediats/tes en igualtat d'oportunitats.
promocié interna.

> Garantir que els criteris emprats als
processos de promocié no condicionin
I'accés de dones o homes a llocs de
responsabilitat, aixi com les
responsabilitats familiars.

> Comunicar a la plantilla I'existencia de
vacants.

> Adoptar mesures per equilibrar la
presencia de dones i homes als llocs de
responsabilitat i decisid.

> Establir un Protocol que detalli la gestid
de les promocions i que contempli la
perspectiva de genere, i fer difusio
d'aquest.
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qccié 7.

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio de I'accio

Responsable
Data d'inici
Data de fi

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans, materials i
economics

N

—

Revertir la segregacio vertical i equilibrar la composicio de
dones i homes en els diferents nivells, arees de
I’organitzacié

Realitzar un Protocol de Promocié que detalli el
procediment de manera clara i transparent, i indiqui els
items objectius per a la valoracié del personal de cada lloc
de treball.

Elaborar un sistema d’avaluacié de I'acompliment que
no tingui en compte el tems de treball dedicat, pero si
la qualitat i objectius assumits, les habilitats i les
aptituds necessaries.

Organs Directius

01/01/2022

31/12/2023

Criteris establerts per a [l'‘avaluacio i el
desenvolupament

Criteris establerts per la promocié

Canals de comunicacié de les vacants

Canvi de tendéencia en les promocions dins de LA
FUNDACIO ASPRONIS

Recursos humans: personal de recursos humans.
Recursos materials: ordinador.

Recursos economics: cost del temps de dedicacid.

_

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR
A TERME L'ACCIO 7:

Francesc Dura, Director General
Montse Romero, Directora de
Recursos Humans
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Accio 8.

Objectiu especific Formar a la plantilla en sensibilitzacié de génere i en
especial a persones responsable de prendre decisions en
els sistemes de gestié de personal (accés, promocid,
formacié, etc.)

Nom de I'accio Formacié en igualtat a les persones responsables dels
sistemes de gesti6 de personal.

Realitzar accions formatives en matéria d’igualtat per

Descripcio de I'accio les persones que intervenen, tinguin o no poder de
decisid, en els processos de seleccié de personal.

Responsable Dep. Formacid

Data d'inici 01/01/2022

Data de fi 31/12/2022
Certificats d’accions formatives.

Indicadors de seguiment i Ne° de persones formades (desagregada per sexe)

avaluacié Avaluacié de la formacid

Recursos humans: professorat.
Recursos humans, materials i Recursos materials: ordinador.
economics Recursos economics: cost de les acciones formatives.

_ _

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR
A TERME L’ACCIO 8:

Cristina Alvarez, Coordinadora
accions formatives
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Ambit 6. Retribucié i auditoria retributiva

La desigualtat de remuneracid entre dones i homes és un problema persistent i universal. La
bretxa salarial, mesura la diferencia 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 qliestid
causada per una série de factors interrelacionats, els més importants dels quals sén: discriminacid
a determinades categories laborals i a determinats sectors d’activitat; jornades parcials;
diferéncies pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos; infravaloracid deles aptituds
i competéncies considerades propies de treballs més feminitzats, aixi com lanecessitat de
compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.

Pel que fa a I'ambit de retribucid, es valoren positivament les percepcions de les persones
enquestades i entrevistades, ja que creuen que a la Fundacié homes i dones reben la mateixa
retribucid en els mateixos llocs de treball i que no hi ha diferencies ni bretxes salarials de genere.

No obstant aixo, I'analisi ha mostrat diferencies i bretxes salarials, per la qual cosa, es recomanaa
la Fundacid establir mesures per garantir una politica retributiva neutre i igualitaria que no incorri
en discriminacions per rad de génere.

Algunes de les mesures que poden dur a terme sén estudis de les retribucions i dels diferents
llocs de treball.

D’acord amb el previst al RD 902/2020 les empreses que hagin de fer el pla d’igualtat hauran
d’incorporar una auditoria retributiva que requerira d’'una valoracié de llocs de treball amb un
sistema quantitatiu (de punts) que sigui el més objectiu possible.

Es per aix0, que agafant de referéncia I'eina del Ministerio de Igualdad, la Fundacié Aspronis ha
realitzat la seva valoracié definint una série de factors i ponderant un sistema de punts d’acord
les recomanacions de la citada eina.

e s e = e s e s =

\
Tipo SVPT
|A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 30% /

|B. RESPONSABILIDAD 40%
|C. ESFUERZO 25%
| D. CONDICIONES DE TRABAJO 5%

Check: OK

CONTROL REPARTO: SVPT Puntos

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 100 300,00
B. RESPONSABILIDAD 100 400,00

C. ESFUERZO 100 250,00

D. CONDICIONES DE TRABAIO 100 50,00

[ 100000 |

3 BciznariAn da nacne 3 rarda inn da Ine fartarac dantrn da s tina

El principal resultat que se’n deriva és que:

L'area de treball que té més pes dins de la companyia és la RESPONSABILITAT amb un total de 40
punts (400 sobre el sistema de punts) seguit de I'area de CONEIXAMENT | APTITUTS, amb 30 punts,
ESFORC amb 25 punts i finalment CONDICIONS DE TREBALL amb 5 punts.

Els factors assignats han estat aquests que es detallen a continuacio i que donen resposta a cada
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una de les arees analitzades:

TP Milleres2 Milleres22  Milres3  Milres 32

Darfarmato  Millares & Nomai 2 Mormal L s
come tasla - = -

ot sl ressis A a
() OVTENGA OFFICE ASTENTICD S cencaro ——— = _— Oieris Oz suténics_| | Mesifarracibn x

5

MASCULING.
FoRMACION cownmua FemennG s 500
NG, 5 150
[UTH TACION DE VERICULD [MASCULING. 5 150

34 D CONDICIONES DF TRAFAID
35 5. COVDICIONES DE TRABAID.

Lits
n P Escribe aquf para buscar

Com s’observa el factor més puntuat ha estat el de RESPONSABLE DE RESULTATS amb una assignacio
de 160 punts, seguit de RESOLUCIO DE CONFLICTES. Per la tipologia de serveis i d’atencié que presta
alguns dels centres de la Fundacié aquests factors son coherents amb els serveis prestat.

Pel que fa a I'assignacié del genere als factors s’observa que majoritariament son neutres:

Analisis de Género del SVPT - Puntos del SVPT por
género
®FEMENINO ® MASCULINO = NEUTRO

El gruix del pes dels factors (800) del total de 1000 son neutres.
També s’han definit totes les posicions de treball;
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RESULTATS DE L’AUDITORIA:

e Es comprova que hi ha un diagnostic de la situacid retributiva de I'entitat, d'acord amb els
requisits que exigeix la normativa vigent.

e Es comprova que hi ha un pla d’actuacio per a la correccidé de desigualtats retributives.

e Es comprova que els objectius fixats han marcat actuacions concretes, cronograma,
responsables i seguiment.

e Es comprova que hi ha una avaluacié dels llocs de treball, d'acord amb els requisits exigits
per la normativa vigent.

e S'ha de realitzar i registrar el Pla d'lgualtat de I'entitat (d'acord amb el que marca el RD
901/2020).

> Area de millora: Es podrien afegir dades qualitatives al registre retributiu, com ara tipus
de contracte, persones al carrec, situacions especials, formacio realitzada, etc.

> Area de millora: Seria recomanable revisar la valoracié de llocs de treball de forma
periodica, per si hi ha canvis significatius.

> Area de millora: En anys posteriors, es podria fer una comparativa de I'estat general de
retribucions, per valorar les millores que s'han anat aplicant.

> Area de millora: Es podria valorar la creacié de protocols especifics vinculats a igualtat
retributiva (promocio, seleccid, etc.).
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Ambit retribucié i auditoria retributiva

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

> Les persones que han respost I'enquesta, | » Portar a terme un estudi sobre les
en la seva majoria, creuen que homes i retribucions.
dones cobren el mateix en un mateix lloc
de treball. » Implantar el sistema de de valoracié dels

llocs de treball.

> Totes les persones que han realitzat
I’entrevistes afirmen que no creuen que hi | » Determinar una regulacioé objectiva per a

hagi una bretxa salarial de génere a la determinar els augments salarials.
Fundacid.
» Valorar I'impacte diferencial entre dones i
» S’inclou la igualtat de dones i homes com homes en les decisions sobre politica
un dels objectius de la politica retributiva retributiva.
a l'organitzacid, segons els convenis
col-lectius aplicables. » S'observen diferéncies i bretxes salarials a
la Fundacié.
ANNEX 1

S’adjunta com annex 1 les conclusions de cadascuna de les diferencies retributives segons sexe i
segons lloc de treball.
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Accid 9. ﬁ

Objectiu especific o ) »
Disminuir la bretxa salarial vetllant per una politica

retributiva neutra i no discriminatoria.

Nom de I'accio Adequar la valoracié de llocs de treball en perspectiva
de génere
Fer un estudi on es revisin totes les posicions de treball
Descripcio de l'accio que hi ha dins de LA FUNDACIO ASPRONIS, i on, a través
de les DPT, es faci una correcta valoracié del lloc.
Establint métodes de comparacié de llocs, i valoracions

segons I'acompliment assolit en el treball i la seva
qualitat.

Responsable Dep. RRHH

Data d'inici 01/01/2022

Data de fi 31/12/2023

S’ha elaborat I'estudi
Indicadors de seguiment i Quins criteris s’han tingut en compte
avaluacié S’han revisat totes les DPT?
Quins son els principals resultats obtinguts?
Recursos humans: personal de recursos humans amb
Recursos humans, materialsi coneixement en la matéria.
economics Recursos materials: ordinador i bibliografia de valoracio
de llocs.
Recursos econdmics: cost del temps de dedicacid.

. .

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 9:
Montse Romero Ureia, Directora de Recursos Humans
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Accio 10.

Objectiu especific L ) .
Disminuir la bretxa salarial vetllant per una politica

retributiva neutra i no discriminatoria.

Nom de I'accié Control de la bretxa salarial (registre)
Elaborar un registre salarial d’acord amb el que
Descripcio de I'accio estableix I'article 28 de I'estatut de treballadors, on es
reculli els valors mitjos de salari, complement salarial i
percepcions extrasalarials, desagregat per sexe, i creuat
per grup professional, categoria professional o lloc de
treball d’igual valor.

Responsable Dep. RRHH
Data d'inici 01/01/2022
Data de fi 31/12/2023

. . . Registres realitzats.
Indicadors de seguiment i

.. indexs de bretxa salarial de treballs comparats.
avaluacio

Recursos humans: personal de recursos humans.
Recursos humans, materials i Recursos materials: ordinador i programa de nomines.
economics Recursos economics: cost del temps de dedicacio.

N _

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 10;
Montse Romero Urefa, Directora de Recursos Humans
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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 dedicacié 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 I'ocupacid, a la formacid, 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.

En I'ambit de temps de treball i corresponsabilitat, no s’han arribat a conclusions congruents,
degut a la diversitat d’opinions, tant de les persones enquestades com de les entrevistades.

De la part d’enquestes hi ha més del 50% que diu que la Fundacio si facilita la conciliacié pero
I'altre 50% no ho sap o creu que no. En aquest sentit, una de les lectures que es pot fer és que
depén en gran mesura del lloc de treball i les tasques que es realitzen dins de la Fundacio, les
diferents possibilitats que es tenen. Es a dir, si es tracta de personal imprescindible pel que fa a
la seva preséncia, tindra més dificultats per conciliar, que no aquell personal que pugui disposar
de flexibilitat horaria gracies al seu tipus de treball.

Una qliestio que si que hi ha hagut quasi unanimitat ha sigut el coneixement de les persones de
les mesures disponibles a la Fundacié. Quasi la totalitat de la plantilla desconeix les mesures, fet
que s’hauria de resoldre amb, per exemple, un Pla de conciliaci6 amb perspectiva de genere.
Amb aquest, es podra fer un estudi de les necessitats de conciliacié de la plantilla i establir les
mesures necessaries i viables per a la Fundacid, i de la mateixa manera, amb la difusid i
comunicacio adequades, la plantilla ja podria coneixer les mesures.

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

» Més del 50% de les persones enquestades | » La majoria de persones no coneixen les
opina que a la Fundacié s'afavoreix la mesures de conciliacid.
conciliacio.
» Establir mesures de conciliacié
» La majoria de persones creuen que hi ha necessaries i comunicar-les a la plantilla.
igualtat d'accés a les mesures.
» Algunes persones entrevistades creuen
que a la Fundaci6 no s'afavoreix la
conciliacio.

» Incloure la igualtat com a objectiu de la
conciliacid.
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@cié 11. ﬁ

Objectiu especific . ) » . .
Facilitar a la plantilla I'adaptacié de la vida laboral i

persona d’acord amb el que estableix la legislacié vigent.

Nom de I'accio Realitzar un estudi per a la deteccid de necessitats de
conciliacié de la plantilla.
Coneixer, a través de mecanismes de recollida de dades

Descripcio de I'accio com una enquesta, entrevistes, dinamiques grupals,
quines son les necessitats de la plantilla en matéria de
conciliacio

Responsable Dep. Comunicacié

Data d'inici 01/01/2022

Data de fi 31/12/2022

S’ha fet la deteccié
Indicadors de seguiment i Mitjangant quins canals
avaluacio Resultats obtinguts
Accions proposades en base als resultats obtinguts
Recursos humans: personal de recursos humans i persona
Recursos humans, materialsi experta en la matéria.
economics Recursos materials: ordinador i espai-sala on fer Ia
xerrada.
Recursos economics: cost del temps de dedicacid i cost

L _

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L’ACCIO 11:
Miriam Crivilles, Cap de Comunicacié
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Ambit 8. Comunicacié no sexista

El llenguatge i la comunicacid, 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'eémfasi en I'Us inclusiu del llenguatge, tot evitant que s’ofereixin
visions androcéntriques i sexistes.

En I'ambit de comunicacié no sexista, s’ha observat que a la Fundacié es fa un bon Uus del
llenguatge inclusiu en tots els ambits. Es destaca molt positivament aixo, i es valora com a un
punt fort que ostenta la Fundacid quant a la igualtat.

En aquest sentit, es poden seguir realitzant mesures per tal que la comunicacié segueixi sent
aixi, com realitzant formacions a la plantilla en aquest ambit, o bé, realitzant un document o
protocol on s’estableixin els criteris per a una comunicacié no sexista.

Ambit comunicacié no sexista
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

» La majoria de persones creu que a la| » Establir un document o protocol on

Fundaciéo es fa un Us no sexista de la s'estableixin els criteris per a una
llengua. comunicacio no sexista.

» Es fa un Us generalitzat del llenguatge » Fer formacié especifica en I'is del
inclusiu. llenguatge inclusiu al total de la plantilla.
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Accioé 12.

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio de I'accio

Responsable
Data d'inici
Data de fi

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans, materials i
economics

)

Fomentar una comunicacié inclusiva i des de perspectiva
de génere.

Elaborar un manual que defineixi una metodologia que
garanteixi I'Us del llenguatge inclusiu

Elaboracié d’un document que reculli els criteris sobre
I’Gs del llenguatge inclusiu en totes les comunicacions
internes i externes de LA FUNDACIO ASPRONIS.

Dep. Comunicacio

01/12/2021

30/11/2025

Elaboracié del document.
Publicitat interna del document.

Recursos humans: personal amb funcions en
comunicacio.

Recursos materials: ordinador i bibliografia del tema. Recursos
economics: cost del temps d’elaboracié delmanual.

_

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L'ACCIO 12:
Miriam Crivilles, Cap de Comunicacié
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Ambit 9. Prevencié i actuacié enfront ’assetjament sexual i assetjament
per rad de sexe

La violencia a I'ambit laboral consisteix en la violencia fisica, sexual o psicologica 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 rad de
sexe i assetjament sexual -. En relacié amb I'assetjament sexual 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 I'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.

Quant a I'ambit de prevencié i actuacié davant I'assetjament sexual i per rad de sexe, es
recomana a la Fundacié establir un Protocol en la matéeria de manera urgent, ja que legalment
aixi s’estableix. Es recomana, aixi, seguir les directrius necessaries per establir un bon Protocol,
que contingui tot alld necessari per a la prevencié i I'abordatge d’aquestes situacions. A més a
més, es recomana formar a la plantilla en la matéria per tal de conscienciar i prevenir aquest
tipus de situacions.

De les entrevistes realitzades es comenta que no s’han donat o no es coneixen, situacions
d’aquestes caracteristiques en els Ultims temps i que degut al tipo de col-lectiu amb el que es
treballa, es creu que aquest tipus de comportaments no es donen.

Ambit prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i
I’assetjament per rad de sexe

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

> La plantilla sap qué fer i a qui dirigir-se en | > Establir un Protocol de prevencio i
casos d’assetjament. abordatge contra I'assetjament.

» Es valora com a important treballar | > Fer formacions especifiques a la plantilla.
I’'assetjament a la Fundacid, a mode de
prevencio i seguretat.
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Accio 13.

Objectiu especific . . . .
Garantir la prevencié i actuacid efectiva davant

I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Nom de I'accio Fer formacions especifiques a la plantilla en Prevencié i
actuacio davant de I'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe.

Realitzar xerrades, cada dos anys, a tot el personal per

Descripcio de I'accio tal que estiguin al corrent de I'existéncia del protocol
aixi com de possibles canvis que s’hagin fet al llarg del

temps.
Responsable Dep. Comunicacio i Resp. Compliance
Data d'inici 01/01/2022
Data de fi 01/01/2023

S’ha realitzat la formacid
Indicadors de seguiment i Dia/hora

avaluacio Quantes persones han assistit

Programa formatiu

Recursos humans: professorat o persona de RH.
Recursos humans, materials i Recursos materials: ordinador.

economics Recursos economics: cost hora de la xerrada o temps de
dedicacié del personal

N _

PERSONES ASSIGNADES PER PORTAR A TERME L'ACCIO 13:
Miriam Crivilles, Cap de Comunicacié
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Composicié de la comissio de seguiment i avaluacio

La comissid negociadora del present pla d’igualtat acorda que les persones que formaran
part de la comissié de seguiment, avaluacid i revisio periddica sén:

En representaci6 de I'Entitat RLT
- Francesc Dura Vila amb DNI 436719777
- Sergi Estruch Martin amb DNI 38857420R
- Ana Flores Mas amb DNI 43677401X

- Enrepresentacio de les persones treballadores:

- Jordi Clopés Villalba amb DNI 36572107Z

- M?José Sanchez Luna amb DNI 33357596Y

- Laura Yanischevsky Debonis amb DNI 46257967E

Funcionament de la Comissid de seguiment

S’acorda que la Comissio de seguiment es reunira trimestralment per tractar els segiients aspectes de
desenvolupament del Pla.

- Seguiment de les accions descrites

- Determinacio del problemes que hagin pogut sorgir

- Analisi de reton d’opinions.

- Establir acords d’actuacio en cas de detectar possibles accions de millora del Pla.

Els representants del treballadors de la Comissio son a la vegada els representats del Comité
d’empresa. Per tant s’estableix que afegiran el punt “Seguiment del Pla d’igualtat” en el pla de les
seves reunions per poder aixi recopilar la informacié de retorn dels treballadors de 1’Entitat respecte
al impacte de les Accions del present Pla.

La representant de I’Empresa, la Sra,. Ana Flores actuara com a secretaria de la comissio deixant
constancia mitjangant acta dels diferents temes a tractar, puns de millora i en cas de discrepancia
deixar constancia de la mateixa.

Composicio de la comissié negociadora

S’informa que eles membres de la Comissié negociadora sén els mateixos que composes
la comissid de seguiment i que queden anomenats en I'apartat anterior.

Seguiment i avaluacié

Finalitzada la vigéncia del Pla d'lgualtat, LA FUNDACIO ASPRONIS realitzara el seu seguiment
i avaluacid que haura de ser aprovada per la Comissid de Seguiment. L'avaluacié es referira
a les seglients fases i recollira les dades que s'agrupen en cadascun dels tres aspectes
d'avaluacio (de I'impacte, el procés i de resultats). Es preveu fer un seguiment cada 3 mesos
durant el primer any de la implantacié del pla (2022) i dos cops I’any a partir del 2023.
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Els resultats d'aquest seguiment ha de ser recollits en un INFORME DE SEGUIMENT DELPLA
D'IGUALTAT que haura de ser aprovat per la Comissio i que passara a formar part de el Pla
d'lgualtat. Aquest informe ha de recollir, no només els resultats de les avaluacions, siné que
ha d'establir les bases per a la posterior elaboracié del Il PLA D'IGUALTAT de LA FUNDACIO
ASPRONIS

L’avaluacio es dura a terme durant dos moments al llarg de la vigéncia del pla. En un
moment intermedi, i en una fase final tal com es preveu en la normativa actual.

Aquest informe es realitzara després d'haver tornat a recopilar les dades d'informacid
guantitativa i qualitativa que s'han utilitzat per realitzar I'informe diagnostic que va servir
de base per a laredaccio d'aquest | PLA D'IGUALTAT. Amb aquesta comparacid i els resultats
obtinguts després dels seus quatre anys de vigencia, es tindra informacié suficient per
determinar si el Pla ha donat els resultats esperats i quines noves accions sén les que
s'hauran de posar en marxa per salvar les deficieéncies trobades o millorar.

Procediment de modificacio y resolucié de discrepancies

Tenint en compte que el pla d'igualtat és una eina viva que s’ha d’adaptar a la realitat de
I'organitzacid en cada moment, tot el que es disposa en aquest document podra ser
modificat per decisio de la comissio de seguiment i avaluacié en cas de:

e Quan s’hagi de fer com a conseqliéncia dels resultats del seguiment i I'avaluacié del
pla d’igualtat.

e Quan es posi de manifest la seva falta d’adequacio als requisits legals i reglamentaris
o la seva insuficiencia com a resultat de I'actuacié de la Inspeccié de Treball i
Seguretat Social.

e En els suposits de fusid, absorcio, transmissido o modificacié de I'estatus juridic de
I’empresa/entitat

e Davant qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I’empresa/entitat, els seus metodes de treball, I'organitzaci6 o els sistemes
retributius, incloses les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de
condicions de treball o les situacions analitzades en el diagnostic de situacio que hagi
servit de base per a la seva elaboracio.

e Quan una resolucié judicial condemni I’empresa per discriminacié directa o indirecta
per rad de sexe o quan determini la falta d’adequacié del pla d’igualtat als requisits
legals o reglamentaris

e Quan la comissié aixi ho consideri, en relacié amb qualsevol altre aspecte substancial
del pla d’igualtat.

e Quan per circumstancies motivades degudament sigui necessari, la revisié ha
d’implicar I'actualitzacié del diagnostic, aixi com de les mesures del pla d’igualtat, en
la mesura necessaria.

Totes les discrepancies quedaran reflectides en |'acta de reunid, podent tenir-se en compte
en |'elaboracio de proxims plans d’igualtat amb la finalitat de millora d'aquests.
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Per a la resolucié de qualsevol discrepancia sorgida al llarg de la implantacié del present
projecte s’utilitzaran els mateixos mecanismes que s’han tingut fins ara. Es a dir, el procés
de negociacid dins de la comissié de seguiment i avaluacio, fis a arribar a un acord per
ambdues parts.

En cas de desacord, la comissié negociadora pot acudir als procediments i drgans de solucié
autonoma de conflictes, si s’acorda aixi.

El resultat de les negociacions I'han de plasmar per escrit i I’han de signar les parts

negociadores per remetre’l posteriorment a I'autoritat laboral competent, als efectes de
registre i diposit i publicitat en els termes previstos reglamentariament.

Abast i vigencia del present Pla d’igualtat

El present Pla d'lgualtat s'aplicara a tota I'activitat que tingui lloc en I'entorn organitzatiude
la Fundacio Aspronis.
Sera d’aplicacié a totes les persones treballadores presents i futures de I'entitat, aixi coma

gualsevol persona que, tot i estar sota la dependéncia d’un tercer, dugui a terme activitats
o presti serveis dins del centre.
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ANNEX 1

CONCLUSIONS INTERPRETATIVES DE LES DIFERENCIES RETRIBUTIVES SEGONS LA
VALORACIO DELS LLOCS DE TEEBALL

Eina utilitzada : Aplicatiu del ministeri
S’adjunten les grafiques resultants i la interpretacié de les mateixes

Salario por puesto de trabajo segiin convenio vs Promedio de Salario
normalizado de mujeres y hombres para cada puesto de trabajo
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Un cop finalitzada I'entrada de dades a I'eina utilitzada per portar a terme la valoracio del llocs de
treball, a continuacié exposem les diferents conclusions.

Per interpretar la VLLT de la Fundacié Privada Aspronis, hem de tenir en compte els seglents
aspectes:

- Les retribucions del treballador si treballadores que no formen part dels érgans directius,
estan determinades per el conveni col-lectiu. Es per aquest motiu que la retribucié a la
majoria dels casos queda molt distant de la puntuacié que atorga I'eina utilitzada.

- Un mateix lloc de treball pot tenir diferents retribucions depenent del conveni col-lectiu al qual
s’acull la persona que I'ocupa. Per exemple: El lloc de treball d’auxiliar del servei de neteja
estara ocupat per treballadors i treballadores amb diferent retribucié per desenvolupar la seva
tasca a serveis regulats per diferent conveni col-lectiu.

Un com revisades les diferéncies salarials entre homes i dones que ocupen el mateix lloc de treball
s’arriba a les segtients conclusions:
- Les diferéncies en les retribucions segons el sexe sén degudes al concepte d’Antiguitat
segons conveni.

En el cas d’aquesta Entitat les diferéncies per antiguitat, també es veuen afectades per el fet
que els diferents lloc de treball estan ocupats prioritariament per homes o dones. Es tracta
de professions que culturalment es desenvolupen majoritariament per homes o per dones.
Quan un d’aquests llocs de treball esta ocupat en gran mida per persones molt antigues, el
resultat de les retribucions es decantara cap el sexe més representat.

Per altra banda tenim dos llocs de treball on les diferéncies de retribucié per sexe no es poden explicar
segons l'antiguitat o la sobre representacié. Parlem dels llocs de treball “Direccié Serveis
Assistencials” i “Coordinador Residéncia”.

En el Cas de la direccio dels Serveis Assistencials comptem amb 3 persones ocupant aquets lloc de
treball, 2 homes i 1 dona. A la retribucié podem observar una bretxa que es decanta en favor al sexe
masculi. Els motius son:

- El sou d'un dels treballadors sexe “home”, esta regulat per el conveni col.lectiu de “Centres
de desenvolupament infantil i atencié precog¢” amn retribucions més elevades que els conveni
de “Tallers per a persones amb discapacitat’

- Les dues direccio restants representades per el sexe masculi estan ocupades per una
mateixa persona que gestiona dos serveis de I'Entitat (en el passat ocupades per dues
persones diferents). Aquest tipus de dedicacié esta recompensada amb un complement
salarial.

En el cas de la Coordinacié Residéncia comptem amb 4 persones (3 dones i 1 home). La diferéncia
salarial decantada cap el sexe masculi es deu a complements historics assolits de sou.

TREBALL A REALITZAR PER L’ENTITAT

Un cop detectades les diferéncies salarials, 'Entitat es compromet a portar a termes les seguents

accions reguladores.

- En el moment que sorgeixin nous lloc de treball, ser molt acurats en la seva descripcio.

- Revisar aquells lloc de treball on les diferéncies de retribucié sén molt evident i decidir si
realment podrien tenir definicions diferents i per tant desdoblegar-se en dos llosc diferents.

- Justificar sempre amb fets evidents i objectius I'assignacio dels complements salarials a les
categories superiors.

- Posar en marxa un sistema de valoracié per competéncies de tots els treballadors, per poder
valorar objectivament les retribucions i promocions en relacié amb I'aportacié de talent.
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Entrara en vigor el 1 de desembre de 2021 i tindra un periode de vigéncia de quatre
anys, fins al 30 de novembre de 2025.

Transcorregut el periode de vigéncia, es constituira una nova comissié negociadora que
tindra com a principal objectiu elaborar una nova diagnosi i posterior pla d’igualtat que
doni resposta a la legislacio vigent i a les necessitats de la plantilla.

| perqué aixi consti es sigha avui a Malgrat de Mar a 22 de desembre de 2021.
06t Un
\
France _ Sergi Estruch

Jordi Clopés M2 José Sanchez

§Ana Flores Laura Yanischevsky
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