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1. INTRODUCCIO I DEFINICIONS

1.1 Context i antecedents

Amb la constitucié de la Comissié Paritaria pel Pla d’Igualtat de la FUNDACIO PRESIDENT AMAT
ROUMENS es posa en marxa la negociacié de la ptimera edicié del Pla d’Igualtat en el mes desembre de

2022 tant amb la participacié de la representacié empresarial com de la representacio de la plantilla.

La negociacié s’inicia amb les parts legitimades, que d’'una banda han estat les persones designades per la
representacié empresarial i que consten degudament acreditades a les diferents actes, aixi com pel Comité

d’Empresa.

Per tal de conéixer el punt actual en el qué es troba Pempresa, es van treballar un seguir de dades sobre la
composici6 de la plantilla per sexes, grups professionals, jornada, tipus de contractacid, aspectes relatius a la
formacié i conciliacié de la vida laboral i familiar, entre d’altres. Aquestes dades, per ser més facils d’obtenir,
les va aportar empresa sota els paramettes que han estat recomanats des del Departament de Treball. No
obstant aixo, aquestes dades, les quals s6n un recull d’aspectes qualitatius i quantitatius, es comenten en totes
les reunions de la Comissié d’Igualtat per tal d’acabat elaborant el Diagnostic, el qual ve adjuntat com a Annex
I. Aquest diagnostic, elaborat i consensuat per totes les parts, resulta ser el punt de partida basic per a

determinar les arees d’actuacié sobre les quals haura d’incidir el Pla d’Igualtat.

1.2 Determinacié de les parts que concerten el Pla

La negociacié s’ha efectuat amb les parts legitimades, que d’una banda han estat les persones designades per

la tepresentaci6é empresatial i per altra banda el Comite d’Empresa.

2. DEFINICIONS

Per tal d’evitar possibles malentesos, entenem necessati definir determinats conceptes que s’aniran utilitzant
freqiientment en el desenvolupament del Pla d’Igualtat. De conformitat amb el que preveu la Llei Organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones 1 homes, Iobjectiu principal és garantir la igualtat
real i efectiva d’oportunitats entre dones i homes en el si de Pentitat, evitant qualsevol tipus de disctiminacio
laboral i la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de

Catalunya.
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En convetgéncia amb P'objectiu principal, fem igualment com a nostres les definicions recollides a la propia

norma referenciada.

e  Principi d’igualtat de tracte entre dones i homes: Suposa I'abséncia de tota discriminacié, directa o

indirecta, per raé de sexe i, especialment, les detivades de la maternitat, assumpcié d’obligacions

familiars i 'estat civil.

o  Igualtat de tracte i d’oportunitats pel qué fa a I'accés al treball, formacié i promocié professional i

condicions de treball: El principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aplicable en 'ambit
laboral, sigui pablic o privat, garantird en els termes previstos en la normativa aplicable, Paccés a la
feina, fins i tot al treball per compte ptopia, la formacié professional, la promocié professional, les
condicions de treball, incloses les retributives i les d’acomiadament, i I'afiliacié i la participacié de les

organitzacions sindicals i empresarials o, qualsevol organitzacié amb membres que siguin d’una

professié concreta.

e Promoci6 de la igualtat en la negociacié col'leciva: Mitjangant la propia negociacié col lectiva es

i podran establir les mesures d’accié positiva per afavorir 'accés de les dones al treball, aplicant
\\_ \ efectivament el principi d’igualtat de tracte i no discriminacié en les condicions de treball entre dones
\ \ i homes.
\ \
‘|\ \.\
\ \
\ | .
\-\ \ e  Discriminacié directa i indirecta: Es considerara disctiminacié directa per rad de sexe, la situacié en
\\ N : s ] : 0
\\__ qué es trobi una persona que sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencio al seu sexe, de manera
\ menys favorable que una altra en una situacié comparable. Sera discriminacié indirecta per rad de
7o sexe, la situacié en qué una disposicié, criteri o prictica aparentment neutres posi a persones d'un
/ n sexe en desavantatge particular respecte a altres persones de I'altre sexe, amb les excepcions que es
/ puguin preveure legalment.
Ng
|~
'I | e  Assetjament sexual per rad de sexe: Sera qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual
|
S~ que tingui el proposit o produeixi Pefecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en patticular
P qual es ctei un entorn intimidant, degradant o ofensiu. Alhota, qualsevol comportant realitzat en

funcié del sexe d’una persona amb l'objectiu d’atemptar contra la seva dignitat.

e Discriminacié per embaras o maternitat: Tot tracte desfavorable a les dones relacionades amb

Tembaras o la maternitat.
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e Indemnitat front represalies: Qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es doni en una persona
com a conseqiiéncia de la presentaci6é per part seva de queixa, reclamaci6, denincia, demanda o
recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva discriminaci6 i a exigir el compliment efectiu

del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes.

e Conseqiiéncies juridiques de les conductes discriminatories: Els actes i les clausules dels negocis

juridics que constitueixin o causin disctiminacié per raé de sexe es consideraran nuls i sense efecte, i
donaran lloc a responsabilitat a través d’un sistema de reparacions que sigui, real, efectiu i
proporcional al petjudici sofert, aixi com, en €l seu cas, a través d’un sistema eficag i dissuasiu de

sancions que dissuadeixin i prevegin la realitzacié de tals conductes.

e Acdions positives: Per fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, les persones fisiques i juridiques

privades podran adoptar mesures especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de

desigualtat de fet respecte dels homes.

'\ e Drets de conciliacié de la vida personal. familiar i laboral: Es reconeizeran als treballadors 1 les

\ treballadores en forma que fomentin 'assumpcié equilibrada de les responsabilitats familiars, evitant

§\ \ tota discriminacié basada en el seu exetcici.
N

\\ 3. CARACTERISTIQUES DEL PLA D’IGUALTAT

\
\
' 3.1 Concepte i continguts del pla d’igualtat
a
{ /I
\< La propia Llei Organica 3/2007, defineix el Pla d’Igualtat com a:
S
\\5 “0..) conjunt ordenat de mesures, adoptades després d'baver realitzat an diagnostic de situacid, tendents a assolir a
N \:’; Pempresa la ignaltat de tracte i d'sportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacid per rag de sexe”.
. Aquesta definicié és referendada posteriorment per la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de
_ \\ dones i homes, aprovada pel Patlament de Catalunya, aixi com també per la normativa del Reial Decret

901,/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre.
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3.2 Ambit d’aplicacié

El Pla d’Igualtat és d’aplicacié a tota la plantilla de FUNDACIO PRESIDENT AMAT ROUMENS i, pet

tant, engloba a la totalitat de la plantilla sense exclusions, ubicada a tot el tettitoti nacional.

3.3 Ambit temporal

El Pla d’Igualtat, com 2 conjunt de mesures ordenades i orientades 2 assolir els objectius que es concreten en
el mateix, contindr unes mesures que podran ser assolides unes abans que altres. Aixi doncs, es determinara
una calendaritzacié que, en tot cas, abastari la vigéncia del mateix fixada des de la data de signatura del mateix
i fins a 31 de desembre de I'any 2025, havent-se de revisar Passoliment consecutiu dels objectius de manera

progressiva.

4. DIAGNOSTIC

De les diferents sessions de la Comissié d’Igualtat, finalment, s’ha acabat realitzant un diagnostic de la situaci6
actual de Dentitat en aquesta matéria. Concretament, s’han treballat les matéries de seleccio i contractacio,
classificacié professional, formacié, promocié professional, condicions de treball, exercicis corresponsable
dels drets de la vida personal, familiar i laboral, infrarrepresentacié femenina, retribucié i prevenci6 de

’assetjament sexual i per rad de sexe.

A partir d’aquest punt inicial, ens remetem a PAnnex I en el qual hi ha reproduit I'informe final de Diagnosis,
elaborat i consensuat conjuntament per part de tots els que han patticipat en la comissié negociadora del

present Pla d’Igualtat.

A mode de resum, aquest document ha conduit a determinar els resultats i conclusions per valorar quines s6n

les mesutes a prendre tant a curt com a llarg termini.

Destaquem que des d’un comengament, la conclusié que ha sobrevolat a tot Pequip de treball que ha composat
la comissié de negociacié del Pla d’Igualtat ha estat Ja de qué I'entitat gaudia de ‘bona salut’ en quant a la
igualtat entre dones i homes, de manera que no existia cap situacid a primera vista que suposés una
preocupacié determinant. No obstant aixo, entrant en una analisis més profunda, hi ha certs aspectes que

s’han constatat que cal millorar i que, per tant, formaran part dels objectius que es fixaran en el Pla d’Igualtat.
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Basicament, i a grans trets, els grans temes que van sorgir com a aspectes a millorar van ser:

e Potenciar la igualtat i Pequitat.
e Millorar la formacié.
e Potenciar la conciliacié de la vida personal, familiar i Jaboral.

5. OBJECTIUS GENERALS DEL PLA D’ IGUALTAT

Els objectius del Pla d’Igualtat els podem dividir en tres tipus: objectius a llarg, mig i curt termini. La diferéncia
entre un tipus i un altre és que els ptimers seran objectius que marcaran una referéncia en tot el procés que
duri la instauracié del Pla d’Igualtat, en canvi, els objectius de mig i curt termini seran accions concretes 1

determinades que 2aniran en convergéncia amb els objectius generals.

Les arees d’actuacié que s’han treballat en el Diagnostic i que hem reproduit amb anterioritat, son les que han

servit de guia als efectes de preveure les accions establertes al present Pla d’Tgualtat. Aquestes son:

1. Potenciar la orientacié de la cultura, gestié organitzativa i comunicacié cap a la igualtat de tracte
i oportunitats.

2. Formacié continua,

3. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

4. Equitat de condicions.

6. ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLA D’IGUALTAT

El Pla d’Igualtat de la FUNDACIO PRESIDENT AMAT ROUMENS. té com a objectius principals, els

seglients:
Potenciar la orientacié de la cultura, gestié organitzativa i comunicacid cap a
PROGRAMA : . ; & & P
la igualtat de tracte i oportunitats
PROGRAMA Fotmacié continua en igualtat de tracte i oportunitats
Avaluacié i millora de Pexercici corresponsable dels drets de conciliacié de la
PROGRAMA . i P
vida personal, familiar i Jaboral
PROGRAMA Garantir 'equitat de condicions 1 oportunitats laborals
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7. SISTEMA D’AVALUACIO I SEGUIMENT

Tant la Llei Organica 3/2007, com la Llei 17/2015, de 21 de juliol, i el posterior Reial Decret 901 /2020,
estableixen que els Plans d’Igualtat fixaran els objectius concrets a assolir en materia d’igualtat efectiva
entre dones i homes, les estratégies, les prictiques a adoptar i, igualment, I'establiment de sistemes

eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

El per qué de dur a terme una fase de seguiment i avaluacié recau en permetre conéixer el
desenvolupament del Pla d’Igualtat a Pentitat, veient els resultats obtinguts en les diferents arees

d’actuacié durant i després del seu desenvolupament i implementacié.

7.1 Constitucid

Les patts signants, acorden la creacié duna COMISSIO DE SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT
per a desenvolupar el objectius del Pla signats en aquest document i avaluar el grau de compliment dels
mateixos, tant dels objectius marcats com de les accions programades. Aquesta Comissi6 tindra la

responsabilitat de realitzar el desenvolupament dels objectius signats al present acotd.

7.2 Composicié

La Comissié de seguiment estard composada amb caracter patitari per representants de I'empresa i
representants dels treballadors i les treballadores. En aquest sentit, es designaran a 3 persones pet la part

social i 2 3 persones per la part empresarial.

7.3 Funcions
Les funcions de la Comissi6 de seguiment seran les que tot seguit es relacionen:

2) Seguiment del compliment de les mesures previstes.

b) Participacié i assessorament en la forma d’adopci6 de les mesures.

¢) Avaluacié de les mesures realitzades.

d) Elaboracié d’un informe als 6 mesos de la signatura del present acord per comprovar el
desenvolupament dels objectius i mesures proposades.

¢) Proposici6 de mesures cotrectores per al millor compliment dels objectius.

Pla d’Tgualtat 2024-2025 11
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f) 1, finalment, desenvolupament i elaboraci6 del Pla d’Igualtat, on es revisaran les funcions —

d’aquesta Comissi6 de seguiment.

Dins la fase de seguiment, caldri recollir informacié relativa als resultats obtinguts en la consecucié del
] N I|
present acord, el grau d’execucié de les accions, les conclusions obtingudes i reflexionar després de fer .

Ianalisi de seguiment i identificar possibles actuacions futures.

7.4 Funcionament

La Comissi6 de seguiment un cop signat el Pla d’Igualtat es reunird una mitjana de com a minim dues —
vegades per any, amb caracter ordinari. No obstant aixd, podran celebrar-se les reunions extraordinaries \Cj
que es considerin oportunes per iniciativa d’una de les patts amb prévia comunicacié escrita indicant els

punts a tractar de Pordre del dia.

Aquest pla es podrd modificar amb el vot favorable de la majoria absoluta de cadascuna de les dues

representacions de la comissi6 d’igualtat, en el suposit que 'informe de seguiment plantegi la necessitat

d’introduir adaptacions o modificacions en algun aspecte relacionat amb I'execucié del Pla. ~
En cas de discrepancies que puguin sorgir de l'aplicacid, el seguiment o la revisio, les parts acorden f
sotmetre's 2 una mediaci6 davant del Tribunal Laboral de Catalunya. i
‘r——-I \
\

f.
8. AUDITORIA SALARIAL \\

\|

I\‘.'l

8.1 Abast, vigéncia i periodicitat

. 5

1’ Auditoria salarial, igual que la resta del Pla d’Igualtat, és d’aplicaci6 a tota la plantilla de FUNDACIO wf
PRESIDENT AMAT ROUMENS |, per ‘tant, engloba a la totalitat de la plantilla sense exclusions.

L’Auditoria tindra la mateixa vigéncia que la resta del Pla d’Igualtat, és a dir a partir de la data de signatura

del mateix i fins a 31 de desembre de I'any 2025.

En el cas del present Pla d’Igualtat, s’ha encatregat I’Auditoria a empresa consultora externa Tarinas.

S’adjunta en ’Annex II el document d’auditoria salatial realitzada en el marc del present Pla.

Pla d’Igualtat 2024-2025 12
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8.2 Resultats

L’Auditoria realitzada conclou que, encara que l'otganitzacié ha fet esforgos significatius petr promoure

la igualtat retributiva, hi ha arees de millora.

Pel que fa als llocs de treball, encara que s'ha identificat una desigualtat en la representacié de genere en
certs llocs dins de l'entitat, cal destacar que aquesta ‘desigualtat no implica necessariament una
discriminacié6 per raé de sexe. Les diferéncies observades en la representacié d'homes i dones en diversos
rols es poden atribuir a diversos factors, entre els quals s'inclou la naturalesa de les contractacions, la

disponibilitat de candidats i les competéncies requerides per a cada lloc.

En primer lloc, és fonamental comprendre que els llocs de treball que requereixen un esforg fisic més
gran, com els operatis, tendeixen a estar masculinitzats, Aixo és degut al fet que, histoticament, aquests
rols han estat ocupats predominantment per homes, cosa que ha creat una tendéncia en la seleccié de
personal. Tot i els esforgos de l'empresa per fomentar la igualtat de génere i crear equips paritaris, la
realitat és que la majoria dels candidats per a aquests llocs continuen sent homes. Aquesta situaci6 fa que
sigui més complicat contractar dones en rols industrials, de rentat de vehicles, neteja interna 1 jardineria,

entre d'altres.

A més, la baixa representacié femenina en aquests llocs no és un reflex d'una politica disctiminatéria per
part de l'empresa, sind més aviat una conseqiiéncia de factors externs que escapen de controlar-los. Per
exemple, la menor quantitat de dones que es postulen per a aquests rols es pot deute a percepcions
socials, expectatives culturals i la manca d'interés o formaci6 en arees tradicionalment dominades per
homes. En aquest context, 'empresa no es pot considerar responsable d'una discriminacié6 intencional,
ja que el seu procés de seleccié es basa en la disponibilitat de candidats i en I'adequacié de les

competencies a les necessitats del lloc.

Malgrat tot, és important que I'empresa continui treballant en la promocié de la igualtat de génere ienla
creaci6é d'un entorn laboral inclusiu. Per 2ixd, setia interessant implementar estratégies especifiques que
incentivin la contractacié de dones en rols altament masculinitzats. Aquestes estratégies podrien incloure
programes de formacio i desenvolupament professional adregats a dones, campanyes de reclutament que
destaquin les oportunitats en aquests rols i politiques d’igualtat d’oportunitats que assegurin un procés

de seleccid just 1 equitatiu.

D'altra banda, I'analisi dels tipus de contractes revela que la proporcié de contractes temporals i indefinits

és forca similar entre homes i dones, cosa que indica una equitat en termes d'estabilitat laboral. No

Pla d’Igualtat 2024-2025 ) 13
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obstant aix0, s'observa que un percentatge més gran d'homes té contractes a jornada completa en %

comparacié amb les dones. Especificament, el 87,90% dels homes estd contractat amb un contracte a <

jornada completa, mentre que el 10,32% té un contracte temporal i un 1,78% un contracte fix discontinu.
Per contra, el 74,33% de les dones esti contractada amb un contracte indefinit, el 21,39% amb un

contracte temporal i el 4,28% amb un contracte fix discontinu.

Aquesta diferéncia en els tipus de contractes pot reflectir diverses dinamiques laborals i personals, com
ara la preferéncia d'algunes dones per contractes a temps parcial a causa de responsabilitats familiars o
personals. Tot i aixo, és crucial que I'empresa continui monitoritzant aquestes tendéncies i asseguri que
les oportunitats d'ocupacié a temps complet estiguin igualment disponibles per a tots els empleats,

independentment del seu génere.

En conclusié, encara que hi ha diferéncies en la representaci6 de génere en certs llocs de treball, no es
detecta discriminacié per raé de sexe en cap de les categories avaluades. Les variacions observades es
deuen a la naturalesa de les contractacions i la disponibilitat de candidats, i no a practiques
discriminatories. Tot i aixo, l'empresa ha de seguir compromesa amb la promocio de la igualtat de génere
ila creacié d'un entorn laboral inclusiu, implementant estratégies que fomentin la participaci6 de dones
en rols tradicionalment masculinitzats i assegurant que les oportunitats laborals siguin equitatives per 2

tots els empleats.

Pel que fa a les categories professionals analitzades, les diferéncies en les retribucions efectives i
equiparades no superen el 25%, cosa que indica que no hi ha una bretxa salarial significativa entre homes
i dones. Les variacions observades es poden atribuir a factors com dates d'ingrés i finalitzacié de
contractes, aixi com jornades laborals. En conseqiiéncia, no es detecta cap discriminacié per ra6 de

génere en cap de les categories avaluades.

Pla d’Igualtat 2024-2025 14
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1. FITXA TECNICA

Nom o Raé Social: FUNDACIO PRESIDENT AMAT ROUMENS
Forma juridica: Fundaci6 Privada
Activitat: Formaci6é i insercié laboral persones adultes amb

diversitat funcional.

Atencié diiitna i serveis de suport a persones adultes

amb diversitat funcional

Provincia: Barcelona
Muni_cipi: N Terrassa
Teléfon: o 93 788 36 62 - Ll
Correu electronic: J info@lafact.cat .
I."I: Iﬁ | Pagina web: | https:/ /www.lafact.cat/ e
»{ E:ollid_a diagnostic: 'Nr Juny 2024 i
LA Data de finalitzacié de Pinforme: Desembre 2023 |

{
\\ 2. CONTEXTUALITZACIO I CARACTERISTIQUES GENERALS DE L’EMPRESA |
\'-,L ’

La FUNDACIO PRIVADA PRESIDENT AMAT ROUMENS (FUPAR) és una entitat d’economia social i
sense anim de lucre, inscrita en el Registre de Fundacions de la Generalitat de Catalunya amb el namero 199,
/\ I que té com a missi6 situar a les persones amb diversitat funcional, prioritiriament intel'lectual i del
%' desenvolupament, en el centre del procés vital, oferint suports d’otientacié al treball, suports terapéutics,
\\-é’ psicopedagdgics i socials oportuns, de catacter professional i/o natural, lsota critetis étics, d’excel‘léncia,

innovacié6 i equitat. Al mateix temps també promou la insercié laboral de persones amb discapacitat fisica,

\} , sensorial 1 derivada de salut mental.

En aquest sentit, procura generar oportunitats laborals estables i de qualitat, formacié professional, serveis

assistencials d'atencié terapéutica i activitats socioeducatives en el lleure a persones adultes amb discapacitat

intel-lectual.

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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L'objectiu final i especific de l'entitat és aconseguir tant com sigui possible la capacitacié professional, el ple
desenvolupament dels seus interessos, la patticipacié en la vida social i economica i la millora de la qualitat de

vida de les petsones amb discapacitat intel*lectual.

La FUNDACIO PRESIDENT AMAT ROUMENS centra la seva activitat en I'acompanyament de les
persones amb discapacitat intel-lectual, amb eines i metodologies propies que n'impulsen el desenvolupament
social i laboral, potenciant I'autoestima, el benestar i la inclusié de prop de 500 persones. Ho fa des dels ambits

de la inserci6 laboral, la formacié, l'atencié diiirna, el suport a la vida independent, el lleure i I'esport.

S'integra al grup de fundacions LaFACT, Factoria Social de Terrassa, que busca fer de Terrassa un referent en

la inclusié de persones amb discapacitat intel lectual, en I'atenci6 de la gent gran i en I'accié cultural a partir de:

e Eliminar barreres i millorar la qualitat de vida de les persones grans i de les persones amb
discapacitat intel-lectual.

° Promocionar la cultura, com a forma de propotcionar una mirada oberta al mén.

° Desenvolupar un model socioempresarial que ofereix treball estable i professionalitzat 2
persones amb discapacitat per generar recursos propis pet continuar realitzant projectes de

transformacié social 1 cultural.

Les activitats de FUNDACIO PRESIDENT AMAT ROUMENS es basen en una cultuta i un patrimoni de
valors, reconeguts i compartits per tots els empleats i empleades els quals conformen el seu model de

compor tament.

»  QUALITAT: FUPAR manté un compromis constant amb l'assoliment de la maxima qualitat
tant en la relacié, com en la defensa dels drets de les persones, com en el servei.

»  PROXIMITAT: Treballa per aproximar les sensibilitats individuals i aconseguir unes millors
condicions personals i laborals.

»  RESPECTE: El model organitzatiu parteix del fet que les relacions interpersonals han de
fomentar-se en el respecte mutu, Uesperit d’equip, la col*laboracio, la igualtat d’oportunitats i la
no discriminacid.

»  INCLUSIO: Es fomenten i promouen els valors de les persones amb discapacitat, defensant
els seus drets.

»  REFERENCIA: FUPAR es preocupa per oferir nous setveis, productes i camins que permetin
un més alt grau d’inclusié, d’autonomia i de qualitat.

»  INNOVACIO: Es busca una realitat transformadora per podet continuar assolint estindards

d’excel’léncia.

\\.'-. ‘ ,\.\ Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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Pel que fa a la seva organitzacié intetna, es tracta d’una entitat que compta amb les segiients arees:

EX
E3 =3

JARDINERIA]
NETEIA

NIVELL 1

NIVELL 2

NIVELL 3

NIVELL 4

NIVELL 5

NIVELL 6

NIVELL 7

INSEROID | GARDEN!
LABORAL FLORISTERIA
RENTAT DE
—  FORMAOS EGES
SERVEIS
CENTRE -
b
TALER
b | ESICO-SOGAL TERGDORS
| TERODORS
COMERCIAL

El personal dins d’aquestes arees es classifica a nivell funcional o lloc de treball de la segiient forma:

DIRECCIO GENERAL

DIRECCIO D'AREA

CAP DEPARTAMENT/SECCIO/SERVEI
TECNIC/A - FORMADOR/A
ENCARREGAT/DA

OFICIAL - MONITOR

OPERARI/A

% Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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Els grups funcionals anteriots inclouen a persones amb diferents categories del conveni vigent (VII Conveni
col'lectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat intel-lectual de Catalunya - codi de

conveni nim. 79000805011995) tal i com s’indica 2 la segitent taula:

DIRECTOR/A

CAP DE PRODUCCIO X X X

CAP TALLER

CAP PERSONAL

CAP ADMINISTRACIO
TECNIC GRAU SUPERIOR

CAP DE SECCIO
ASSISTENT SOCIAL X X X X
TECNIC GRAU MITJA

ENCARREGAT/DA X X X

MESTRE/A TALLER
MONITOR OCUPACIONAL X
XOFER 1*

OFICIAL 1*
OFCIAL 1* ADTIU

XOFER 2* 2. Z &
CUINER/A

OFICIAL 2*

OFICIAL 2* ADTIU

OFICIAL SERV. GRALS
RESPONSABLE MENJADOR

ESPECIALISTA DE 1* x
AUXILIAR

ESPECIALISTA DE 2* X

ESPECIALISTA DE 3* X

PEO/NA _ %8

Durant el periode d’estudi, compta amb un total de 470 persones en plantilla, de les quals un 40% s6n dones i

un 60% so6n homes.

Un resum de la distribucié de la plantilla de Entitat seria la segiient:

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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‘% a) Segons lloc de treball
- _ (en nvim.persones)
Aﬁ LILOC DE TREBALL DONA HOME
I' NIVELL 1 ] ]
NIVELL 2 3 3
!l NIVELL 3 6 5
NIVELL 4 : 38 11
NIVELL 5 1 7
NIVELL 6 59 80
NIVELL 7 81 176
Total general 188 282

b) Segons nivell o grup de responsabilitat professional

en nim,persones
p

NIVELL/GRUP R.P. HOME

B. SUBDIRECCIO 3 3

C. CAP DE SECCIO 1 1

\ E. CAP DE SERVEI 2 3

\ F. COMANDAMENT 1
| G. PERSONAL TECNIC 11 5
Q H. PERSONAL TECNIC SUPERIOR 18 6
\ al I. PERSONAL TECNIC DE GESTIO 63 82 -

\X J. PERSONAL ADMINISTRATIU 8 6
\\—3 M. PERSONAL OPERARI 81 176
Total general 188 282

" :
El nivell “A. DIRECCIO” esta ocupat per un “home” que i no apareix en 'anterior quadre ja que no disposa
de contracte laboral amb I'Entitat.
Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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c:-_ng oo [URR
R

DONA

HOME

ADMINISTRACIO I FINANCES

ADMINISTRACIO

FINANCES I TIC e

. ADMINISTRACIO RRHH

ESTRUCTURA GESTIO PATRIMONI

SERVEIS GENERALS

DESENVOLUPAMENT RRHH

SERVEIS CORPORATIUS

:—“‘\\‘;ﬁi’
c) Segons area i seccid
(en nim. persones)
DEPARTAMENT
DIRECCIO GENERAL | ESTRUCTURA DE GRUP
IMATGE I COMUNICACIO
e
)
A
t)
(0§

QUALITAT

NETEJA INTERNA

14

ALTRES SERVEIS

SERVEIS INDUSTRIALS

30

48

18

15

§ TEIXIDORS
COMERCIAL TEIXIDORS

\7 SERVEIS COMERCIALS 1
EMPRESARIALS RENTATGE DE VEHICLES

20

GARDEN

17

12

IMPRESSIO DIGITAL TEXTIL

SERVEIS SERVEIS JARDINERIA

10

90

MEDIAMBIENTALS SERVEIS NETEJA

12

FUPAR ESTRUCTURA SERV. DISCAPACITAT

S.T.0O.

11

SERVEIS SALUT

ADAPTACIO LABORAL

SERVEI SUPORT LLAR

LLEURE

INSERCIO

FORMACIO

19

EMS

18

SOI

Total general

188

282

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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A Tentitat s’han dut a terme activitats relacionades amb la igualtat d’oportunitats, a través del Pla d’Igualtat
2017-2020, dels diferents procediments integrats tant dins de les normes de gestié ISO 9001, com també de la

norma ISO 14001 en el cas de 'area de Serveis Mediambientals.

A més, internament s’han realitzat analisi de context, definicions de processos i analisi de triscos i oportunitats,
establint objectius i indicadors de seguiment.

Igualment, la Responsabilitat Social Corporativa forma part de la propia raé de ser de la Fundacio, enfocant-se
tant de forma interna com externa, oferint una ocupacié estable de persones amb discapacitat, una atencié
psicosocial a aquest col-lectiu i suport a les families, execucié d'activitats d'esbatjo per a persones treballadores

amb discapacitat o la gestié responsable dels residus.

Tanmateix, efectuant campanyes pet a escoles, participant en esdeveniments de ciutat per normalitzar la
discapacitat a la societat, ajudant i fent seguiment de la inserci6 laboral de persones amb discapacitat, executant

programes de voluntariat i donant suport a empreses al compliment de la RSC.

3. ANALISI

3.1 Introduccié

Els representants a la Comissié Negociadora Paritaria per al projecte del Pla d’Igualtat a la vista de les dades
facilitades per I'Entitat i recopilades durant el procés de treball de la Comissié manifesten que les reunions
mantingudes en el si de la comissié negociadora han estat en to negociadot, havent-se discutit aquells punts
més controvertits i els quals han necessitat una major dedicacié. En aquest sentit les parts de la Comissio
entenen que el procés negociador s’acaba traduint en una influéncia favorable que tindra efectes positius de

cara a la plantilla.

Les dades analitzades i la metodologia seguida s’ha ajustat al marc legal vigent. En total s’han dut a terme 7
reunions, on la primera va tenit com a objecte la constitucié de la Comissié Negociadora, concretament el dia
21 de Desembre de 2022. Posteriorment, la comissié s’ha anat emplagant en els dies 24/03/2023,12/05/2023,
30/06/2623, 08/09/2023, 17/11/2023, 22/12/2023 i 25/11/2024. }

Si bé la percepci6 inicial és de qué no existeix cap situacié que es pugui qualificar com a deficient pel que fa a
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, si que existeixen aspectes a millorar en els processos d’igualtat ja

implantats..

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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3.4 Analisi de les Dades de la Plantilla

34.1  Procés participatin: Qiiestionari Pla d'Ignaltat.

En el marc de I'elaboracié del Pla d’Igualtat s’ha traslladat a la plantilla de la Fundacié un qiiestionari per

fomentar la seva participacié i copsar quines sén les principals percepcions i inquietuds en aquesta matéria.

Atenent als diferents col-lectius que integten la plantilla de Entitat, el procés participatiu s’ha realitzat pet
via digital, a través de un formulari online, i també per via presencial en els diferents centres de treball,
organitzant grups de difusié del procés i repartint els qiiestionaris en paper. També s’han habilitat punts

d’entrega i recollida de formularis en paper en els diferents centres de treball.

La participacié ha estat anonima i s’ha dut a terme del 19/07/2023 al 31/07/2023 en el cas via digital, i del
19/07/2023 fins el 29/09/2023 en el cas de la via presencial.

El nombre de qiiestionaris rebuts ha estat de 142 que cotrespon a un 30,21% del total de Ia plantilla de la

Fundacid.

3.4.2  Analisi del perfil de les persones treballadores participants.

En relacié al perfil de les persones que han respost el qiestionari, el 47% han estat dones, el 52% homes i

un 1% de persones no binaries.

SEXE

1%

® Home
= Dona

s  No binari

A nivell d’edat, el 59% de les persones que han participat declara tenir menys de 45 anys i el 41% igual o

més de 45 anys.

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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EDAT

B Menys de 45 anys

= 45 anys i més

A nivell familiar,

o El32% dels participants afirma tenir fills /filles mentre un 68% no en te cap.

¢TENSFILLES/FILLS?

mSsi
= No

e
|

o El17% declara tenir altres persones (diferents a fills/filles) a carrec i el 83% no en te cap.

-

¢TENSALTRES PERSONES A CARREC?

17%

mSi
& No

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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Per ambits d’activitat de Entitat, la participacié ha estat equilibrada destacant com a més alta 'imbit de
“Psico-social, atenci6 a persones o formacié” amb el 30% del total de qiiestionatis respostos, i com a més

baixa 'ambit “d’ Administracié, qualitat, RRHH, manteniment, consergeria o neteja interna” amb 1'11%.

¢En quina area treballes?

11%

m Administracié, qualitat, RRHH,
manteniment, consergeria o neteja
interna

® Psico-social, atencid a persones o

formacié

® Garden o rentat de cotxes

© Serveis industrials o Teixidors

¥ Jardineria o neteja externa

A nivell d’antiguitat, la major participacié s’ha donat ens els grups més extrems, és a dir al grup de persones
amb més de 15 anys d’antiguitat, amb el 32% de participacié, i el grup amb menys de 2 anys d’antiguitat, al

{ el 27% de participacié.

¢Quants anys portes a la Fundacio?

= Meny de 2 anys

w Entre 25 anys

= Entre 5115 anys

" Mésde 15 anys

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025 27
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3.4.3  Resultats del procés participatin

El qiiestionari ha formulat 15 afirmacions per avaluar percepcié actual de la igualtat a 'Entitat a les que s’ha
demanat a la plantilla que respongués, en una escala de I'1 al 4, el seu grau d’acord o desacord, sent el (4)
“totalment d’acord” i el (1) “totalment en desacord”. Tanmateix, al final del qiiestionari s’ha demanat a les
persones participants proposar 3 mesures o accions que, al seu ctiteri, servirien per fomentar i garantir la

igualtat d’oportunitat dins PEntitat.

A continuaci6 es resumeixen els resultats obtinguts per a cadascuna de les qiiestions:

AFIRMACIO VALORACIO

Hi ha igualtat de tracte i d’oportunitats independentment del sexe 3,31

Hi ha igualtat de tracte i d’oportunitats
independentment del sexe

RESPOSTA NUM. RESPOSTES| | VALORACIO
Totall en desacord 6 4% 0,05
En desacord 18 13% 0,27
D'acord 38 27% 0,86
Total t d'acord 71 50% 2,14

n
70
B0
20
40 -
% Ns/Nc_|No ho sé 9 6% 0,00
0 18 TOTAL 142 100% 331
a9

, = =

2 3 4

Ns/Nc

oW N

La direcci6 esta sensibilitzada i comptromesa en la igualtat de tracte i d’oportunitats

) 3,31
independentment del sexe
La direccio esta sensibilitzada i compromesa en la
igualtat de tracte i d’oportunitats independentment del
sexe
70 6

RESPOSTA NUM. RESPOSTES| | VALORACIO
1 ITotaIment end i 5 4% 0,04
a0 2 En desacord 16 11% 0,25
w 3 |p'acord 40 28% 0,94
0 4 Totalment d'acord 66 46% 2,08
Ns/Nc |No ho sé 15 11% [¢]
0 16 15 TOTAL 142  100% 3,31

) - . .

o =D
1 2 3 4 Ns/M¢
PROMIG: 3,31

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025 28
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La selecci6 de personal es realitza de forma objectiva, tenint les mateixes oportunitats ]
R y
independentment del sexe

La seleccio de personal es realitza de forma objectiva,
tenint les mateixes oportunitats independentment del
sexe

_ RESPOSTA [ NUM. RESPOSTES VALORACIO
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La formacié s’ofereix a totes les persones independentment del seu sexe 3,56

La formacié s’ofereix a totes les persones
independentment del seu sexe

\ 80
70 3 - h
RESPOSTA NUM. RESPOSTES VALORACIO
- 1 Totalment en desacord 3 2% 0,02
50 2 En desacord 8 6% 0,12
P ™~ 3 |p'acord 33 23% 076
4 Totall d'acord 87 61% 2,66
. = Ns/Nc_|Noho sé 1] s 0
2 3t TOTAL 142| 100% 3,56
"= B E
o W
1 2 3 i e

Diagnosi Pla d’Tgualtat 2024-2025 29



Ti LaFACT &,

9

¢ AFIRMACIO VALORACIO
—
A Phora de promocionar a llocs ditectius s’ofereix les mateixes possibilitats 319
2
independentment del sexe
A I'hora de promaocionar a llocs directius s’ofereix les
mateixes possibilitats independentment del sexe
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oportunitats independentment del sexe
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AFIRMACIO

VALORACIO

Ns/Nc

El salari s’estableix des de criteris d’igualtat independentment del sexe 3,45
El salari s’estableix des de criteris d’igualtat
independentment del sexe
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AFIRMACIO VALORACIO

M’ha informat de les mesures disponibles per afavorir la conciliaci6 de la vida personal,

familiar i laboral

2,27

M’ha informat de les mesures disponibles per afavorir la
conciliacid de la vida personal, familiar i laboral
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AFIRMACIO VALORACIO
S’ofereixen millores de conciliacié de la vida personal i laboral que superen les 207
3
establertes per la llei
S’ofereixen millores de conciliacié de la vida personal i
laboral que superen les establertes per la llei
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que la resta.
Les persones que s’aculiin a mesures temporals de
conciliacid (per exemple, jornades reduides) tenen les
mateixes oportunitats de promocid i desenvolupament
professional que la resta
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AFIRMACIO

VALORACIO

M’han informat del procediment a seguir davant un cas d’assetjament sexual o per ra6
2,13
de sexe
-
M’han informat del procediment a seguir davant un cas
d’assetjament sexual o per rad de sexe
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AFIRMACIO VALORACIO

¢Estds d’acord amb la posada en marxa d’un nou Pla d’Igualtat a la nostra fundaci6? 3,86

¢Estds d’acord amb la posada en marxa d’un nou Pla
d’lgualtat a la nostra fundacié?
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Revisant €ls resultats obtinguts, s’observa com les principals preocupacions en matétia d’igualtat de la

plantilla de persones treballadores es centres en dos gran ambits:
1. Mesures de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral
2. Mesures d’informaci6/formacié en matéria d’igualtat i de com actuar en casos d’assetjament.

A continuacié es mostra el grafic resum de les valoracions obtingudes a les diferents qilestions plantejades

en el procés participatiu realitzat.
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T1 LAFAGT 4.

3.4.4  Propostes de millora del procés participatin

A banda de les qiiestions plantejades, el qilestionari de participacié també ha inclos un apartat que
proposava a les persones la formulacié de 3 idees o accions en les qué s’hauria de treballar en matéria
d’igualtat independentment del sexe a la fundacié. En aquest apartat s’han recollit fins 2 70 propostes, amb
una predominanga clara de tematiques relacionades amb la conciliacié, la formacio, la informacié i la
comunicacié, i en menor mesura de tematiques relacionades amb la cultura organitzativa, la promocid, les

condicions laborals i la retribucié. A continuaci6 es relacionen les propostes recollides:

- PROPOSTA AMBIT

Tenir el pla d'igualtat a I'abast de tothom

Comunicacié/Informacié

Que es facin formacions pet teciclar informacié

Formacié/Informacié

Que hagi un comité de pla d'igualtat i els/les treballadores sapiguen qui s6n

Comunicacié/Informacié

Eall Il

==
—
p

Conciliacié independentment de si ets el pare o la mare | Conciliacié
Igualtat de condicions (equiparacions salarials, categories professionals...) o gcions .
laborals/Retribucié
. e Condicions
Optar als mateixos llocs de feina independent del sexe oA
laborals/Promocid
Informacié dels drets que tenim per tenir familia a carrec Conciliacié
Afavorir la conciliaci6 familiar Conciliacié
Més flexibilitat tenint en compte la conciliacié familiar (si fill/a es posa malalt
pet exemple, o la propia persona treballadora, poder prendte com 2 mesuta
el teletreball sense que es vegi com un impediment per garantir la qualitat de | Conciliaci6
la feina) i realitzar més formacions relacionades amb la igualtat de génere de
maneta transversal,
Afavorir la conciliacié familiar i laboral amb flexibilitat horaria i teletreball Conciliacio
Promoure una cultura de treball flexible: Impulsar un ambient de treball que
permeti una major flexibilitat horaria (jornades intensives, o dies de la
setmana amb jornada intensiva, en els casos que sigui possible...) i I'ds de
tecnologies que facilitin el treball des de diversos llocs / teletreball. Aixo
beneficiari a aquelles persones que sovint enfronten responsabilitats familiars | Conciliacié
addicionals (s'acostuma a tenir només en compte les carregues dels
descendents, i no tant dels ascendents, que també cal tenir en compte).
Permetre un millor equilibti entre la vida laboral 1 personal per a totes les
persones empleades.
Realitzar enquestes de salut labotal de génere: fer enquestes periodiques per
analitzar la situaci6 de génete dins de l'organitzacié. Poder identificar L
. . i - ) Laboral/Informacié
possibles desigualtats, bretxes salarials i altres qliestions que afecten la igualtat
de geénere.
Establir una xarxa de mentoria: que connecti empleats amb experiéncia i i

exemple de bones prictiques en la seva carrera amb personal més jove o nou
de la fundacié.

Comunicacié/Informacié
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14.

PROPOSTA

Reduir la jornada laboral a 37,5h a la setmana com tenen altres convenis
d'acci6 social. Disposar de dies de lliure disposicié. Fer jornada intensiva en
époques de vacances.

| AMBIT

Conciliacié

15.

Crec que s'hauria de treballar en matéria d'equitat, ja que no es pot pretendre
actuat de manetra igualitatia en un sector en el que no partim d’origens
igualitaris, cal una discriminacié positiva cap a les dones per a poder
plantejar-se d'aqui uns anys igualtat de génere. De cara als participants
actuem personalitzant les activitats i els horaris per adaptar-nos a cada un
d'ells i amb PAD no es fa.

Formacié/Informacié

Conciliacié

16.

A I'dltim any, al CO s'han fet fora diverses dones del CO que treballaven
correctament per tal d'ofetir la plaga fixe en aquest cas fins a 3 homes dels
quals no se sabia com treballaven. S'ha prioritzat donar les places a aquests
homes abans que a dones que I'havien sol-licitat. En el cas d'auxiliars (feina
desgraciadament més degradant socialment) mai ha hagut un home.

Accés a Porganitzacio

Promocid

17.

Quan una dona, a l'empresa estd embatassada, se li exigeix més esforg que als
treballadots 'homes’ ja que no es poden agafar la baixa fins al 6¢ mes i per
tant, mentre esta sent "reproductiva’ no se li facilita deixar de ser 'productiva’

Salut laboral

18.

19.

Aquelles dones que opten per una reduccié de jornada no tenen després les
mateixes oportunitats pet canviar de grups o de seccions ja que tot esta
condicionat a la reduccié de jotnada. No som lliures a I'hora de triar en quin
hotati fer la reduccié de jornada.

Promocid

Transpaténcia de salatis, aixi es pot saber si s6n iguals segons sexe.

20.

21.

22,

Drets i Deures iguals per homes i dones. No favoritismes ni vista grossa per
ser un home.

| Comunicaci6/Informacié

Condicions laborals

Formacié i conscienciacid en perspectiva de génere i interseccionalitat a
nivells basics (difeténcia génere de sexe, la identitat de 'orientacid,
micromasclismes, mansplaining i manspreading, etc).

Formacié/Informacid

Promoci6é economica de funcions i tasques laborals més assistencials. No
cobraré menys que un home en la meva mateixa categoria, perd si que les
tasques més assistencials sén majoritariament realitzades per dones i
indirectament hi ha diferéncia salatial.

Retribucid

23.

Conciliacié

Flexibilitat horatia sense justificacio.

Promocié interna davant vacants. Facilitar informaci6 drets i permisos.

1
Promocid

Informacié/Conciliacié

26.

Conciliaci6 laboral i familiar amb flexibilitat horaria (forquilla horaria
d'entrada i sortida per atendte les necessitats amb els fills menors)

Conciliacié

Conciliaci6 laboral i familiar amb flexibilitat de calendari (que els dies de
lliure disposicié per conveni no estiguin establerts de manera predeterminada
i que es puguin decidir propiament en funcié a les propies necessitats, com
per exemple, coincidint amb els dies festius d'escola dels fills)

Conciliacié

274

Conciliaci6 laboral i familiar amb possibilitat de teletreball segons.necessitats
especifiques (fills menors malalts, per exemple) o segons tipus de feina a
desenvolupar (tasques administratives, redaccié informes,). Possibilitat de
jornada mixta (presencial + hores de teletreball).

Conciliacié
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FACTORIA
S0CIAL
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PROPOSTA AMBIT

28, Cal donar més informaci6 als treballadors en vers les oportunitats que dona ‘ L., .
. ) Comunicacié/Informacié
el conveni especific.
29. Llibertat, igualtat i fraternitat | Garantia de drets
30. Pujar la categoria als treballadors que ho mereixin independentment del sexe | Promocié |
= . !
31. Utilitzar un llenguatge no sexista i adaptar el lenguatge als documents que ., .,
guag P guatg ! Formacié/Informacio

estan creats

32. Transmette el pla d'igualtat a totes les persones i a les seves families

Comunicacié/Informacié

. e 1. R Formacié
33. Evitar prejudicis i canviat la cultura respecte al génere N g
Comunicacié/Informacié
34. Formacions especifiques en génere/sexualitat i igualtat per a tota la fundacid - .
pecthiques en g / gl P * | Formacié/Informacio
sobretot amb els operatis.
35. Valorar a les dones per 2 promocié encara que tinguin una reduccié de iy
. Promocid
jornada.
36. Valorar els petfils dels professionals i tenir-los en compte per moure’ls entre Promocié
serveis (personal estatic)
. e . . Cultura i1 gestié
| 37. Mirar que tots els grups de treball siguin paritatis entre homes i dones 218
otganitzativa [
38. Més col-laboraci6 i més xetrrades sobre assetjament sexual, laboral i racisme a " .,
d Formacié/Informacié
Pempresa
39. Més conscienciacié sobre prendre’s seriosament la feina i aprofitar > "
) h Formacié/Informacid
I’oportunitat quan et contracten.
40. Més qiiestionaris per informar als treballadors/es Comunicacié/Informacié
41. Cursos de formacié Formacid
42. Classes d’igualtat Formacié
43. Informar als treballadors en qué consisteix el nou Pla d'Igualtat Comunicacié/Informacié
44. Definir tasques/responsabilitats en cada departament i repartir-les en funcié | Cultura i gesti6
de les habilitats personals de cada persona ) organitzativa
i . 3 ) Formacié
45. Parlar més del tema sexualitat per poder portar bé el tema de la sexualitat L .
Comunicacié/Informacié
46. Patlar def tema del masclisme per a que tots siguem iguals Formacié/Informacié
47. Falta educaci6 sexual: qué vol dir sexe no binari? qué és assetjament sexual?? | p o oo
A LaFACT hi ha assetjament sexual i ells i elles no ho reconeixen. Cal c icacié/Inf »
sessions de pedagogia i debat. Posar-ho sobre la taula i que ells parlin. e
48. Entre ells i elles hi ha disctiminacié i homofdbia a gais i lesbianes. També Formacié
racisme Prevencié assetjament
49. Molts hem contestat "Ns/Nc" perqué no hi ha transparéncia; falta molta .y >
R e o Comunicacié/Informacio |
comunicacid pet part de I'equip directiu.
50. Fer sessions informatives trimestrals a diferents nivells sobre: gesti6 de les Formacié
unitats, resultats economics. Comunicacié/Informacié
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R
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PROPOSTA

Hi ha més descontentament que mai pet part de I'equip de suport i també
dels operaris.

Condicions laborals

No hi ha comunicacié interna.
Només molta propaganda externa i molt desconeixement per part de la

direccié.

Comunicacié/Informacid

Es important parlar de temes d’igualtat i d’orientacié sexual perqué hi ha
molt rebuig i es podtien fer debats i reflexions

Formacio

Comunicacio/Informacié

Conciliacié vida labotal i familiar

Conciliacié |

Que la dona faci la mateixa feina de 'home i a I'inrevés

Cultura i gestié
organitzativa

Sy
\
' 52.
53.
54,
55.
%
~3_

56. Avaluar periddicament el clima laboral per detectar possible problemes Comunicacié/Informacié

57. Fomentar la comunicacié, informar, didleg constructiu, etc. Comunicacié/Informacié

58. Respecte, fonamental per un ambient saludable i productiu C“lm?a : gestié
otganitzativa

59. Jornada reduida o conciliacié per a per;)nes a carrec (no sempre fills/es) Conciliacid

| 60. Modificar horati depenent de la necessitat de cada professional. Conciliacié

61 Adaptaci_() al lloc de treball en seccions estereotipades Condicions laborals

62. Millorar la comunicacié informativa respecte al tracte en igualtat _ Comunicacié/Informacié

63. Fer scguiment real d’efectivitat de les mesures preventives aplicades Comunicacié/Informacié

64. Especificar/Informar pla d’igualtat | Comunicaci /Informacié

65. Tots som iguals. Millorar el salati entre homes y dones per a que sigui igual. | Promoci6

66. Mateix dret para la reduccié de la jornada laboral Conciliacié

67. Més dones que ocupin llocs de direccié y personal Promocié

68. Contractar més dones com jardineres ja que no hi ha moltes actualment C“k“?a ; gestié
organitzativa

69. gtrlr(li;:;yljegersones que tinguin problemes en el treball amb altres Comiinicacié/Informacid

70. Xerrades interactives sobre feminisme Comunicacié/ Informacié
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4. CONCLUSIONS

D’acord amb la informacié recollida i analitzada en el present document, no s’ha detectat deficiéncies
remarcables en matéria d’igualtat de tracte i oportunitats, fet previsible atenent a que l'organitzacid ja
disposava d’un Pla d’Igualtat en vigor. Tanmateix, el propi objecte social de 'Entitat, tendeix a minimitzar

les tendéncies discriminatories per raons de sexe, raga, condicié intel-lectual o fisica,

A PEntitat, si que s'observa la masculinitzacié de les activitats amb un alt requeriment fisic (com per
exemple, la jardineria o fabricacié de teixits) i la feminitzacié de les activitats orientades a l'atencié de
persones (com per exemple, el centre ocupacional). També cal tenir en compte, P'estigmatitzaci6 de la
Societat envers la discapacitat intel-lectual femenina, que allunya a aquest col-lectiu dels centres especials

de treball i fa dificil trobar perfils femenins en qualsevol de les activitats de I'Entitat.

A nivell global no es detecta discriminacié en els processos de seleccid, ni tampoc a nivell retributiu,
condicions de treball i formacié. Si que existeix un biaix clar de les mesures de conciliacié familiar, les quals
s6n adoptades de forma majorititia per dones i que reflecteix la situacié de la Societat en la que vivim on

la dona adopta un paper central en les tasques d’atenci6 a la familia i les feines doméstiques.

En aquest context favorable, segueixen existint oportunitats de millora per tal d’anar cotregint tendéncies i
afavorir la igualtat de tracte i d’oportunitats independentment del sexe i dels génere dins I'Entitat. D’aquesta
manera s’han establert uns Programes d’Actuacié, que defineixen els objectius estratégics de treball perala

millora de la Igualtat de 'organitzacié i que sén cls segiients:

Potenciar la orientacié de la cultura, gestié organitzativa i comunicacié cap a

PROGRAMA : : .
la igualtat de tracte i oportunitats

PROGRAMA Formacié continua en igualtat de tracte i oportunitats

Avaluacié i millora de 'exercici cortesponsable dels drets de conciliacié de la

e vida personal, familiar i laboral

PROGRAMA Garantir I'equitat de condicions i oportunitats laborals

Diagnosi Pla d’Igualtat 2024-2025
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INTRODUCCION

Conforme al articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres se presenta la siguiente auditoria retributiva acorde al Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, con el objetivo de analizar y garantizar la igualdad
salarial dentro de la organizacién. Este informe tiene como finalidad identificar posibles
desigualdades salariales y proponer medidas correctivas para asegurar la equidad
retributiva.

La igualdad retributiva es un principio fundamental que busca eliminar cualquier tipo de
discriminacion salarial por razén de género. En este contexto, la auditoria retributiva se
convierte en una herramienta esencial para evaluar y corregir las posibles desigualdades
existentes en la organizacion. A continuacién, se detallan los resultados de la auditoria, asi
como las acciones propuestas para mejorar la equidad salarial.

DATOS IDENTIFICATIVOS DE LA EMPRESA

Denominacién Social: FUNDACIO PRIVADA PRESIDENT AMAT ROUMENS
NIF: G58049016
Nam. Trabajadores: 470

Actividad
» Sector de actividad: Centro Especial de Empleo / Centro Ocupacional.

= CNAE y descripcion de la actividad:

INDUSTRIAL Envasado i empaquetado a 8292
cuenta de terceros
Actividades de servicios sociales
e a persones con minusvalia 8812
JARDINERIA Servicio de jardineria 8130
Comercializacion de flores y
GARDEN plantas (Garden) 4776
TUNEL LAVADO | Limpieza de vehiculos 4520
Actividades de limpieza
LIMPIEZA oxtbriores 8122
TEXTIL Fabricacion de tejidos 1320

= Dispersion geografica y &mbito de actuacion: Terrassa, Vallés Occidental
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Qﬁ Convenio colectivo aplicable
‘l s Tallers per a persones amb discapacitat intel-lectual de Catalunya, publicado el
\ 4 de octubre de 2016 (codigo de convenio nim. 79000805011995)
/
/
4 Contexto de la organizacion

La FUNDACION PRIVADA PRESIDENTE AMAT ROUMENS (FUPAR) es una entidad de
- economia social y sin animo de lucro, inscrita en el Registro de Fundaciones de la
Generalidad de Cataluiia con el nimero 199, que tiene como misién situar a las personas
con diversidad funcional, prioritariamente intelectual y del desarrollo, en el centro del

F\ proceso vital, ofreciendo apoyos de orientacion al trabajo, soportes terapeuticos,
\ 28 psicopedagdgicos y sociales oportunos, de caracter profesional y/o natural, bajo criterios
\,;f éticos, de excelencia, innovaciéon y equidad. Al mismo tiempo también promueve la

< insercion laboral de personas con discapacidad fisica, sensorial y derivada de salud
: @\ mental.
“&_ En este sentido, procura generar oportunidades laborales estables y de calidad,
[
AV

formacién profesional, servicios asistenciales de atencidn terapéutica y actividades
socioeducativas en el tiempo libre a personas adultas con discapacidad intelectual.

\ E! objetivo final y especifico de la entidad es conseguir tanto como sea posible la

. capacitacion profesional, el pleno desarrollo de sus intereses, la participacion en la vida
\ social y econémica y la mejora de la calidad de vida de las personas con discapacidad
\ intelectual.

\ La FUNDACION PRESIDENTE AMAT ROUMENS centra su actividad en el
\ acompanamiento de las personas con discapacidad intelectual, con herramientas y
metodologias propias que impulsan su desarrollo social y laboral, potenciando la
- autoestima, el bienestar y la inclusién de cerca de 500 personas. Lo hace desde los
ambitos de la insercion laboral, la formacion, la atencién diurna, el apoyo a la vida
\ independiente, el ocio y el deporte.

LS Q.ASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacién profesional de los empleados se ha realizado agrupandolos segtin sus
funciones, responsabilidades y competencias. Esta clasificacién permite una evaluacion
mas precisa de las retribuciones y facilita la identificacién de posibles desigualdades. Las
categorias profesionales incluyen:

o Directivos: Responsables de la toma de decisiones estratégicas y de la gestién
global de la organizacién.




>

. AUDITORIA RETRIBUTIVA TARTNAS
FUNDACIO Privada Amat Roumens v e,
0
— » Mandos intermedios: Encargados de la supervision y coordinacién de equipos de
QOE ’ trabajo, asi como de la implementacién de las directrices establecidas por la
8 direccidn.
-‘\;Q_ i e Técnicos formadores: Profesionales con conocimientos especializados que
N\ desempenan funciones técnicas y de soporte en diversas areas de la organizacion.
o Administrativos: Personal encargado de tareas administrativas y de gestidn
documental.
. ¢ Oficiales-monitores: Personal encargado de supervisary guiar actividades.
" ¢ Operarios: Empleados que realizan tareas operativas y de produccidn.

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

M Se ha llevado a cabo una valoracién objetiva de los puestos de trabajo, considerando
\' g factores como la complejidad, la responsabilidad, las condiciones laborales y las
‘\‘-.‘_-;3.* compete.ncias requeridas. Esta valoracidn se ha realizado utilizando la herramienta oficial
2 del Ministerio de Igualdad de Valoracion de Puestos.

La valoracidén de puestos de trabajo es un proceso critico que permite establecer una
\ jerarquia de puestos basada en criterios objetivos. Para ello, se han considerado los
“““;.J\\" siguientes factores:

#r\l + Complejidad: Grado de dificultad de las tareas y funciones del puesto.
[." \ + Responsabilidad: Nivel de responsabilidad y toma de decisiones asociadas al
- X \ puesto.
\ ™ \
% \
\V \ « Condiciones laborales: Condiciones fisicas y ambientales en las que se desarrolla
\v \ el trabajo.
.\I '|II
\ » Competencias requeridas: Conocimientos, habilidades y competencias
"\ necesarias para desempefiar el puesto.
\ . - .
= | Durante el periodo de analisis, la plantilla estuvo compuesta por 470 personas. A lo largo
' del afio, se registraron diversas situaciones de cotizacion, tales como reducciones,
ampliaciones, cambios de categoria y contratos.
e
' En la siguiente tabla, se muestran los datos desglosados por sexo y puestos de trabajo,
~~ segun el sistema de agrupacién de la empresa.
\
\_._ -..____')
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GRUPO
PROFESIONAL

GPO3

GPO3

GPO8
GP02

GPO6

GRUPO
PROFESIONAL

GP11
GP11
GP11

GPO7
GPO3
GPO05
GP11
GPO1

GP03

GP04
GP11

PUESTO DE TRABAJO

N°. DE
MUJERES

%

N°. DE
HOMBRES

ADMINISTRACIO, FINANCES | TIC

Técnic/a - formador/a

%

administracio 2 . 1_
Cap
departament/seccio/servei 2 0
administracié f
Operari/a administratiuiva 1 1
Direccié d'area 0o 1
Oficial - monitor 0 2
administratiu/iva
N°. DE N°. DE
PUESTO DE TRABAJO MUJERES % HOMBRES %
ATENCIO A LES PERSONES
Operari/a teixidors o 3
Operari/a neteja interna 1 0
Operari/a industrial 8 14
Oficial - monitor att 36 28
persones
Encarregat/da teixidors o 1
Técnic/a - formador/a att 28 8
persones
Operari/a att persones 5 0
Direcci6 d'area 1 0
Cap
departament/seccid/servei 3 | 0
att persones ol
Encarregat/da att persones 0 . T, 1 !
Operari/a neteja Of e ]

>

TARINAS
Law & Economy
CATEGORIZACION
Feminizada
Feminizada
Equiparada

Masculinizada

Masculinizada

CATEGORIZACION

Masculinizada
Feminizada
Masculinizada

Feminizada
Masculinizada
Feminizada
Feminizada
Feminizada

Feminizada

Masculinizada
Masculinizada
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N°. DE N°. DE

GRUPO
PROFESIONAL  PUESTODETRABAJO i, rpes % HomBRES %
COMUNICACIO
Tecnic/a - formador/a
GP03 comunicacid 2 0
GRUPO N°. DE N°. DE
PROFESIONAL S S A MUJERES © HOMBRES
SERVEIS COMERCIALS | EMPRESARIALS

GP11 Operari/a teixidors 11 LU
GPO4 Tecmc/a_-.formador/a 3 ! 0 i

teixidors L
GP10 Operari/a rentat vehicles 5 1 17 %
GP09 Operarifa industrial 30 | 1‘ 38l i
GP11 Operari/a garden 4 | | 8 vt
GPO6 Oficial - monitor garden N e 5 N
GPO6 Oficial - monitor industrial 0 __T 8 I
GP0G Encarrega!t/da rentat 0 ! 2

vehicles . - P
GPO3 Encarregat/da teixidors Al iy 0. .l
GPOB Oficial - mqnlltor comercial 2 | 0

teixidors | I S Ao
GPO1 Direccio d'area 1 T 1

Cap ; :
GPO3 departar_r\ent/secc!o/sgrvel 0 9
servis comercials i
empresarials -

GPO6 Oficial - monitor teixidors 5 L2
GP0O4 Encarregat/da industrial 0 2
GPO3 Técnic/a - formador/a y 0

garden .
GPO4 Técnic/a - formador/a 0 1 !

serv. empresarials

2

TARINAS

Law & Econormry

CATEGORIZACION

Feminizada

% CATEGORIZACION

Equiparada
Feminizada

Masculinizada
Masculinizada
Masculinizada
Feminizada
Masculinizada

Masculinizada
Feminizada
Feminizada

Equiparada

Masculinizada

Feminizada
Masculinizada

Feminizada

Masculinizada



A\
2

N

AUDITORIA RETRIBUTIVA
FUNDACIO Privada Amat Roumens

TARINAS

>

Law & Economy

oROIPO AL PUESTODETRABAJO  WWDE o | Il s % CATEGORIZACION
SERVEIS MEDIOAMBIENTALS

GPO9 Operari/a jardineria 6 | 56 |  Masculinizada

GP11 Operari/a neteja 0 . 8 | | Masculinizada

GPO7 Oficial - monitor jardineria 1 L__SQ_L_ Masculinizada

Cap . |
GP03 departament/seccid/servei 1 o 3 I Masculinizada
jardineria S l S N
GPo3 Direcci6 d'area 1 % 0o Feminizada
GP02 Techicla EyEdowa 0 ' 1 | Masculinizada
neteja ;
GPO3 i o Fe el 1 0 Feminizada
jardineria R N

GpPo6 Oficial - monitor neteja 0 | N Masculinizada

GRUPOPROFESIONAL  ot-De % | DoBh o CATEGORIZACION
GPO1 2 2 | EQUIPARADA
GP02 B 10 | FEMINIZADA
GPO3 i 7| FEMINIZADA
GP04 2 4 MASCULINIZADA
GP05 21 [ | 5 FEMINIZADA
GP06 30 62 MASCULINIZADA
GPO7 10 6 | FEMINIZADA
GP08 R 2 FEMINIZADA
GPO9 2 st MASCULINIZADA
GP10 0 [ 9 MASCULINIZADA
GP11 7| | 181 MASCULINIZADA
TOTAL 187 i | 281 MASCULINIZADA

De las tablas se puede observar que LaFACT es una entidad mayoritariamente
representada por hombres, constituyendo el 60% de la plantilla.

Por otro lado, presentamos una grafica que muestra la categorizacién por grupos y sexos
exclusivamente.
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Administracio, finances i TIC

" | \
Q:i»\ s |

D - .

| i

. 1 . |

Hombres Mujeres
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Serveis comercials i empresarials

40
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25
20
15 ; - .
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. | ! m— .E
Hombres Mujeres
#GPO1 =GP03 mGP04 »GPO6 mGP0S mGP10 =GP11
Serveis medioambientals
60
50
40
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20

10 |
0 __ B ! ! -i
Hombres Mujeres

GP02 © GP03 mGP06 © GPO7 mGP09 = GP11

Como puede observarse, el groso del personal contratado corresponde al grupo 11,
correspondiente a los puestos de operarios, aproximadamente es el 49,57% de
contratacion, también masculinizado, al igual que los grupos 04, 06, 09 y 10, a excepcion
del grupo 01 que esta equilibrado, mientras que los grupos restantes estan feminizados.

Estas agrupaciones son el resultado de evaluar, a través del Excel de Valoracion de
Puestos de Trabajo, la contribucién de cada puesto de trabajo a la entidad y su valoracion
segun las necesidades de la misma. Por lo tanto, los factores de valoracion se han

10
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considerado de manera objetiva y estan estrictamente vinculados al desempefio de la
actividad laboral.

Por lo tanto, existe una clara desigualdad en la representacion femenina o0 masculina en
ciertos puestos de trabajo que, dependiendo del esfuerzo fisico requerido, pueden estar
mas masculinizados o feminizados. Sin embargo, ello no puede suponer per se una
discriminacion por razén de sexo.

Y, en todo caso, los puestos mas masculinizados son fruto de seleccién de personal que,
aungue la empresa esté concienciada en la seleccién de personal y creacion de equipos
paritarios, la realidad es que los candidatos suelen ser mayoritariamente hombres, por
ello, resulta mas complicado contratar a mujeres en puestos relacionado con lo industrial,
el lavado de vehiculos, limpieza interna y jardineria. Asi pues, la poca seleccion femenina
en puestos como los descritos reside en causas totalmente ajenas a la voluntad de la
empresa que, como se ha dicho, no pueden suponer una discriminacién. No obstante, si
convendria incentivar la contratacion de mujeres en puestos altamente masculinizados.

Dicho esto, se ha procedido a estudiar la tipologia de contrato de toda la plantilla,
incluyendo tanto a las personas que firmaron en ejercicios anteriores y continuaron bajo
la misma modalidad contractual, como a todos los contratos realizados en dicho afio.

Por Io tanto, hay personas que han tenido diferentes tipologias de contrato, ya sea por
extincién del contrato y reanudacién del vinculo laboral a lo largo del ejercicio con la
\ misma modalidad o con otra, o simplemente por conversiones de contratos.

\ Se han analizado 470 relaciones contractuales, simplificando el cémputo en la siguiente

¥ tabla.
) \
N \
G '-
W \ Personas por contrato y
: \ jornada, segin sexo
1\ : Hombre Mujer
\ Completa 247 139
\\ Indefinido 233 127
/o N\ Temporal 14 12
\f Parcial 29 40
' ' Indefinido 14 20
'v-\n:\ Temporal 15 20
| g .5 N'D ,,5_,., 8
B Fijo discontinuo 5 8
N

Asimismo, la proporcién de contratos temporales e indefinidos dentro de cada uno de
los tipos de contratos de cada género son bastante equiparables. Es decir:

- EI 87,90% de los hombres esta contratado con un contrato a jornada completa,
el 10,32% con un contrato temporal y el 1,78% como fijo discontinuo.

- EI 74,33% de las mujeres esta contratada con un contrato indefinido y el 21,39%
con un contrato temporal y el 4,28% como fijo discontinuo.

11
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Asi, no existe un abuso del contrato temporal ni del fijo discontinuo en ninguno de los
géneros.

Por lo anterior, no se observan desigualdades aparentes al respecto.

La distribucion de los puestos de trabajo se ha analizado segun las diferentes escalas
salariales establecidas en la organizacion. Este analisis permite identificar la
concentracién de empleados en determinadas escalas y evaluar la equidad interna. Las
escalas salariales se han definido de la siguiente manera:

ESCALA CATEGORIA PROFESIONAL

! ESCALA2 Direcci6 d’area

Cap departament/Seccié/Servei Jardineria
Cap departament/Seccié/Servei Administracio 'l
Cap departament/Seccié/Serveis comercials i empresarials
Cap departament/Seccié/Servei Att. Persones
Técnic/a-Formador/a Teixidors
Técnic/a-Formador/fa Administracio
Técnic/a-Formador/a Att. Persones
Técnic/a-Formador/a Neteja !
Técnic/a-Formador/a Garden
+ Técnic/a-Formador/a Serveis empresarials !
Técnic/a-Formador/a Comunicacié !
oy * Técnic/a-Formador/a Qualitat 1’
|

ESCALA 3

ESCALA 4

Encarregat/da Rentat Vehicles
Encarregat/da Teixidors
ESCALA S Encarregat/da Serveis generals
Encarregat/da Att. Persones
Encarregat/da Industrial
Oficial-Monitor jardineria
Oficial-Monitor Att. Persones
Oficial-Monitor garden
! Oficial-Monitor comercial teixidors '

Oficial-Monitor administratiu/va
ESCALA 6 Oficial-Monitor industrial !
Oficial-Monitor neteja
Oficial-Monitor neteja interna
Oficial-Monitor qualitat
Oficial-Monitor serveis generals
. Oficial-Monitor comercial teixidors
i Operarifa administratiu/va
‘ Operarifa att persones
Operarifa jardineria
' Operari/a teixidors
Operarifa neteja
ESCALA7 Operari/a neteja interna
Operari/a rentat vehicles
Operarifa industrial
Operari/a garden
Operarifa serveis generals
‘Operari/a teixidors

12
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El analisis de la distribucion de puestos de trabajo por escalas salariales ha revelado que:

+ Escala 2: La mayoria de los directivos se encuentran en la Escala 2, lo que refleja
su alto nivel de responsabilidad y toma de decisiones estratégicas. Esta escala
ofrece una retribucion media significativamente superior a las demas, acorde con
las exigencias y la experiencia requerida para estos puestos.

« Escala 3 y 5: Los mandos intermedios estan distribuidos principalmente en la
Escala 3 y 5. Aunque su retribucion media es inferior a la de los directivos, sigue
siendo superior a la de los técnicos, reflejando su papel crucial en la supervision

- y coordinacion de equipos y proyectos.
7= » Escala 4: Los técnicos formadores se encuentran mayoritariamente en la Escala
[ / 3 4. Esta escala refleja la especializacion y el conocimiento técnico necesario para
\ 3 estos roles, con retribuciones medias similares que reconocen su contribucién
‘§ esencial a las operaciones diarias de la organizacion.
e
L « Escala 6: Los oficiales monitores estan concentrados en la Escala 6. Esto se debe
(5 \ a que los puestos de oficiales tienen la responsabilidad de supervisar y guiar a
~ los otros empleados de la escala 7, asegurando que las tareas se realicen
correctamente y de acuerdo con los estandares establecidos.
fi o Escala 7: Los operarios estan concentrados en la Escala 7, que tienen la
i \ retribucion media mas baja de todas las escalas. Esto se debe a que los puestos
|\ de operarios suelen requerir menos formacién especializada y tienen un enfoque
¥ |\ maés practico y manual, lo que se refleja en una escala salarial mas baja.
I\'x‘_\_v Estas distribuciones salariales aseguran que los empleados sean compensados de
\Y manera justa y equitativa en funcién de sus responsabilidades, experiencia y habilidades,
: promoviendo tanto la equidad interna como la competitividad externa.
\
\ |
/N ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES TENIENDO EN
— CUENTA LA CLASIFICACION PROFESIONAL
”’&________‘\ -
o WG Se han analizado las retribuciones de los empleados en funcion de su clasificacion
A profesional. Este analisis ha permitido identificar posibles desigualdades salariales entre
S las diferentes categorias profesionales.

A continuacién se expone la siguiente tabla, en la que se muestran los valores de las
retribuciones equiparadas atendiendo al promedio, ya que los datos mostrados seran los
que reflejen una situacion equivalente de todas las personas trabajadoras de haber
estado todo el periodo analizado:

13
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é L W SC
TOTAL
Homéxe 281 81
%\ Maer 167 W
woowss
GRUPO #1
Hombre Vi
Mger 2 2
GRUPO 02
Hote 1 10
' Mger 2 a
GRUPO 03
Hombe 7 7
Mie D b
l-g GRUPO 04
Hombre 4 4
Mg 2 2
GRUPO 65
Hombee: 15 ®
9 o 2 2
GRUPO 06
. Hombre 62 &
Mager ¥ K|
GRUPO 07
Hombe 6 6
Voer 10 0
GRUPO %8
Hombee 2
Mg T 7
\ GRUPO 08
\ Hombe 3 3
\ Mger 2 2
\ GRUPO 10
3 Homee ¢ 8
M 0 0
GRUPO 11
Hombre 151 161
. Muer ] &1
|

% Los resultados indican que:

\/ En relacién con el GRUPO PROFESIONAL 01, formado por la direccion de area, jefe de
departamento y técnico formador, se procede a realizar un analisis de los resultados de

esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 34% a favor
de la mujer en el promedio y en la mediana. En este caso, podria existir una brecha
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que existen contratos con diferentes fechas de ingreso y/o finalizacion, ello puede
inducir a una primera lectura errénea de los datos. Por ello, resulta imprescindible
proceder al analisis de los importes equiparados, para determinar si realmente existe
brecha salarial.

| J . o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
; del 2% a favor de los hombres en el promedio y en la mediana. Podemos apreciar,

Qj de género en las retribuciones efectivas a favor de las mujeres. No obstante, siendo
S

por tanto, que una vez se equiparan las fechas de ingreso y finalizacion, normalizando
y anualizando los conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacion con el GRUPO PROFESIONAL 02, formado por la direccidn de area, jefe de
departamento y técnico formador, se procede a realizar un analisis de los resultados de

- " o
\'- '3
(c;’: : esta categoria:
VAR

;}:a.- _ o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
s A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 38% a favor
\ del hombre en el promedio y del 25% a favor del hombre en la mediana. En este
—~ \ caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor de
l'\ los hombres. No obstante, siendo que existen multiples categorias profesionales de
Q \ diferentes fechas de ingreso y finalizacién de contrato, ello puede inducir a una
- A primera lectura errénea de los datos. Concretamente, de 10 personas trabajadoras
\ \-. ~ que finalizaron su relacién laboral el mismo afio, 9 son mujeres y 1 hombre. Por otro
\ '\1 lado, 3 mujeres estan contratadas el 87,50%, 50% y el 15% respectivamente. Por
\ ello, resulta imprescindible proceder al andlisis de los importes equiparados, para
\ \ determinar si realmente existe brecha salarial.
.y s
m_h_:éﬂ‘ o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
S del 17% a favor de los hombres en el promedio y del 4% a favor de los hombres en
la mediana. Podemos apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de
“3\_& ingreso Y finalizacion, asi como las jornadas de trabajo, normalizando y anualizando
_ 8 los conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre ambos sexos,
~ pues ninguno de los parametros supera el 25%.
D

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacion con el GRUPO PROFESIONAL 03, formado por la direccion de area, jefes
de departamentos, encargados y técnicos formadores de distintos departamentos, se
procede a realizar un andlisis de los resultados de esta categoria:
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o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 22% a favor
del hombre en el promedio y del 13% a favor del hombre en la mediana. En este
caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor de
los hombres. No obstante, siendo que existen mdltiples categorias profesionales de
diferentes fechas de ingreso y finalizacion, asi como jornada de trabajo (hay un
hombre dado de alta un 62,50% de la jornada y una mujer al 75% de la jornada), ello
puede inducir a una primera lectura erronea de los datos.

Concretamente, de 9 bajas a lo largo del periodo, 8 son mujeres y 1 hombre. Por ello,
resulta imprescindible proceder al andlisis de los importes equiparados, para
determinar si realmente existe brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 3% a favor de los hombres en el pfomedio y del 10% a favor de los hombres en
la mediana. Podemos apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de
ingreso y finalizacion de contrato, asi como las jornadas de trabajo, normalizando y
anualizando los conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacion con el GRUPO PROFESIONAL 04, formado por encargados y técnicos
formadores de distintos departamentos, se procede a realizar un anélisis de los
resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 23% a favor
de la mujer en el promedio y del 3% a favor de la mujer en la mediana. En este caso,
podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor de las
mujeres. No obstante, en este caso tenemos dos personas con jornada reducida: una
mujer dada de alta un 75% de la jornada de trabajo y un hombre al 7,50%. Por ello,
la reduccién de jornada del 92,50% del hombre de este grupo profesional puede
tener una gran afectacion al promedio de las retribuciones efectivas. Por ello, resulta
imprescindible proceder al analisis de los importes equiparados, para determinar si
realmente existe brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 7% a favor de las mujeres en el promedio y del 13% a favor de las mujeres en la
mediana. Podemos apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de
ingreso y salida, normalizando y anualizando los conceptos que corresponden, NO
se aprecia brecha salarial entre ambos sexos, pues ninguno de los parametros
supera el 25%.
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Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacion en estas categorias.

En relacion con el GRUPO PROFESIONAL 05, formado por oficiales monitores y
técnicos formadores de distintos departamentos, se procede a realizar un analisis de los
resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 20% a favor
de los hombres en el promedio y en la mediana. En este caso, no se aprecia brecha
salarial entre ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 15% a favor de los hombres en el promedio y del 11% a favor de los hombres en
la mediana. Podemos apreciar, por tanto, que no se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningtn tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacién con el GRUPO PROFESIONAL 06, formado por encargados, oficiales
monitores y técnicos formadores de distintos departamentos, se procede a realizar un
analisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 25% a favor
de los hombres en el promedio y del 35% a favor de los hombres en la mediana. En
este caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor
de los hombres. No obstante, siendo que existen multiples contrataciones que
iniciaron o finalizaron a lo largo del periodo (sin haber completado todo el ejercicio)
y que existen 10 personas con contratos de jornada parcial y/o reducciones de
jornada, ello puede inducir a una primera lectura errénea de los datos.
Concretamente, de las 10 personas trabajadoras que presentan un contrato parcial
o reduccion de jornada, 8 son mujeres y 2 hombres. Por ello, resulta imprescindible
proceder al analisis de los importes equiparados, para determinar si realmente existe
brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 2% a favor de los hombres en el promedio y del 2% a favor de las mujeres en la
mediana. Podemos apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de
ingreso Y finalizacién de contrato, asi como las jornadas de trabajo, normalizando y
anualizando los conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ninguin tipo de discriminacion en estas categorias.
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En relacién con el GRUPO PROFESIONAL 07, formado por oficiales monitores y
técnicos formadores de distintos departamentos, se procede a realizar un analisis de los
resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 31% a favor
de los hombres en el promedio y del 47% a favor de los hombres en la mediana. En
este caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor
de los hombres. No obstante, siendo que existen miuiltiples contrataciones que
iniciaron o finalizaron a lo largo del periodo, ello puede inducir a una primera lectura
errénea de los datos. Concretamente, de las 6 bajas, 5 son de mujeres y 1 hombre.
Asimismo, de las 3 altas de personas trabajadoras que se han realizado a lo largo del
periodo, también son mujeres. Por Gltimo, de las 16 personas trabajadoras que
encontramos en este grupo profesional, 8 no trabajan a jornada completa (de las
cuales 7 son mujeres y 1 hombre). Por ello, resulta imprescindible proceder al analisis
de los importes equiparados, para determinar si realmente existe brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 10% a favor de los hombres en el promedio y del 3% a favor de los hombres en
la mediana. Podemos apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de
ingreso y finalizacion de contrato, asi como de las jornadas de trabajo, normalizando
y anualizando los conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacion con el GRUPO PROFESIONAL 08, formado por operarios de distintos
departamentos, se procede a realizar un anélisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 30% a favor
de los hombres en el promedio y del 13% a favor de los hombres en la mediana. En
este caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor
de los hombres. No obstante, siendo que existen multiples contrataciones que
iniciaron o finalizaron a lo largo del periodo, ello puede inducir a una primera lectura
errénea de los datos. Concretamente, de las 4 bajas, el 100% son mujeres. Por otro
lado, también hay 1 mujer con una jornada del 45%.

Por ello, resulta imprescindible proceder al analisis de los importes equiparados, para
determinar si realmente existe brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 8% a favor de los hombres en el promedio y del 5% a favor de los hombres en la
mediana. Podemos apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de
ingreso y finalizacion de contrato, asi como de las jornadas de trabajo, normalizando
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y anualizando los conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacion en estas categorias.

En relaciéon con el GRUPO PROFESIONAL 09, formado por operarios de distintos
departamentos, se procede a realizar un andlisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 36% a favor
de los hombres en el promedio y del 52% a favor de los hombres en la mediana. En
este caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor
de los hombres. No obstante, siendo que existen multiples contrataciones que
iniciaron o finalizaron a lo largo del periodo, ello puede inducir a una primera lectura
errénea de los datos. Concretamente, 2 personas trabajadoras estan jubilados
parcialmente y trabajan un 15% de la jornada (1 hombre y 1 mujer) y, por otra parte,
1 mujer trabaja Unicamente el 80% de la jornada, mientras que el resto de las
personas trabajadoras de este grupo profesional, que son hombres, trabajan a
jornada completa. Por ello, resulta imprescindible proceder al analisis de los importes
equiparados, para determinar si realmente existe brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 0% a en el promedio y del 3% a favor de los hombres en la mediana. Podemos
apreciar, por tanto, que una vez se equiparan las fechas de ingreso y finalizacion de
contrato, asi como de las jornadas de trabajo, normalizando y anualizando los
conceptos que corresponden, NO se aprecia brecha salarial entre ambos sexos,
pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacion en estas categorias.

En relacion con el GRUPO PROFESIONAL 10, integrado por las categorias
profesionales de: oficiales monitores y técnicos de formacién, estan formados
Unicamente por 9 mujeres, de forma que no puede existir ningln tipo de discriminacion
o brecha de género.

En relacién con el GRUPO PROFESIONAL 11, formado por operarios de distintos
departamentos, se procede a realizar un analisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
A prima facie, en el total de retribuciones se éprecia una diferencia del 3% a favor de
las mujeres en el promedio y del 1% a favor de las mujeres en la mediana. En este
caso, no se aprecia brecha salarial entre ambos sexos, pues ninguno de los
parametros supera el .25%.
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o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 1% a a favor de las mujeres en el promedio y del 0% en [a mediana. Podemos
apreciar, por tanto, que no se aprecia brecha salarial entre ambos sexos, pues
ninguno de los pardmetros supera el 25%.

J
A

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacion en estas categorias.

ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES TENIENDO EN
CUENTA LA ESCALA

Se ha examinado la equidad interna de las retribuciones segun las escalas salariales.

A continuacién se exponé la siguiente tabla, en la que se muestran los valores de las
retribuciones equiparadas atendiendo al promedio, ya que los datos mostrados seran los
que reflejen una situacion equivalente de todas las personas trabajadoras de haber
estado todo el periodo analizado:

N
TOTAL
" Hombre 28
{ Muee 187
N
~ ESCALAD

Homire 3
Mssr 3

ESCALAGS
Hombre 5
Mpe 6

 ESCALAB i
Howbee 10
My 38

ESCALAOS
Homire &
Mhser 1

_ ESCALA 6 __
Homre 80
Micser 58

_ESCALAGr
Homre 175
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Este analisis ha revelado que:

En relacion con la ESCALA 02, formada por la direccion de area, se procede a realizar
un analisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 5% en el
promedio a favor del hombre y del 0% en la mediana. En este caso, no existe brecha
de género.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 18% en el promedio y del 22% en la mediana a favor de los hombres. Podemos
apreciar, por tanto, que tampoco se aprecia brecha salarial entre ambos sexos, pues
ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningln tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacion con la ESCALA 03, formada por los jefes de departamento de distintas areas,
se procede a realizar un analisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 27% en el
promedio a favor del hombre y del 9% en la mediana a favor de las mujeres. En este
caso, podria existir una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor de
los hombres. No obstante, cabe tener en cuenta que hubo 2 mujeres que causaron
baja el primer trimestre del periodo analizado y, por ende, ello puede inducir a una
primera lectura errénea de los datos. En este caso, resulta imprescindible proceder
al anélisis de los importes equiparados, para determinar si realmente existe brecha
salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 4% en el promedio a favor de la mujer y del 1% en la mediana a favor de los
hombres. Podemos apreciar, por tanto, que tampoco se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacidn en estas categorias.

En relacién con la ESCALA 04, formada por técnicos formadores de distintas areas, se
procede a realizar un andlisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 14% en el
promedio a favor del hombre y del 10% en la mediana a favor del hombre. En este
caso, no existe brecha de género.
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o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 6% en el promedio a favor de las mujeres y del 2% en la mediana a favor de los
hombres. Podemos apreciar, por tanto, que tampoco se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacién con la ESCALA 05, formada por los encargados de distintas areas, se
procede a realizar un andlisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS
A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 8% en el
promedio a favor de la mujer y del 1% en la mediana a favor del hombre. En este
caso, no existe brecha de género.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS — existe una diferencia en el total de retribuciones
del 3% en el promedio a favor de los hombres y del 1% en la mediana a favor de los
hombres. Podemos apreciar, por tanto, que tampoco se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningln tipo de discriminacién en estas categorias.

En relacién con la ESCALA 06, formada por los oficiales monitores de distintas areas, se
procede a realizar un analisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 21% en el
promedio y del 32% en la mediana a favor del hombre. En este caso, podria existir
una brecha de género en las retribuciones efectivas a favor de los hombres. No
obstante, siendo que existen mltiples contrataciones que iniciaron o finalizaron a lo
largo del periodo, ello puede inducir a una primera lectura errénea de los datos.
Concretamente, de 37 bajas, 20 son mujeres y 17 son hombres. Ademas, de las 9
personas trabajadoras mas veteranas de la entidad, 3 son mujeres y 6 hombres. Por
ello, resulta imprescindible proceder al andlisis de los importes equiparados, para
determinar si realmente existe brecha salarial.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 6% en el promedio a favor de los hombres y del 2% en la mediana a favor de las
mujeres. Podemos apreciar, por tanto, que tampoco se aprecia brecha salarial entre
ambos sexos, pues ninguno de los parametros supera el 25%.

Por estos motivos, no existe ningun tipo de discriminacion en estas categorias.
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\/&q En relacion con la ESCALA 07, formada por los operarios de distintas areas, se procede
a— a realizar un andlisis de los resultados de esta categoria:

o RETRIBUCIONES EFECTIVAS

' A prima facie, en el total de retribuciones se aprecia una diferencia del 1% en el
promedio a favor de la mujer y del 0% en la mediana. En este caso, no existe brecha
de género.

o RETRIBUCIONES EQUIPARADAS - existe una diferencia en el total de retribuciones
del 2% en el promedio a favor de la mujer y del 0% en la mediana. Podemos apreciar,
por tanto, que tampoco se aprecia brecha salarial entre ambos sexos, pues ninguno
de los parametros supera el 25%.

CONCLUSIONES

Los hallazgos de la auditoria revelan que, aunque la organizacion ha realizado esfuerzos
=k significativos para promover la igualdad retributiva, ain existen areas de mejora.

. En relacion a los puestos de trabajo, aunque se ha identificado una desigualdad en la
[\ representacion de género en ciertos puestos dentro de la entidad, es importante
\ destacar que esta desigualdad no implica necesariamente una discriminacién por razén

L ‘-.I de sexo. Las diferencias observadas en la representacion de hombres y mujeres en
diversos roles pueden atribuirse a varios factores, entre los cuales se incluyen la
X\ naturaleza de las contrataciones, la disponibilidad de candidatos y las competencias

requeridas para cada puesto.

En primer lugar, es fundamental comprender que los puestos de trabajo que requieren
\ un mayor esfuerzo fisico, como los operarios, tienden a estar masculinizados. Esto se
" debe a que, historicamente, estos roles han sido ocupados predominantemente por
hombres, lo que ha creado una tendencia en la seleccién de personal. A pesar de los

~l_ " esfuerzos de la empresa por fomentar la igualdad de género y crear equipos paritarios,
e la realidad es que la mayoria de los candidatos para estos puestos siguen siendo
{ hombres. Esta situacion hace que sea mas complicado contratar a mujeres en roles

industriales, de lavado de vehiculos, limpieza interna y jardineria, entre otros.

Ademas, la baja representacion femenina en estos puestos no es un reflejo de una
politica discriminatoria por parte de la empresa, sino mas bien una consecuencia de
factores externos que escapan a su control. Por ejemplo, la menor cantidad de mujeres
\ que se postulan para estos roles puede deberse a percepciones sociales, expectativas
culturales y la falta de interés o formacién en éreas tradicionalmente dominadas por
\ \‘ hombres. En este contexto, la empresa no puede ser considerada responsable de una
\ A\ discriminacién intencional, ya que su proceso de seleccion se basa en la disponibilidad
W\ \/ de candidatos y en la adecuacion de sus competencias a las necesidades del puesto.
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No obstante, es importante que la empresa continte trabajando en la promocion de la
igualdad de género y en la creacion de un entorno laboral inclusivo. Para ello, seria
interesante implementar estrategias especificas que incentiven la contratacion de
mujeres en roles altamente masculinizados. Estas estrategias podrian incluir programas
de formacion y desarrollo profesional dirigidos a mujeres, campanas de reclutamiento
que destaquen las oportunidades en estos roles y politicas de igualdad de oportunidades
que aseguren un proceso de seleccion justo y equitativo.

(-'“ Por otro lado, el analisis de los tipos de contratos revela que la proporciéon de contratos
& temporales e indefinidos es bastante similar entre hombres y mujeres, lo que indica una
S equidad en términos de estabilidad laboral. Sin embargo, se observa que un mayor
( : porcentaje de hombres tiene contratos a jornada completa en comparacion con las

- mujeres. Especificamente, el 87,90% de los hombres esta contratado con un contrato a
S jornada completa, mientras que el 10,32% tiene un contrato temporal y el 1,78% un
contrato fijo discontinuo. En contraste, el 74,33% de las mujeres esta contratada con un
\-.i Sf contrato indefinido, el 21,39% con un contrato temporal y el 4,28% con un contrato fijo

\2 discontinuo.

Esta diferencia en los tipos de contratos puede reflejar diversas dinamicas laborales y
personales, como la preferencia de algunas mujeres por contratos a tiempo parcial
debido a responsabilidades familiares o personales. No obstante, es crucial que la
empresa continiie monitoreando estas tendencias y asegure que las oportunidades de
N\ emplec a tiempo completo estén iguaimente disponibles para todos los empleados,
[\ independientemente de su género.

._ En conclusién, aunque existen diferencias en la representacién de género en ciertos
§ puestos de trabajo, no se detecta discriminacién por razén de sexo en ninguna de las

categorias evaluadas. Las variaciones observadas se deben a la naturaleza de las
\ contrataciones y la disponibilidad de candidatos, y no a préacticas discriminatorias. Sin
' \ embargo, la empresa debe seguir comprometida con la promocién de la igualdad de
l \ género y la creacion de un entorno laboral inclusivo, implementando estrategias que
\ . fomenten la participacion de mujeres en roles tradicionalmente masculinizados y
N asegurando que las oportunidades laborales sean equitativas para todos los empleados.

/ : En lo que se refiere a las categorias profesionales analizadas, las diferencias en las
<f i\ retribuciones efectivas y equiparadas no superan el 25%, lo que indica que no existe una
“F—-. brecha salarial significativa entre hombres y mujeres. Las variaciones observadas
\ Y pueden atribuirse a factores como fechas de ingreso y finalizacién de contratos, asi como
4 ~1 jornadas laborales. En consecuencia, no se detecta discriminacién por razon de genero
e en ninguna de las categorias evaluadas.

Por otro lado, respecto a las escalas analizadas, las diferencias en las retribuciones
M\ ¢ efectivas y equiparadas no superan el 25%, lo que sugiere que no existe una brecha
.ln \ \ salarial significativa entre hombres y mujeres. Las variaciones observadas pueden
' deberse a factores como bajas temporales, antigliedad y la naturaleza de las
contrataciones. En consecuencia, no se detecta discriminacién por razon de género en
ninguna de las categorias evaluadas.
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PLAN DE ACCION

Se propone un plan de accion con medidas concretas para corregir las desigualdades
detectadas y promover la igualdad retributiva en la organizacion. Las medidas incluyen:

E! plan de actuacion indicara las medidas a implantar en cada una de las areas o en
aquellos problemas y deficiencias que se hayan detectado a lo largo del diagndstico.
Concretamente, para cada medida se debera indicar:

Descripcion de la medida

Qué objetivo persigue

Como se va a ejecutar

A quién va dirigida

Quién es responsable de su implementacion y de su seguimiento

Cuando se va a desarrollar

Los indicadores que permitan realizar el seguimiento de su implantacion y evaluar
los resultados

AN N Y YR NN

AREA DE ACTUACION OBJETIVOS ESPECIFICOS
11 Formar en igualdad de
. oportunidades, especialmente al
1. FORMACION personal relacionado con la organizaciéon

de la empresa, RRHH, mandos y personal
directivo. !
’ 2.1 Fomentar la presencia de criterios de
2. PROMOCION igualdad en todos los procesos relativos
al area de promocion

3.1 Facilitar el ejercicio de los derechos
de conciliacion

3. CONCILIACION DE LA VIDA
FAMILIAR Y LABORAL

3.2. Mejorar las medidas conciliadoras y
fomentar la corresponsabilidad i
Permitir el disfrute de las vacaciones tras
el permiso de nacimiento de hijo/a

. 4.1 Aplicar una politica retributiva que [
4. RETRIBUCION garantice la igualdad salarial en trabajos
de igual valor




AUDITORIA RETRIBUTIVA
FUNDACIO Privada Amat Roumens

1. FORMACION

>
TARINAS

Law & Economy

OBJETIVO 1.1 - Formar en igualdad de oportunidades, especialmente al

personal relacionado con la organizacion de la empresa, RRHH, mandos y

Ejecucion
Incluir moédulos de
igualdad en la
formacion dirigida a la
nueva plantilla y

reciclaje de la existente

Dar la posibilidad al
trabajador que tiene
suspendido su
contrato, se encuentra
de baja por IT o por
nacimiento de hijo/a de
acceder, si asilo desea,
a la formacion
impartida en la
empresa durante su
periodo de ausencia.

Informar a la comisién
de seguimiento de
igualdad de los
resultados
desagregados por sexo
de la formacién anual.

personal directivo

A quién va dirigida

=),

Responsables Indicadores

| % de hombres
y mujeres
formadas

Responsable
formacion

Responsable de | I

RRLL y mujeres
formadas
: % de hombres y
mujeres que
Responsable partncnpan =l
P P las acciones
‘ormacion

formativas y
! media de horas
! recibidas.

Plazo

2 afios a partir de
| la firma del plan
|

2 afios a partir de
la firma del plan

Durante toda !
la vigencia del
plan i
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/ 2. PROMOCION

OBJETIVO 2.1 - Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos

los procesos relativos al area de promocién

Ejecucién A quién va dirigida Responsables Indicadores Plazo

Establecer el principio |

general en los
procesos de Inclusion de este
promocién de que, en principio en
condiciones los procesos de
equivalentes de promocion
idoneidad, tendran | Responsable de ! I_Duran.te todala ;
preferencia las mujeres R Nimero de hombres’vIgenCIa et plani
| sobre los hombres, ' ! y ’ . i
' cuando se trate de la | | mujeres
promocién a un grupo i promocionados/as : ]
donde estén ‘ . i l
| subrepresentadas ! - oy —
| | |
|
Mantener una | Namero de hombres |
presencia equilibrada | . ! y I
eI lefi S ) | Responsable de |mujeres en et Durante toda la
N \ en los puestos de | igualdad directivos \igencia del plan|
/o mando o direccion, con | = 50% hombres |
J el objetivo de alcanzar | ’ 50% i
la paridad. E ' | mujeres l
i % ! ‘
\‘\‘n., ' ! Numero de
b | . Reforzar los procesos ‘ : FRITERES )
\ de comunicacion de Responsable de IR el Durante toda la |
' ' desarrollo, informando . © Desarrollo M vigencia del plan"

‘mujeres. Nimero de
\ \ comunicaciones
\ realizadas

| , |
1 i !
/ ! | - | -
, Comunicar o disponer ' . f

\ \ de todas las vacantes

T\ ' de un protocolo de :
‘i promocion profesional | i ‘
\g que permita conocer i J f
= las competencias | Responsable de: completenmas en :Lj)uran.tetoda la
% profesionales que Desarrollo los smtgmas_ ’de 'vigencia del plan
pueden facilitar la comunicacion

promocién a  otros ' I ’
i
|
,

\ puestos de trabajo i
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3. CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO 3.1 - Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién

Ejecucién A quién va dirigida Responsables Indicadores Plazo
| 1 ; !
Difundir mediante los amero F:ana_llles i !
i comunicacion
, canales habituales de - ‘

- utilizados | |
comunicacion de Ia . ; !
empresa los distintos | YIRS o del i
e e g Responsable hombresy | Durante toda Ia |
medidas de ! de lgualdad mujeres que soI|C|tan:V|genC|a del plan ‘
conciliacion y |

] accedenaun | |
existentes de acuerdo H
a la legisfacion vigente ety ey ) |

este tipo |

| Garantizar que Ilas
personas que se acojan

a
N° de personas que

. | i
cualguiera de los | i ’ |
d . ' t ! disfrutan |
derechos relacionados ’ i [
P | | derechos de i
e | ! conciliacion I
la conciliacion de la ' Responsable A Durante toda la
- y [ en relacion al - - !
vida familiar y laboral de lgualdad " :vigencia del plan!
. ; | nimero de | ;
(permisos, reducciones !
. - personas '
de jornada...), no vean | romocionadas |
frenado el desarrollo de p . y |
- l por género
su carrera profesional i
ni sus posibilidades de ;
promocion. ! |
Informar !
peridicamente a Ia ?
Comisién de
Seguimiento sobre los | 0
disfrutes de las Responsable Informacion . Durante toda la
distintas | de Igualdad facilitada lvigencia del plani-

licencias y permisos | ;
relacionados con la | | I
conciliacion de la vida ! !
L familiar y laboral. Sl

S S e e e
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OBJETIVO 3.2 - Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la

corresponsabilidad

Ejecucion A quién va dirigida Responsables Indicadores Plazo
' | 1 |
Permitir el disfrute de | | Ndmero de : E
las vacaciones tras el | Responsable de = trabajadores Durante toda la |
permiso de nacimiento ‘ RRLL que se acogen ‘vigencia del plan

|
! a este derecho
e N i

de hijo/a ‘

4. RETRIBUCION

rg OBJETIVO 4.1 - Aplicar una politica retributiva que garantice la igualdad
—~—3 - - -
salarial en trabajos de igual valor
Ejecucion A quién va dirigida Responsables Indicadores Plazo
§ ,
= Real imente ef | | |
eaizah aEgents e ‘Responsable de 2 afios desde la
registro retributivo y | | L - .
. i Compensacionj Estudio realizado | firma del nuevo
estudic de la brecha e |
- y Beneficios plan
salarial I ’ ‘
ST S~ — et = B -1 Sl = TR ._4___ e S —— — N S——
. J‘ ; Informacion
Garantizar la no i [
S e ! - | trasladadaala !
discriminacion en | e o he b
casos de permiso por ‘Responsable de: A | Durante toda la
- h | | Seguimiento del . .
nacimiento de un hijo/a ! Igualdad ivigencia del plan
X IPlan de lgualdad de
o riesgo por embarazo, t ! a evolucién de la |
en relacién al salario e Lril
| equidad retributiva
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Membres de la comissié d’elaboracié del protocol d'assetjament de FUPAR:

e Raquel Caballero

e Adria Comas

e M2 José Figueras

¢ Roman Robledo

e M2 Angels Rodriguez
e Matias Ruiz

f"\ 9 \:J\

=\

|
N“_‘_‘- 7 . . . » s .z

| < El present protocol té com a finalitat esdevenir una eina per a la prevencié i actuacié davant
\T"\‘ situacions d’assetjament i altres discriminacions dins la Fundaci6 President Amat Roumens
\

N 3 (FUPAR).
\ . L

Aquesta obra esta subjecta a una llicéncia de Reconeixement-NoComercial-SenseObraDerivada
4.0 Internacional de Creative Commons
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1. INTRODUCCIO

Totes les persones treballadores vinculades a qualsevol dels diferents serveis de la Fundaci6
FUPAR tenen dret a que es respecti la seva dignitat i, tenen a 'hora I'obligacié de tractar les
persones amb les quals es relacionen per motius laborals (usuariat, clientela, familia,
voluntariat, estudiants en practiques, proveidors/es, col-laboradors/es externs, etc.) amb
respecte, i col-laborar per a qué tothom sigui respectat.

Amb tot, volem aconseguir un entorn de treball eficient, segur i respectuds per a totes les
persones. D’acord amb aquests principis, FUPAR declara que qualsevol tipus d’assetjament no
serd permés ni tolerat sota cap circumstancia. No ha de ser ignorat. | s’intervindra amb el rigor
que determinen els processos d’investigacio, avaluacié i protocols d’actuacioé.

Per aconseguir aquest proposit:

FUPAR demana que cada una de les persones de |'organitzacid, i especialment aquelles amb
responsabilitat sobre altres, assumeixin les seves responsabilitats:

=  Evitant aquelles accions, comportaments o actituds (poden ser p.e. de naturalesa
sexual, per rad de sexe d’una persona,..) que sén o puguin resultar ofensives,
humiliants, degradants, molestes, hostils o intimidadores per algu.

= Actuant de forma adequada i solidaria davant d’aquests comportaments o situacions,
d’acord amb les orientacions que estableix el protocol: no ignorant-los, no tolerant-los,
no deixant que es repeteixin o s’agreugin, posant-los en coneixement i demanant
suport a les persones adequades i donant suport a aquelles persones que els puguin
estar patint.

FUPAR es compromet a:

= Difondre el present protocol per a la prevencié i actuacié davant situacions
d’assetjament i altres discriminacions i facilitar informacié per a tots els seus
membres, per a contribuir a crear una major consciéncia sobre aquest tema i el
coneixement dels drets, obligacions i responsabilitéts de cada persona.

= Donar suport i assisténcia especifica a les persones que puguin estar patint aquestes
situacions, nomenant una Comissi6 de Prevencié d’Assetjament per a aquesta funcio.

= Articular i donar a congixer les diferents vies de resolucié d’aquestes situacions dins
I'organitzacié. i

®  Garantir que totes les queixes i dendncies es tramitaran de forma justa, rapida, amb
confidencialitat i des de la presumpcié d’innocéncia.

= Garantir que no s’admetran represalies envers la persona suposadament assetjada
que presenti queixa o denlncia interna o envers les persones que participin d'alguna
manera en el procés de resolucié.
comportaments susceptibles d’ésser valorats com assetjament o altres discriminacions
comesos per persones amb diversitat intel-lectual i/o malaltia mental. Degut a les
limitacions cognitives acreditades en aquests casos, la necessitat d’intervencié en
aquesta matéria quedara recollida en el seu programa individual i anira a carrec de
I'equip multidisciplinar de suport la determinacié del pla d’intervencio.

El protocol que delimita aquesta Declaracié concreta aquests compromisos i sera revisat
periddicament, com a minim anualment.
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1.1. Principis generals

En els casos d’assetjament, ateses les caracteristigues de les situacions personals i els agents
implicats que s’han de tractar, cal tenir en compte els principis seglients:

Principi de justicia.

Principi de no maleficéncia i beneficéncia.

Principi d’autonomia.

Principi d’equitat.

Principi de respecte a la dignitat personal.

Principi de no-discriminacié per raé de raga, sexe, religi, llengua, opinié, lloc de
naixement o veinatge, edat o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o
social.

Principi de confidencialitat.

(— = Principi de voluntarietat.
« = Principis d’eficacia, de coordinacié i de participacié.
e = Principi de celeritat.
o A més, cal tenir en compte que, per tal de garantir la proteccié de totes les parts implicades,
) quan al final del procés d’investigacié es determini que, de manera intencionada, les dades
j .-‘j" aportades o els testimonis sén falsos, la CPA i/o entitat podran incoar el corresponent
.'\ ;' expedient disciplinari a les persones que han iniciat o participat en el desenvolupament del
¥ tramit.

\

1;2. Normativa

Des d’un punt de vista normatiu sén multiples les referéncies que avalen la necessitat de
protegir a les persones davant de situacions d’assetjament:

Normativa catalana

e}
o}

Articles 15.2, 25.3 i 40.8 de I’Estatut d’autonomia de Catalunya.
VIi Conveni col-lectiu de treball del sector de taller per a persones amb discapacitat
intel-lectual de Catalunya.

Normativa espanyola

o Articles 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constitucié espanyola.

o Articles 173, i del 316 al 318 de la llei organica 10/1995, de 23 de novembre, del codi
penal.

o Preambul XI i article 382 de la llei organica 5/2010, de 22 de juny, per la qual es
modifica la lleu organica 10/1995, de 23 de novembre, del Codi Penal.

o Llei31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos laborals.

o Llei Organica 3/2018, de 5 de desembre de proteccié de dades personals i garantia
dels drets digitals.

o Reial decret 38/1997, de 17 de gener, pel qual s’aprova el reglament dels serveis de

prevenciod.

Normativa europea

o Resolucié del Parlament Europeu sobre I'assetjament moral en el lloc de treball,
2001/2339/(INI).
o Comissid de la Unid europea (2001) “Violencia en el Trabajo”. Acta de la reunié de 3
de marg de 2001. Doc 0978/01 ES.
o Carta social europea de 3 de maig de 1996.
Altres
o Numero 23, sobre assetjament psicologic en el treball, dels Fulls d’informacio.

Monografies del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya.
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2. CONCEPTES

<—\=§\ Amb caracter general, s'entén per assetjament, a qualsevol de les seves formes, tot
: comportament per accié o omissié mantingut en el temps, sigui aquest verbal, fisic o virtual,
I que tingui el propdsit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en
|| particular quan es crea un entorn d’indefensié, intimidatori, degradant o ofensiu.
//{ Les caracteristiques principals que es dedueixen d’aquesta definicié sén:
|
L\‘ = Es produeix un dany fisic ifo psicologic que pot adoptar diferents
& manifestacions.
('>‘ » Té lloc de manera reiterada i al llarg del temps.
g = |3 situacié de desigualtat entre persona assetjadora i assetjada provoca que
aquesta tltima no es pugui defensar i es trobi aillada.
= [‘actitud passiva de qui observa |'assetjament per por a ser objecte del mateix.

Es necessari diferenciar la conducta d’assetjament d’un tracte incorrecte, doncs no soén
equivalents. Per altra banda, cal concretar i advertir que la possible manca de consciéncia del
fet de realitzar conductes d’assetjament no eximeix de la responsabilitat dels danys
ocasionats, i per tant es procedira a I'aplicacié d’aquest protocol.

2.1. DIRECCIONALITAT

L L’assetjament presenta diferents modalitats, en funcié de |a direccié de les interaccions entre

,/ I'assetjador/a i la persona que les pateix i dels nivells organitzatius afectats:
< | o Assetjament vertical descendent: pressid exercida per una persona amb
{ 5 supetrioritat jerarguica sobre una o més persones treballadores.
N 1 o Assetjament vertical ascendent: pressié exercida per una persona o un grup de
\ \ persones sobre una altra amb superioritat jerarquica.
\ o Assetijament horitzontal: pressié exercida per una persona o un grup de
‘\" "l persones sobre una altra persona de la mateixa categoria o grup de treball.
\\
\
\
2.2. TIPUS
.[f\l‘
— A. ASSETJAMENT LABORAL
i s Segons la llei organica 5/2010 del codi penal, és la fustigacio psicologica en el marc de
x&_‘i qualsevol activitat laboral que humilia a qui ho pateix, imposant situacions de greu ofensa a la
. D dignitat (llei organica 5/2010 del codi penal).

L’assetjament laboral es produeix quan es maltracta a una o més persones varies vegades i
deliberadament, se les amenaca o se les humilia en situacions vinculades a la feina. Es
considera que hi ha violéncia quan es produeix una agressié a una o0 més persones en
situacions vinculades a la feina. Tant I'assetjament com la violéncia tenen la finalitat o I'efecte
de perjudicar la dignitat de la victima, danyar la seva salut o crear un entorn de treball hostil
{Acord Marc Europeu sobre assetjament i violéncia en el lloc de treball, any 2007). Aquest
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procés es manifesta a través, per exemple, de conductes hostils adregades a deixar sense feina
o reduir-la.

B. ASSETJAMENT PSICOLOGIC

L'exposicié a conductes de violéncia psicologica intensa, dirigides de forma reiterada i
perllongada en el temps cap a una o més persones, per part d’altra/es que actuen sobre
aquella/es des d’una posicié de poder (no jerarquica, siné en termes psicologics), amb el

propdsit o 'efecte de crear un entorn hostil o humiliant que pertorba la vida de la victima.
Aguesta conducta atempta a la dignitat de la persona i suposa un risc per a la salut.

La intencionalitat i/o finalitat destructiva, la responsabilitat i consciéncia sén aspectes que es
poden considerar agreujants a I'efecte de l'aplicacié d’aquest protocol. Aquests aspectes
poden modular les conseqiiéncies que es determinin sobretot tenint en compte que també
caldra avaluar el perfil de capacitats i recursos personals de les persones implicades tant sisén
agents actius o passius en la investigacié a fer.

Aquests processos es manifesten a través de conductes de violéncia psicologica {la humiliacié,

la critica, I’estigmatitzacié, I'aillament social, la violéncia verbal) que suposen per a la persona
que les pateix un atemptat a la dignitat, a la integritat psiquica o moral.

hauran de rebre un tractament preventiu (consultar l'apartat d’actuacions preventives
d’aquest protocol).

Les conductes de maltractament psicoldgic que no constitueixin assetjament psicologic també

C. ASSETJAMENT SEXUAL

produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en particular quan es crea un
\ i Homes).

E \

L%

entorn intimidatori, degradant o ofensiu (Llei Organica 3/2007 per la Igualtat Efectiva de Dones

reciproques, en la mesura en que no sén desitjades per la persona que és objecte
de les mateixes.

L’assetiament sexual es distingeix de les aproximacions lliurement acceptades i
“\'.

Un unic episodi no desitjat pot ser constitutiu d’assetjament sexual.

Cal recordar que I'abséncia de queixa o de disconformitat verbal no suposa consentiment.

D. ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO AFECTIU-SEXUAL, PER

RAO D'IDENTITAT DE GENERE O PER EMBARAS I PATERNITAT/MATERNITAT
Qualsevol comportament relacionat amb el sexe, la orientacié afectiu-sexual o la identitat de
génere d'una persona, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear
un entorn intimidatori, degradant o ofensiu. :

sexual.

No és necessari en aquest cas gue les conductes i/o fets que es manifesten siguin de caracter

Aixi mateix, constitueix discriminacié directa per rad de sexe qualsevol tracte desfavorable
relacionat amb 'embaras, la’maternitat, paternitat o assumpcié d’altres cures familiars.
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També es considerard discriminacio per rad de sexe gqualsevol tracte advers o efecte negatiu
que es produeixi en una persona com a consequéncia de la presentacié per la seva part de
queixa, reclamacié, dentincia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la

seva discriminacié ifo exigir 'acompliment efectiu del principi d’igualtat de tracte entre dones i
homes.

Tant I'assetjament sexual com l'assetjament per rad de sexe, el degut a la orientacio afectiu-
sexual, per rad d’identitat de génere o per embaras i paternitat/maternitat son considerats, en
tot cas, discriminatoris. El condicionament d’un dret o d’una expectativa de dret a I'acceptacio
d’una situacié constitutiva d’assetjament sexual o per raé de sexe es considerara també acte
de discriminaci6é per motivacié sexual.

E. ALTRES ASSETJAMENTS DISCRIMINATORIS

Tota conducta no desitjada relacionada amb I’origen racial o étnic, la religié o conviccions, la
diversitat funcional, I'edat d’una persona, que tingui com a objectiu o conseqiiéncia atemptar
contra la seva dignitat i crear un entorn intimidatori, humiliant o ofensiu (art. 28 de la Llei
62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i de I'odre social).

F. CIBERASSETJAMENT

Es la fustigacid i atac en qualsevol de les seves formes d’assetjament a través de
les tecnologies de la comunicacié. Fa referéncia a la manera d’exercir-lo. Tots els
assetjaments definits es poden realitzar fent servir aguesta forma.

Parlem també de ciberassetjament quan tenen lloc agressions de forma reiterada i es fan
mitjancant suports tecnoldgics (amenaces, insults, ridiculitzacions, extorsions, robatoris de
contrasenyes, suplantacions d’identitat, buit social, etc.}. En aquest cas, com no és necessaria
la preséncia de la persona agredida per dur a terme I'agressio, la persona assetjada es veu
privada de qualsevol possibilitat de defensar-se, fins i tot pot passar molt temps fins que
s'assabenti qué estd passant. La virtualitat dificultat que es produeixi un feedback que faci
aturar I'agressio.

El ciberassetjament presenta uns trets especifics que fan augmentar el patiment de la
persona ciberassetjada:
= Mitja: s'utilitzen eines tecnoldgiques com internet, telefonia mobil, xarxes socials...
= Format: es tracta d’un assetjament indirecte que afecta a la victima psicologicament.
= Possible anonimat: sovint qui maltracta pot utilitzar pseudonims, canviar identificacid,
alterar el llenguatge... aixd pot proporcionar una sensacid dimpunitat. Aquesta
incertesa pot generar en la victima una sensacié de desconfianga vers companys/es
habituals.
= Perdurabilitat: els efectes de I'accié es perllonguen en el temps i I'espai. La informacié
lesiva esta disponible les 24 hores de dia i és dificil eliminar el material publicat.
= Difusié exponencial: internet pot aportar a la difusié un creixement exponencial, per
tant I'impacte de I'agressié pot ser molt gran.
» |nseguretat: es perden els limits de quins espais o moments sén segurs (es pot estar
rebent constantment missatges, o essent continuament difamada).
= Relaci6 amb lassetjament: és freqilient que el ciberassetjament estigui lligat a
situacions d’assetjament en la vida real.
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= Agrupament de ciberassetjadors: internet facilita I'agrupament i/o col-laboracié
d’assetjadors en la difusié de continguts vexatoris o difamatoris.

Atesa la. versatilitat de les eines tecnoldgiques, les conductes de ciberassetjament poden ser
molt diverses:
» Enviament de missatges amenacadors o desagradables per correu electronic,
whatsapp, xarxes socials...
» Robar contrasenyes, accedir a mail privat, suplantar identitat, subscriure a la victima a
llistes de pornografia...
= Publicar a les xarxes socials fotos reals o trucades amb comentari ofensius o publicar
escrits despectius i/o insultants o etiquetar...
®  Crear webs o0 blocs amb continguts ofensius, voluntat d’humiliar, etc.
= Puyblicar dades personals. -
®  Enregistrar fets d’'amagat o contra la voluntat de la victima.

2.3. LLISTAT DE CONDUCTES RELACIONADES
) AMB ELS DIFERENTS TIPUS D’ASSETJAMENT

Amb finalitat orientativa es recullen alguns exemples de conductes d’assetjament que
apareixen referides a diferents normatives. Aquestes es presenten agrupades sota el tipus
d’assetjament associat amb major freqiéncia, perd no sén exclusives de tal manera que
i algunes poden apareixer a diferents tipus. 8

a. Assetiament laboral
e Deixar a una persona dintre del seu ambit habitual de manera continuada sense

{ ocupacid efectiva o assignar tasques molt per sota de la seva capacitat o sense valor
~ real.
\ \ e Deixar incomunicada a una persona de manera continuada sense causa que ho

justifiqui:
\ o Impedir relacions personals amb altres companys.
Canviar-li la ubicacié, aillant-la dels companys®.
No dirigir-li la paraula o evitar el contacte visual.
Eliminar/restringir els mitjans de comunicacié disponibles (telf, e-mail).
Manipular, ocultar, retornar correspondéncia, trucades, missatges, etc. de la

o o O 0O

persona.

e Amagar deliberadament informacid, realitzar amenaces o extralimitar-se en I'exercici
de les funcions i competéncies propies del seu carrec.

e Exigir uns resultats desproporcionats d’'impossible compliment en relacié amb els
mitjans materials i personals assignats.

e Establir restriccions injustificades en I'ds dels mitjans que dificulten la realitzacié de les
seves obligacions.

e Control desmesurat o inapropiat , del rendiment d’una persona.

' En cas de PDID caldra consultar el pla de treball individual i assegurar-se que no estigui indicat o
aconsellat per caracteristiques especifiques propies de |a persona.
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e Buidar paulatinament de I'exercici de les funcions inherents al lloc de treball, amb la
finalitat de fer mal a la persona.

» Insultar o menysprear repetidament a qualsevol persona, desaprovar-la reiteradament
davant d’altres persones, o difondre rumors sobre el seu ambit habitual o sobre la seva .
vida privada.

e Negar o dificultar l'accés a permisos, formacions, activitats, etc. de manera
injustificada.

e Prendre accions de represalia contra qui ha plantejat queixes o demandes, o a qui ha
col-laborat amb la persona que reclama.

b. Assetjament psicologic
¢ Intimidacions verbals: insults, menyspreu i burles repetides, difusié de rumors sobre
Fambit habitual o la seva vida privada, etc.

Intimidacions psicologiques:
o Tracte degradant o vexacions de manera perllongada en el temps , o de forma
puntual pero de gran intensitat.
o Control de la persona, vigilar, perseguir, insistir en mantenir contacte personal
i/o a través de les TIC? de forma no desitjada per part de la victima.
o Amenaces per a intimidar, provocar por, aconseguir algun objectiu (p.e.
econdmic) o simplement per a obligar a I'altre persona a fer quelcom que no vol.
e Agressions fisiques: poden ser directes: baralles, pallisses, cops, empentes, petits 9
gestos molestos com clatellades, etc. o indirectes: destruccié de material personal,
petits furts, etc.
e Aillament social: pot ser directe: excloure, no deixar participar a la persona en
activitats o indirecte: ignorar, no comptar amb ell/ella en activitats normals de grup.

c. Assetiament sexual

s Apropament excessiu i/o contacte fisic innecessari i no sol-licitat com fregaments,
abracades, petons, copets, massatges, etc.

e Observacions suggerents i desagradables, acudits o comentaris sobre 'aparenca,
aspecte o condicié sexual de la persona, i abusos verbals deliberats.

e Pressions o invitacions persistents per assistir a activitats socials lidiques, tot i que la
persona objecte de les mateixes hagi deixat clar que sén no desitjades o inoportunes.

e Mal us d’imatges, vinyetes, dibuixos, calendaris amb contingut sexualment explicit en
el lloc de treball.

e Gestos obscens, mirades lascives.

e Observacid clandestina de persones en llocs reservats, com per exemple vestuaris o
lavabos.

e Pressid per obtenir favors sexuals o contacte fisic no desitjat.

e Insinuacions o oferiment de millores laborals a canvi de favors de caire sexual.

2 N N i o -
Tecnologies de la informacié i la comunicacio.
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sexual.

Qualsevol missatge manuscrit, parlat o electronic de caracter ofensiu de contingut

paternitat/maternitat

d. Assetiament per rad de sexe, orientacié afectiva-sexual, identitat de génere o embaras,
[ ]
d

Qualsevol de les actuacions anteriors que tingui com a causa o objectiu la
sexual o identitat de génere.
[

discriminacid, I'abis o humiliacié per raons de diferencia de sexe, orientacid afectiu-
Qualsevol actuacié en I'entorn laboral contra la dignitat d’'una persona treballadora
motivada pel seu sexe, orientacié o identitat de génere.
responsabilitat inferiors a la seva capacitat o categoria professional.

Fer servir humor sexista o homofob.

Assignar a una persona, a causa del seu sexe, orientacié o identitat de génere,
Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre seriosament).

Ridiculitzar, menysprear les capacitat, habilitats i el potencial intel-lectual de les

persones per rad de sexe, orientacio o identitat de génere.

Actuacions dirigides contra I’exercici d’algun dret laboral previst per a la conciliacid de
la vida personal, familiar i laboral.

Conductes discriminatories

per rad
professional.
.J A

d’embaras,

maternitat/paternitat
caracteristica professional essencial.

de
treballadors/es per I'exercici de drets de conciliacié de la vida personal, familiar i
Exclusié d’homes o dones en I'accés a llocs de treball, quan aquest requisit no sigui una

El tracte desfavorable a les dones pel fet de ser-ho.
d’aquesta.

10

Tracte desigual basat en la homosexualitat, bisexualitat i transsexualitat o la percepcié
d’una persona.

Conductes discriminatdries per motiu de la orientacié sexual o la identitat de génere

Altres assetiaments discriminatoris
[ ]

Discriminar, aillar o desprestigiar a una persona pel seu origen racial o étnic, la seva
religié o conviccié, la seva discapacitat, edat, estat civil o condicié social.

persones amb discapacitat, pejoratius de les persones grans o joves, o LGTBIQfobies,
discriminades.

S’inclouen comentaris o comportaments racistes, contraris a la llibertat religiosa o a la
incloent, en especial, els comportaments de segregacié o aillament de les persones

no professié de religid o credo, degradants de la valua personal o professional de les
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f. Ciberassetjament

Pot prendre diverses formes segons el tipus de conducta:

<>

Fustigacié (harassment): enviament d’imatges o de videos denigrants, seguiment
mitjancant software espia, remissié de virus informatics i humiliacié fent servir, per
exemple, videojocs.

Denigracio: distribucié d’informacié sobre una altre persona en un to despectiu i fals
mitjangant anuncis web, enviament de correus electronics, de missatgeria instantania
o de fotografies d’una persona alterada digitalment.

Suplantacio de persondlitat: entrada en un compte de correu electronic o en una
xarxa social d’una altra persona per enviar o publicar material compromés sobre ella,
manipulant i usurpant la seva identitat.

Difamacié i joc brut (outing and trickey —sortida i engany-): violacié de la intimitat,
enganyant per a gue la persona comparteixi i transmeti secrets o informacid
confidencial sobre una altra a fi de promoure rumors difamatoris. ,
Assetjament cibernétic (ciberstalking): conducta de fustigacié i/o assetjament amb
enviament de missatges ofensius, grollers i insultants i ciberpersecucié. S’inclouen les
amenaces de dany o intimidacié que provoquen que la persona pateixi per la seva
seguretat.

Provocacio incendiaria (flaming): s'intercanvien insults breus i acalorats mitjangant
missatges electronics utilitzant un llenguatge vulgar i enutjat.

Assetjament public (happy slapping): quan un grup filma les vexacions que infligeix a
d’altres companys o companyes i les penja a la xarxa.

Exclusié social: quan es priva la.victima de I'accés a forums, grups, xats o xarxes
socials.

Sexting: difusié o publicacié de continguts (principalment fotografies o videos) de
tipus sexual produits per una persona, utilitzant el telefon mobil o un altre dispositiu
tecnologic. Aquesta imatge és enviada a una altra persona de manera confidencial,
perd la persona receptora la difon i passa a ser publica. Es important destacar la
voluntarietat inicial de la victima, qui, generalment, és el productor dels continguts i el
primer responsable de la seva difusié en compartir-los sense tenir massa consciéncia
dels riscos que aixd comporta. Les situacions de sexting poden derivar en diferents
amenaces, sovint entrellacades: invasié de la privacitat, danys psicologics,
ciberassetjament, sextorsid i grooming.

‘Grooming (ciberassetjament sexual a menors o PDID): la persona assetjadora es

guanya la confianga del menor o PDID (enganyant o suplantant la personalitat), fingint
empatia, estimacié... amb la intencié d’obtenir satisfaccié sexual (gairebé sempre obté
imatges de la victima nua). La difusi¢ d’imatges o videos de caracter sexual poden
contenir certs elements que facilitin la ubicacié fisica.
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2.4. LLISTAT DE CONDUCTES SUSCEPTIBLES DE

NO CONSIDERAR-SE ASSETJAMENT

No es considerara assetjament:

Aquells comportaments derivats de desacords o discordia raonable en una relacié
professional. Tensions i conflictes generats per la mateixa feina.

Actuacions aillades o ocasionals, tret que la gravetat de les circumstancies en que
aquesta conducta que es produeixi suposi un risc en I'activitat professional i/o salut de
la presumpta victima, per exemple, el cas de I'assetjament sexual.

La pressid legitima d’exigir el que es pacta o les normes existents.

Les critiques justificades, constructives i supervisio de la feina.

La supervisio i el control, I'exercici de I'autoritat, sempre amb el degut respecte
interpersonal, i exercits de manera proporcionada.

Els comportaments arbitraris o excessivament autoritaris realitzats al col-lectiu, en
general.

Un fet col-lectiu de tipus organitzatiu: eliminacié d’hores extres, canvis d’horari, etc.
L’estil de comandament autoritari per part dels carrecs superiors. Inclosa I'excessiva
exigéncia amb el treball.

La incorrecta organitzacié del treball, que pot derivar per exemple en una
sobrecarrega o infracarrega de treball.

La manca de comunicacidé. També I'aillament derivat de I'activitat mateixa o del lloc on
es desenvolupa la feina.

Conflictes interpersonals a causa de I'existéncia de grups i/o persones amb interessos i
objectius diferents i, molts cops, contraposats.

Un acte singular: canvi justificat de lloc, sanci6 concreta, discussio puntual, etc.
Estancament professional per manca de merits professionals o per impossibilitat
d’accés a determinats sistemes de promocio.

Incompeténcia o manca de voluntat per realitzar una feina determinada.

Rumors, xafarderies i comunicacions informals que circulen per 'organitzacié. .

Aquests tipus de conductes, en principi, no constitueixen assetjament, perdo poden ser
susceptibles d’intervencid, en el marc de la prevencié de riscos psicosocials, de la gestid dels
recursos humans i, si correspon, en I'ambit disciplinari general.

La possible existéncia d’un assetjament exigeix reiteraci6 i prolongacié en el temps i requereix

el propdsit de minar psicologicament a una persona mitjangant conductes vexatories o
intimidatories.

Aprovat per la CEPAF Novembre ‘20
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3. OBJECTIUS

L’objectiu general d’aquest protocol és definir el marc d’actuacié en relacié amb els casos
d’assetjament, en qualsevol de les seves formes, i altres discriminacions amb la finalitat
explicita d’eradicar aquest tipus de conductes en tots els serveis de la Fundacié FUPAR.

" Els objectius especifics sén:
\ %
¢\
.
o
(

d’assetjament en totes les seves formes per a identificar aquests comportaments i
conductes.
%z 5

&
0‘0

Informar, formar i sensibilitzar a la comunitat de la Fundacié en matéria

Prevenir |'aparicié de conductes d’assetjament entre els membres de la FUPAR.
0:0

Establir unes pautes d’actuacié davant una denuncia relacionada amb les conductes

sens perjudici que la persona afectada opti per altres vies administratives o judicials
diferents d’aquest protocol.

o

esmentades i, si escau, adoptar les mesures preventives ifo correctores adequades,

% Establir mesures de suport i acompanyament a les persones afectades. També
orientar a les possibles victimes respecte els recursos a on puguin rebre assisténcia i
- atencié per les conseqiiéncies esdevingudes de I'assetjament. Es contemplara també 1 3
[ \\._ en aquest punt un treball proactiu i educatiu vers les PDID amb perfil potencialment
"\ agressor/assetjador.
g 3 ‘:\,
“““T H". + Garantir la confidencialitat de les persones afectades.
\(
\
\ :
\
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4. AMBIT D’APLICACIO

Aquest protocol és aplicable a totes les persones vinculades a la Fundacié FUPAR, amb
independéncia de la seva funcié (treballadors/es, docents, voluntaris/es, etc.). També
s’aplicara aquest protocol al personal que pertany a altres empreses contractades o entitats.
L'adopcié de mesures en aquest cas es fara de manera coordinada entre les diferents
organitzacions implicades, doncs I'aplicacié de les mesures recomanades no es podra dur a
terme directament. -

Serd d’aplicacio el present document sempre que la conducta d’assetjament s’hagi
produit en un centre de treball de la institucid, o per causa directament vinculada
a la feina (p. e.: reunions fora del centre, viatges de treball, activitats ludiques

organitzades per la propia Fupar).

Els limits de ’entorn laboral no vénen determinats ni pel lloc fisic, ni per la jornada laboral. La
qliestio rellevant és la relacié de causalitat entre "assetjament i el treball/tasca: aquest no es
produeix si la persona assetjada no presta els seus serveis a I'organitzacio. Qualsevol lioc o
moment en el qual les persones es troben per qiiestions professionals i laborals es considera
entorn laboral a efectes d’assetjament.

També es considera assetjament el que poden rebre persones externes a la FUPAR (i viceversa,
persones vinculades a la Fupar que ho poden rebre per part de persones externes), pero que hi
estan vinculades per motius professionals: treballen a empreses proveidores, sol-liciten un lloc
de treball, estan en procés de formacid, presten els seus serveis en els equipaments i
instal-lacions de la Fupar a través d’empreses externes, realitzen tasques de voluntariat, etc. La
responsabilitat de la FUPAR, doncs, engloba tant la proteccié a les persones que hi treballen
com a les persones que hi tenen alguna vinculacié professional, encara que no existeixi un
vincle laboral directe.

Quan es produeixi un presumpte cas d’assetjament amb personal implicat d’una
empresa/entitat externa, s’aplicaran mecanismes de coordinacié empresarial. Per tant, hi
haura comunicacid reciproca del cas, a fi que cadascuna de les parts hi apliqui el procediment
respectiu i executi les mesures correctores que es consideri convenients.

El present protocol també serd d’aplicacié en aquelles persones que hagin format part de
I'entitat, tot i que en lactualitat no conservin cap vincle, sempre i quan haguessin sol-licitat
I'inici del procediment amb anterioritat a la finalitzacié de la seva relacié laboral, voluntaria,
académica, etc. '

Cal tenir present que en el cas de les PDID s’aplicara un pla de treball especific que haura de
quedar recollit al respectiu programa individual.

Aprovat per la CEPAF Novembre ‘20
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5. COMPETENCIES I DRETS

Eis drets, drgans i les unitats responsables, segons les seves competéncies, de fer efectiu el
contingut previst en aquest protocol son els segiients:

5.1. Unitats responsables i funcions

Direccié: és I'0rgan competent per emprendre i resoldre tots aquells procediments, iniciats
a través d’aquest protocol, que corresponguin a fi d’investigar conductes d'assetjament i,
si escau, determinar-ne, amb posterioritat, la responsabilitat disciplinaria corresponent.
Tanmateix, ha d’aportar la informacié de que disposi, per tal que la Comissié de prevencio

d’assetjaments (CPA) estableixi el diagnostic de la situacié, el qual donara lloc a totes les
actuacions posteriors fins arribar a la solucié del problema.

carrec.

Responsables/directors de serveis/caps d’area: han de fer efectives i complir les
resolucions de la direccié i executar les mesures que afectin a les persones sota el seu

Comité de salut i seguretat: s’encarrega d’informar i d’assessorar sobre altres actuacions
possibles davant de cassos d’assetjament, aixi com sobre els aspectes derivats de

prevencid, assisténcia i salut. Podra fer el seguiment de [aplicacié de les mesures
cautelars, correctores i del control de la seva efectivitat.

15

Comissi6é de prevencié de I'assetjament (CPA): s’encarrega de I'acollida, acompanyament i
suport en I'activacié del Protocol. La CPA ha d’elaborar un informe anual sobre les queixes
presentades i les mesures adoptades (de prevencié, de suport i acompanyament i del
procediment d’actuacié) que s’ha de presentar a Direccid. Podra estar a disposicio dels
treballadors i treballadores de la Fupar només amb informacié cega i estadistica.

S’encarrega de l'aplicacié del procediment d’actuacié técnica i especialitzada recollit en

) aquest protocol, aixi com del seguiment de les mesures. En els casos en qué hi estigui

/-”"' implicada una persona pertanyent al col-lectiu d’ambit d’aplicacid, independentment de
~L \ com s'inicii el procediment, la CPA avalua técnicament els casos i proposa, a partir de
T‘H\' I'informe, les mesures correctores i protectores. La CPA ha d’estar formada per persones
. 5 de diferents rols i ambits, sempre que sigui possible amb coneixements especifics en fa
'\?~—')\_% tematica que ens ocupa. El desenvolupament del carrec pot ser indefinit sempre i quan

I'exercici de les funcions sigui adient. Es recomana que, amb el vistiplau de la direccio, la
CPA de la Fupar la conformin:

o Una persona treballadora de I'entitat amb coneixement en la prevencié i el tractament
de les situacions d’assetjament, designada pels organismes unitaris (comite) del
personal de la FUPAR.

Un pedagog o pedagoga.
Una treballadora social.
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o Un psicoleg o psicdloga, amb coneixements en matéria d’assetjament sexual,
d’assetjament per raé de sexe i violéncia masclista que nomena la direccid.

La CPA ha de fer almenys una reunié anual, a la qual han d'assistir un representant del
j Comité de salut i seguretat i Direcci6, i que ha de tractar els continguts segiients: control

de Iaplicacié efectiva del Protocol, valoracié de les mesures implementades en relacié
amb el procediment d’actuacié i, si escau, proposta de modificacions o millores d’aquestes
mesures. Aquests continguts s’han de recollir en un document d’avaluacié que s’ha
d’incorporar a l'informe anual sobre el present Protocol.

C— 5.2. Drets de les parts afectades

Qualsevol persona inclosa en I'ambit d’aplicacié del present protocol, que consideri que ha
5 sigut objecte d’assetjament a la FUPAR, té'dreta:

( g’} < Comunicar els fets sense por a ser objecte d’intimidacié, o rebre tracte injust o

\/ 7 desfavorable; ni a patir cap represalia ni cap perjudici per aquesta raé i sense que aixd
vagi en detriment de les accions penals, civils i/o administratives a les que pugui tenir
dret.

<4 Ser escoltada, informada i assessorada i rebre un tracte just.
< Ser objecte d’un seguiment durant tot el procés per a ser protegida i per avaluar
I'eficacia i adequacié de les mesures aplicades. 1 6
.-"‘\. < Rebre, si fos necessari, tenint en compte els possibles conseqiiéncies tant fisiques com
' \ psicoldgiques, atencié meédica, psicologica ifo social, a través de mitjans propis de la
y '“\ Fundacid o a través de la derivacio a recursos externs.
N < Ser acompanyat durant tot el procediment per una persona de la seva eleccid,
{’ quedant excloses les persones que tinguin vinculacié directa amb el conflicte o en

\ \ I'aplicacié del Protocol.

\ ‘. la persona denunciada té dret a:
. <> Conéixer el motiu i el contingut de la dendncia.
La presumpcié d’'innocéncia i defensar-se de les acusacions.

¢
‘A < Ser escoltada i rebre un tracte just.
< Estar acompanyada per algu de confianga al llarg de tot el procés.

La informacio de caracter sensible generada i aportada per les actuacions en
e ! I'aplicacié d’aquest protocol tindra caracter confidencial i només sera accessible

\\»—_: per‘al personal que intervingui directament en el seu procediment (Llei organica
- 15/1999, de 13 de desembre, de proteccio de dades de caracter personal).
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6. ACTUACIONS

o 6.1. PREVENCIO

[ La FUPAR ha d'impulsar actuacions de prevencio, informacié, formacié i sensibilitzacié en
relaci6 amb les conductes d’assetjament contemplant qualsevol tipologia amb I'objectiu
d’erradicar aguest tipus de conductes en el nostre entorn (laboral, terapéutic, formatiu, etc.) i
‘ contribuir a sensibilitzar la comunitat de la Fundacié. Per fer-ho, es plantegen les mesures
seglents:
-
A~

a) Desenvolupar una estratégia de comunicacid, amb |'objecte que aquest protocol
sigui conegut per tots els membres de la Fupar. Entre d’altres, les eines que es faran

servir per difondre’l sén:

— Sistemes de comunicacio interna,

— Seccions sindicals,

\ & — Material adjunt a la benvinguda de les noves incorporacions,

\_‘é — Difusid en paper en els espais més freqlentats.

o
NS

‘ b) Fer campanyes informatives i de sensibilitzacié periodiques, adregades al personal
A N de tota I'entitat, com per exemple elaborar documents divulgatius.

c) Implantar programes formatius especifics dins dels plans de formacio dels diferents
| col-lectius de |'entitat:
.-"I \ - Elaborar un programa de cursos/seminaris especifics disponibles per als diferents
! col-lectius de PDID amb continguts relatius a la igualtat de dones i homes, la diversitat
sexual i la no-discriminacié, bones practiques en I'lis de les TIC (Us de mobil, xarxes
\{ socials), etc.
— Programar cursos especifics sobre prevencid, deteccid i actuacié pel que fa a les
\ conductes violentes, discriminatories o d’assetjament per a totes les persones que
\ \\ desenvolupen tasques de gestid i de direccié d’equips de treball, del PAD, voluntariat i
\ 3rea psicosocial, i dels col-lectius de PDID (alumnes, usuaris, operaris).
\‘\ — Oferir formacio inicial o de reciclatge a PAD, voluntariat, docents i alumnes en
practiques sobre les particularitats i vulnerabilitats de les PDID, remarcant la necessitat
\L(\ d’estils de comunicacié i de relacié definits (limits) en les relacions interpersonals
~— establertes amb el col-lectiu diana.

J
Lo d) Implantar un programa de formacié continuada per a les persones que integren la
Xz CPA, o les persones que aquestes deleguin.

e) Realitzar estudis/accions que permetin coneixer la incidéncia de les situacions o
conductes violentes, discriminatories o d’assetiament a la Fundacié i les
caracteristiques que presenten, aixi com buscar identificadors de la problematica i el
seu impacte en la salut i benestar de les persones i en I'eficacia de 'organitzacio.

Aprovat per la CEPAF Novembre ‘20
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f) Elaborar i publicar informes sobre les actuacions dutes a terme i les consegliéncies
d’aquestes. A nivell intern es recomana crear una base de dades interna en qué es
recullin, andnimament, totes les peticions d’informacié, denudncies, actuacions i
resolucions.

g) Promoure mecanismes per tal de que els proveidors, entitats, empreses o
organitzacions externes vinculades a la FUPAR coneguin el Protocol.

Davant de situacions d’assetjament o indicis de mal tracte és recomanable sempre actuar com
més aviat millor i, sempre gue sigui possible, aplicar mesures organitzatives preventives les
B quals poden incloure els aspectes seglients:

Avaluar els riscos psicosocials dins del procés de I'activitat preventiva.

Facilitar vies de comunicacié per tal que la comunitat vinculada a I'entitat pugui
expressar les seves queixes sobre calumnies, abusos, tractes vexatoris, entre d'altres,
que els afecti la seva feina/activitat o la seva dignitat.

Informar els responsables de prevencié i de salut laboral i representants dels
treballadors que una de les seves tasques inclou la deteccié de possibles conflictes, aixi
com de possibles situacions d'assetjament.

Establir protocols d'actuacié per identificar i investigar els fets implicats en les
situacions d'assetjament. '

Garantir la confidencialitat dels casos comunicats.

Establir un codi étic de conducta en el qual s'impliqui tota la linia jerarquica.

Entrenar els responsables i directius en habilitats i capacitats comunicatives.

Fomentar la participacié: abans que es realitzi per exemple una mobilitat de carrecs,
trasllats, introduccié de nous companys, canvis de llocs de treball, o qualsevol altre
tipus de canvi a l'organitzacié, es recomana que els serveis implicats informin i
consultin els treballadors afectats i tinguin en compte el seu perfil personal i
professional, comparant-lo amb el requerit per al nou lloc de treball per tal d'evitar
sobrecarregues o subcarregues de treball a la persona exposada, aixi com possibles
conflictes derivats, i fins i tot, evitar que els canvis puguin considerar-se decisions
sospitoses o intencionades destinades a convertir-se en mesures de pressio, de castig
o d'abus de poder per la seva coincidéncia amb possibles conflictes personals o
ideologics.

Disposar d'un servei de recolzament médic i psicologic.

6.2. INTERVENCIO

Les actuacions s’inicien a partir d’'una sol-licitud d’intervencié per escrit, d’acord amb els
formularis elaborats a I'efecte (vegeu I'annex), que s’adreca a la direccié de la Fundacié
FUPAR. Aixi mateix, i també per garantir la confidencialitat del cas, la Direccié assignara un
codi a cada sol-licitud d’intervencio.
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En qualsevol cas, durant les actuacions, les parts implicades han de garantir la confidencialitat
dels testimonis i de les dades que contingui 'expedient. Amb aquest efecte, se’ls informara de
I'obligacié de preservar el principi de confidencialitat. Tota la documentacié que es generi
contindra la paraula “confidencial” i tindra referenciada la persona a qui va adregada.

/\ A. INDICADORS DE CONEIXEMENT O SOSPITA D’UNA SITUACIO D’ASSETJAMENT

(
2 La revelacié o sol-licitud d’intervencié pot provenir:
{ = De la persona afectada.
;>*=' = Dels serveis de prevencid i delegats dels departaments.
o * De la unitat de recursos humans.
= Del cap/responsable/director de I'area afectada.

= Del Comité de Seguretat i Salut.
= Dels representants legals dels treballadors/ores.

En cas que la sol-licitud d’intervencié no la presenti directament la persona afectada, s’haura
d’incloure el seu consentiment exprés i informat per iniciar les actuacions d’aquest protocol, ja
sigui en el moment de presentar la sollicitud d’intervencié o bé posteriorment, a petici¢ de la
Direccid.

La presentacié de la sollicitud suposa I'acceptacié per part de la persona afectada de 19
col-laborar en les actuacions necessaries per tal d’investigar el cas.

,,v*' \ Si la persona afectada no déna el consentiment per fer I'estudi del cas que I'afecta, la Direccié
a N remetra el cas al responsable o cap del departament corresponent, per tal que el servei de
WV prevencié faci o actualitzi I'avaluacié de riscos psicosocials a la unitat on esta ubicada la
\ persona afectada, a fi d’aplicar mesures preventives per reduir o eliminar els factors que
poden generar I'aparicié de situacions d’assetjament o d’altres discriminacions.

S La persona Responsable del departament corresponent informara els delegats/ades de
prevencié sobre les sol-licituds d’intervencié, en un termini maxim de cinc dies habils a
L/ comptar des de |a data de la notificacié de la Direccid.

T Durant totes les actuacions, s’ha d’informar les persones implicades que poden estar
\:_‘_) acompanyades i assessorades per un familiar proper o per una persona de la seva confianga

que formi part de lentorn laboral, d’un/a representant dels treballadors/ores o d'un
delegat/ada de prevencié de riscos laborals.

En cas que es tingui constancia que hi estigui implicada una persona pertanyent a la CPA en el
cas investigat, aquesta quedara invalidada de les seves funcions a la comissié. Si és necessari la
seva substitucid per portar a terme el procediment, s’haura de remetre la situacié a direccié
per tal de desighar a una altre persona que pugui desenvolupar aquesta funcio.
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B. INSTRUCCIO

1. La CPA rep i estudia la informacié referent a la descripcié dels fets, s’encarrega
d’escoltar i atendre la persona afectada, la persona denunciada i també els testimonis, si n’hi
ha. Els entrevista individualment, i procura informar/orientar dels mecanismes d’ajuda i suport
que tenen al seu abast, independentment de les conclusions finals del procés.

2. La CPA podra demanar els informes necessaris i sollicitar, si és convenient, la
col-laboracié de qui pugui correspondre per dur a terme les seves actuacions. Tota la
comunitat de la Fundacié té 'obligacié de col-laborar en els processos que es desenvolupin,
facilitant documentacié ifo informacié gue siguin necessaries.

3. Quan la CPA entengui que es tracta d’un fet que no constitueix assetjament pero

que constitueix un comportament sexista, discriminatori o que vulnera la dignitat personal ha
d’informar la persona denunciant de la possible derivacié del conflicte a mesures alternatives
al present protocol (p. e. procés de mediaci6, formacié especifica).

4. Els membres de la CPA han de garantir en tot el procés la confidencialitat de les
dades i de les informacions obtingudes, a excepcié d’aquelles que, per rad del que preveu
aquest protocol, s’hagin de comunicar a terceres persones. Pel que fa al tractament de les
dades de caracter personal es té en compte la legislacié vigent en matéria de proteccio de
dades. '

C. INFORME DE VALORACIO
La CPA també ha de determinar els fets denunciats i emetre un informe final de la seva
intervencid. L'informe final ha de contenir, com a minim, els punts seglents:
a) Antecedents (denlincia i circumstancies particulars del cas entre persona
denunciada i victima);
b) Actes d’instruccié (declaracions de la victima, declaracié de la persona denunciada,
testimonis, altres mitjans de prova i informes obtinguts en el marc de la investigacid), i
¢} Conclusions i, si escau, mesures gque es proposen.

Tenint en compte les circumstancies de cada cas, la CPA pot proposar a la Direccié I'adopcié de
mesures cautelars per tal d’evitar el contacte o la dependéncia organitzativa (académica,
laboral, terapéutica) entre la persona afectada i la persona denunciada realitzant p.e.: canvi
d’horari, canvi de grup, canvi de lloc de treball, etc. Es facilitara també I'acompanyament de la
persona afectada.

Les mesures cautelars gue es proposin o s’adoptin no suposen ni condicionaran el resultat final
d’aquest procediment. No es poden adoptar mesures que puguin causar un perjudici 0 que
impliquin una vulneracié de drets. En qualsevol cas, aquestes mesures finalitzen amb la
resolucié que posa fi al procediment.
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D. RESOLUCIO

El procediment haurd de tenir una durada maxima de dos mesos des que es presenta la
sol-licitud d’intervencié o queixa. Aquest termini es pot prorrogar de manera excepcional,
quan la particular complexitat del cas ho exigeixi. '

La CPA elaborara i remetra I'informe final a la Direccid, que, en us de les seves competéncies,
pot resoldre:
a) Continuar la investigaci6, si entén que els fets, o els seus responsables, no han
guedat prou determinats.
b) Finalitzar el procediment amb I'adopcié de les mesures correctores i protectores
que cregui convenients (p.e., un canvi d’horari o de grup definitius, reordenacié
d’espais de treball, suport o acompanyament de la victima, etc.).
c) Iniciar el procediment disciplinari que correspongui quan del procediment
3 (declaracioné de la victima, de la persona denunciada i dels testimonis, informes i
altres mitjans de prova) dut a terme per la CPA s’acrediti que els fets giiestionats
poden constituir una falta lleu, greu o molt greu, d’acord amb la normativa vigent
d aplicable.
_: d) Arxivar les actuacions. Si no es pot determinar la situacié d’assetjament el
procediment es considera conclos.

/ \ E. SEGUIMENT DEL CAS 21
N \\ Correspon a la CPA efectuar el seguiment dels casos en que s’hagi intervingut.
‘M \'.I
A
AN \
-_\I.'._.. \~
\
1
\
sk |

Aprovat per la CEPAF Novembre ‘20




P

7. BIBLIOGRAFIA

Quadern preventiu: Protocol d’actuacié a I'empresa per la prevencio de I'assetiament
laboral, UGT, 2010.

Protocol de prevencié i actuacié en situacions d’assetjament sexual, Fupar Fundacio
(Terrassa), 2011.

Protocol per a la prevencié, la deteccid, I'actuacio i la resolucié de situacions d’assetjament
psicologic laboral i altres discriminacions a la feina, Dir. Gén. Funcié Publica (Generalitat de
Catalunya), 2014.

Protocol per a la prevencié i abordatge de I'assetjament sexual i per raé de sexe al Consorci
Corporacié Sanitaria Parc Tauli, Sabadell, 2017.

Jenaro, Cristina i Gutiérrez, Belén. Plan de prevencién y actuacion ante el maltrato en los
centros de atencién a PDID, Editorial Sanz i Torres, Madrid, 2017.

Protocolo de la Universidad de La Rioja para la prevencion y respuesta ante el acaso (Rev.:
1.6), www.unirioja.es, 2017.

Protocol per prevenir i actuar contra l'assetjament sexual, I'assetiament per rad de sexe,
orientacié sexual, identitat de génere o expressié de génere, i la violéncia masclista (Acord

del Consell de Govern), Universitat Autonoma de Barcelona, 2018.

Protocol de prevencid, deteccié i intervencio davant Passetjament i el ciberassetjament entre
iguals, Dept. D’Educacio (Generalitat de Catalunya), 2019.

Aprovat per la CEPAF Novembre ‘20

22



\

“ANNEXOS

1. Model presentaci6 queixa.
2. Model informe conclusions CPA.
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1. MODEL DE PRESENTACIO DE QUEIXA
A la representacié dels treballadors
A la direccié de Vempresa
A la Comissié per la Prevencio de I'Assetjament (CPA)

DADES PERSONALS DE QUI PRESENTA LA QUEIXA

Nom i cognoms:
Departament/Seccio:
Lloc on es desenvolupa la situacié denunciada:
Domicili a efectes de notificacié:

Telefon de contacte:

Adreca electronica:

FETS

Descripcié de la situacio que genera la queixa, indicant-hi:
- El nom de la persona (o persones) que esta patint la presumpta situacio d’assetjament:

- Descripcid cronologica dels fets des dels seus inicis:

-> Persones implicades {agressor ifo col-laboradors):

- Concreci6 de dates, hores, persones que hi eren presents, etc.:

- Actuacions i passos que s’han fet per solucionar el conflicte.

-> Aportacié de proves documentals i testimonis (si se’n tenen).

Aprovat per la CEPAF Novembre ‘20
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> A efectes de constatar els fets indicats, sol-licito que aquesta Comissié contacti amb
aquestes persones en qualitat de testimonis:

-> $’ha presentat comunicacié prévia pel mateix motiu que aquesta denuncia?

POSSIBLE SOLUCIO

Exposar la solucié gue proposa el demandant. En cas que el demandant no sigui
la persona que pateix la situacié d’assetjament, indicar-hi també la solucié
proposada per la possible victima.

r_;s\ \ Data i signatura del demandant: Rebut per: {(data i segell/sign.)
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2. MODEL INFORME CONCLUSIONS CPA

Nam. d’expedient: _J'ZO_

Terrassa, _de_ de20__

Benvolguts/des, els Srs./Sres. i , com a membres de
la Comissio per la Prevencid de I’Assetjament (CPA), informem:

1r. Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

=~ 2n.Resum de les accions realitzades, arguments de les parts, testimonis i proves.
\/ é 3r. Relacid dels fets que resultin acreditats segons la CPA.
4t. Conclusions {indicant-hi possibles agreujants).

k\ 5&.Proposicié de mesures.

\ 26

\ Signatures:
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1. COMPROMIS I MARC LEGAL.

La Fundacié Privada President Amat Roumens (FUPAR) te com a objectiu oferir un
entorn de treball eficient, segur i respectuds per a totes les persones. En aquest
sentit, manifesta el seu compromis per prevenir, evitar, resoldre i, si escau,
sancionar els suposits d'assetjament discriminatori per raé d'orientacié sexual,
identitat o expressio de génere i caracteristiques sexuals que es puguin produir
en I'ambit de aplicacidé, com a requisit per garantir la dignitat, integritat i igualtat
de tracte i oportunitats a tots els nivells de I'organitzacio.

En el mes d'abril del 2021 es va aprovar el “Protocol per a la prevencié i actuacié
davant situacions d'assetjament i altres discriminacions” elaborat per la Comissié
d’Elaboracié del Protocol d’Assetjament de la Fundacié (CEPAF).

En aquests moments i d'acord amb el que preveu l'article 15.1 de la Llei 4/2023,
de 28 de febrer de 223, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per
a la garantia dels drets de les persones LGTBI és necessari incorporar el present
“Protocol complementari de prevencié de l'assetjament al col-lectiu LGTBI” que
s'incorpora com addenda al protocol general d’assetjament amb la doble finalitat:

e Posar de manifest el seu compromis en el desenvolupament de politiques
d'igualtat i no discriminacié per rad d’orientacié sexual, identitat o expressié
de génere i caracteristiques sexuals.

e Garantir un entorn laboral inclusiu.

En aquest marc es defineixen els seglents conceptes:

a) Intersexualitat: La condicié d’aquelles persones nascudes amb unes
caracteristiques biologiques, anatomiques o fisiologiques, una anatomia
sexual, uns drgans reproductius o un patré6 cromosomic que no es corresponen
amb les nocions socialment establertes dels cossos masculins o femenins.

b) Orientacié sexual: Atraccié fisica, sexual o afectiva cap a una persona.
L'orientacid sexual pot ser heterosexual, quan se sent atraccié fisica, sexual o
afectiva Unicament cap a persones de sexe diferent; homosexual, quan se sent
atraccio fisica, sexual o afectiva Unicament cap a persones del mateix sexe; o
bisexual, quan se sent atracci6 fisica, sexual o afectiva envers persones de
diferents sexes, no necessariament alhora, de la mateixa manera, en el mateix
grau ni amb la mateixa intensitat. Les persones homosexuals poden ser gais,
si s6n homes, o lesbianes, si soén dones.
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)

f)

a)

2.

Identitat sexual: Vivéncia interna i individual del sexe tal com cada persona
la sent i autodefineix, podent o no correspondre amb el sexe assignat en
néixer.

Expressié de génere: Manifestacié que cada persona fa de la identitat
sexual.

Persona trans: Persona la identitat sexual del qual no es correspon amb el
sexe assignat en néixer.

Familia LGTBI: Aquella on un o més dels seus integrants son persones LGTBI,
englobant-se dins d'elles les families homoparentals, és a dir, les compostes
per persones lesbianes, gais o bisexuals amb descendents menors d'edat que
es troben de forma estable sota guardia, tutela o patria potestat, o amb
descendents majors amb discapacitat a carrec.

Mesures d'accié positiva: Diferencies de tracte orientades a prevenir,
eliminar i, si escau, compensar qualsevol forma de discriminacié o
desavantatge en la dimensié col-lectiva o social. Aquestes mesures s6n
aplicables mentre subsisteixin les situacions de discriminacié o els
desavantatges que les justifiquen i han de ser raonables i proporcionades en
relaci6 amb els mitjans per al seu desenvolupament i els objectius que
persegueixin.

AMBIT D’APLICACIO.

Les disposicions del present protocol apliquen a:

a) Persones treballadores i vinculades a les activitats de FUPAR,
independentment del vincle juridic que els uneixi a aquesta. Per tant, sera
aplicable no només a la plantilla siné6 també al col-lectiu de persones
voluntaries, en practiques o en formacid contractat, sempre que
desenvolupin la seva activitat dins I'ambit organitzatiu de la Fundacio.

b) Persones treballadores de les empreses subcontractades per FUPAR,
sempre que, en el marc de la cooperacid entre empreses derivada de
I'article 24 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos
laborals, presten els seus serveis en aquesta i resulti implicat personal de
la Fundacio.

¢) Persones que no formen part de FUPAR per6 que s'hi relacionen per raé de
la seva activitat: usuaris/es, clients/es, proveidors/es i persones que
sol:-liciten un lloc de treball.
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En cap cas es formalitzaran contractes amb empreses, entitats o tercers que
incompleixin amb els principis de proteccié i prevencié de [‘assetjament
LGTBIfobic.

En cas que és detecti un presumpte cas d’assetjament LGTBIfobic de personal alie
a la Fundacid, es donara coneixement del succés a les seves respectives empreses
o entitats, perqué siguin aquestes les que prenguin les mesures que creguin
oportunes.

Igualment, quedara subjecte a I'empara del present protocol qualsevol persona
compresa als apartats anteriors a) i b), la relacié de la qual amb la Fundacid
hagués concldos (sota qualsevol forma juridica), i que invoqui aquest present
procediment en un termini de tres mesos des que va acabar aquesta relacio.

Es aplicable aquest document sempre que la conducta d'assetjament LGTBIfobic
s'hagi produit en un centre de treball de la Fundacié o per causa directament
vinculada amb el treball.

3. TIPUS D’ASSETJAMENT LGTBIfobic

S’entén per assetjament LGTBIfobic qualsevol comportament, verbal o fisic, que
tingui la finalitat o provoqui l'efecte d’atemptar contra la seva dignitat o la seva
integritat fisica o psiquica o de crear-se un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant, ofensiu o0 molest.

A nivell conductual 'assetjament pot produir-se segons els segiients escenaris:

a) Discriminacié directa: la discriminacio directa és aquella situacié en que
una persona o grup en el qué s'integra hagi estat o pogués ser tractada de
manera menys favorable que altres, en situacié analoga o comparable, per
rad d'orientacié sexual i identitat sexual, expressid6 de génere o
caracteristiques sexuals.

b) Discriminacié indirecta: es produeix discriminacié indirecta quan una
disposicid, criteri o practica aparentment neutra ocasiona o pot ocasionar a
una o diverses persones un desavantatge particular respecte d'altres per
ra6 d'orientacié sexual, identitat sexual, expressi6 de genere o
caracteristiques sexuals.

c) Discriminacié miuiltiple i interseccional: es produeix discriminacié
multiple quan una persona és discriminada, de manera simultania o
consecutiva, per dues o més causes de les previstes en aquesta llei, i/o per
una altra causa o causes de discriminacio previstes a la Llei 15/2022, de 12
de juliol , integral per a la igualtat de tracte i la no discriminaci6.
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Es produeix discriminacié interseccional quan concorren o interactuen
diverses causes compreses a l|'apartat anterior, generant una forma
especifica de discriminacio.

d) Assetjament discriminatori: I'assetjament discriminatori resulta de
qualsevol conducta realitzada per radé d'alguna de les causes de
discriminacié previstes en la llei, amb I'objectiu o la conseqgliéncia
d'atemptar contra la dignitat d'una persona o grup en queé s'integra i crear
un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

e) Discriminacié per associacié i discriminacié per error: la discriminacio
i per associacié es produeix quan una persona o grup en qué s'integra, a
3 causa de la seva relacié amb una altra sobre la qual concorri alguna de les
causes de discriminacié per raé d'orientacid i identitat sexual, expressié de
génere o caracteristiques sexuals, és objecte d'un tracte discriminatori.
| La discriminacié per error és aquella que es fonamenta en una apreciacié
incorrecta sobre les caracteristiques de la persona o persones
discriminades.

& 0 Atenent al subjecte actiu, es poden distingir tres tipus d'assetjament:

\ \ « Assetjament descendent: I'autor o l'autora té una posicié jerarquica
dominant sobre la victima (de cap cap a subordinat).

« Assetjament ascendent: aquell on l'autor o l'autora té una posicid
subordinada jerarquica a la victima (de subordinat/ada cap a cap).

+« Assetjament horitzontal: aquell en qué tant l'autor o l'autora com la
victima tenen una posicié ni dominant ni subordinada en la seva relacié (de

;"A company/a a company/a).
==
> L'assetjament també pot classificar-se per motius d’orientacié afectivo sexual,
\{\) identitat de génere o expressié de génere, d'acord amb:
By
R
\,f\-n.;) « LGTBIfobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,

discriminacié o intolerancia envers les persones LGTBI pel fet de ser-ho, o
\ ser percebudes com a tals.

« Homofobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacié o intolerancia envers les persones homosexuals pel fet de ser-
ho, o ser percebudes com a tals.

o Bifobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacié o intolerancia envers les persones bisexuals pel fet de ser-ho,
o ser percebudes com a tals.
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« Transfobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici,
discriminacié o intolerancia envers les persones trans pel fet de ser-ho, o
ser percebudes com a tals.

Es discriminatoria tota induccid, ordre o instruccié de discriminar per qualsevol de
les causes anteriors. La induccié ha de ser concreta, directa i eficag per fer sorgir
en una altra persona una actuacié discriminatoria.

4. COMPETENCIA I DRETS

Els drets, drgans i les unitats responsables, segons les seves competéncies, de fer
efectiu el contingut previst en aquest protocol sén els esmentats en I'apartat 5 del
“Protocol per a la prevencié i actuacié davant situacions d'assetjament i altres.
discriminacions” de la Fundacié.

5. ACTUACIONS

Pel que fa al procediment d’actuacié pel que fa a la prevencié i a la intervencié
sera el descrit a I'apartat 6 del “Protocol per a la prevencié i actuacié davant
situacions d'assetjament i altres discriminacions” de la Fundacid.

6. VIGENCIA I DIFUSIO.

Aquest protocol entrara en vigor en la data de la seva signatura i en mantindra la
vigéncia mentre les parts signants no considerin necessaria la seva modificacié o
la normativa legal o convencional no hi obligui. En qualsevol cas, I'adequaci6 haura
de derivar d’un procés de negociacié entre I'empresa i la representacié legal de
les persones treballadores.

Periodicament es donara a conéixer a les persones treballadores de I'empresa, aixi
com se'n lliurara copia a totes les noves incorporacions.







