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INTRODUCCIO

La Igualtat entre dones i homes €s un principi jurfdic d'aplicacld universal reconegut en

textos internaclonals sobre drets humans. Esta fonamentada en el principi d'lgualtat i fa

referéncia 2 la participacid | equilibrada de totes les persones, independentment del seu

sexe, en les diferents arees de |a vida: pdblica i privada.

Malgrat el seu reconeixemant formal, encara continuen existint obstacles presents en

|2 nostra societat, que impadeixen la plena participacid | integracio de les dones en tots
\ els &mbits. Un dels resultats més evidents és que dones | homes no accedeixen,
participen ni es beneficlen en condicions d'iguaitat real en el mercat de treball
El desenvolupament de plan: especifics d'igualtat en totes les organitzacions | els
processos per a la integracid de la igualtat d'oportunitats en les diferents arees

d'intervencid és una de les estratégies gue apunta la legislacld en matéria d'igualtat i

que esth sant adoptada per un bon nombre d'empreses, gue han decidit apostar per 2
transversalitat | la integracid dels objectius d'igualtat en la gestio de les seves politiques
[ 7] no sols com un compliment legal sind com una aposta clara per I'equitat, diversitat i
I Inclusit com a palanca de canvi per @ una transformacio sociolaboral més justa,

|, —g ks lgualitaria i lliure de violéncies

El present Pla d'lgualtat neix del compromis ferm de LaFACT Factoria Social de Terrassa
d'ara en endavant, LaFACT | principi d’igualtat de tracte | d'oportunitats entre dones |
4 homes. Aguest compromis no és només una declaracié de principis, sind una resposta
_ estratégica i obligatéria al marc juridic vigent, que evoluciona cap a una transparéncia i
: I _ aquitat reals en "ambit laboral.
Al llarg de les dltimes décades, el principl digualtat entre dones i homes ha anat
r_.:j evolucionant | desenvolupant un marc normatiu amb I'objectiu d'erradicar la
Ir:*., ,,::.j discriminacia directa o Indirecta, per rad de sexe,
-:l.
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En el marc internacional la igualtat de génere és un dret huma fonamental reconegut

elobalment:

» Declaracid Universal dels Drets Humans (1948): Articles 1, 21 7, que proclamen
la lgualtat davant la llei.
s Convencid sobre |'Eliminacid de totes les Formes de Discriminacid contra la
Dona (CEDAW, 1979): El tractat internacional més important en aguesta
matéria.
s Agenda 2030 de Nacions Unides: L'Objectiu de Desenvolupament Sostenible
(ODS) cerca aconseguir la lgualtat entre els géneres | empoderar a totes les
'. dones | les nenes.
+ Convenis de la OIT: Especialment el Conveni 100 (Igualtat de remuneracid) | el

Conveni 111{Discriminacié en l'ocupacid | ocupacid),

En I'ambit europeu

._ N La Unid Europea ha situat la igualtat en el centre de |a seva agenda politica i legislativa:

Tractat de Funcionament de la Unid Europea (TFUE): Articles 8 1 157, que

- | obliguen la UE a eliminar les desigualtats i garanteixen |a igualtat retributiva.
I| - e (Carta dels Drets Fonamentals de la UE: Article 23, sobre la lgualtat entre homes |
I"-h {,J'I ; dones en tots els ambits,
A s Estratégia Europea per a la lgualtat de Génere 2020-2025 (| la seva extensid
5

2026-2030): Marc politic per a combatre la bretxa salarial | de cures.
e « Directiva (UE) 2023/970: Reforca I'aplicacid del principi d'igualtat de retribucid

mitjangant la transparéncia retributiva.

En I'ambit estatal (Espanya)

C'If:!' Espanya compta amb una de les legislacions més avangades en materia de plans
|-
E_ d'igualtat:
% « Constitucid Espanyola (1978): Articles 14 [igualtat davant |a llei) | 9.2 (obligacié

4
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s Llel orgdnica 3/2007, de 22 de marg: Per a |a igualtat efectiva de dones | homes

dels poders plblics de promoure [a igualtat real).

[Llei marc).

* Relal decret llei 6/2019: Que va fer obligatoris els plans d'lgualtat per a empreses
de més de 50 persones treballadores.

s Reial decret 901/2020: Regula especificament el diagnostic, contingut, registre i
vigéncia dels Plans d'lgualtat.

* Reial decret 902/2020: Estableix I'obligatorietat de 'auditoria retributiva i el
registre salarial.

s Llei organica 2/2024: Llei de representacid paritiria | preséncia equilibrada.

En I'ambit autondmic (Catalunya)
En el context catala, as reforga 'aplicacid d'aquestes politiqgues amb normativa
propia:

» Estatut d'Autonomia de Catalunya: Articles 4 | 19, que garanteixen la igualtat
de génere | |a proteccid contra la diseriminacid.

¢ Llel 17/2015, de 21 de juliol: Llei d'iguaitat efectiva de dones | homes de
Catalunya. Es clau pel seu enfocament en la transversalitat de |a perspectiva
de génere en totes les politiques plbligues i privades.

+  Llei 19/2020, de 30 de desembre: D'igualtat de tracte i no discriminacia, que
amplia les proteccions i sancions en territori catala,

» Llei 5/2008 (modificada per la Liei 17/2020): Del dret de les dones a erradicar
la violéncia masclista, que obliga a protocols d'assetjament especifics en les
empreses,

» El VIl Conveni Col-lectiu del sector de tallers per a persones amb discapacitat

intel-lectual de Catalunys (codi 79000805011995),
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LaFACT desenvolupa el seu Pla respectant les maximes garanties legals.

La FACT respon a les seves obligacions legals i, com a empresa compromesa amb la
lgualtat de génere, continua avancant en el desenvolupament d'un marc favorable de
relacions laborar-los basat en la igualtat d'oportunitats, la no discriminacia i el respecte a
la diversitat, promovent un entorn segur | saludable, mitjangant la creacid d'aquest Pla

d'lgualtat.
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1. DECLARACIO DEL COMPROMIS DE LA DIRECCIO

La Fundacid LaFACT Factoria Social de Terrassa (en endavant LaFACT) integra |2 igualtat de tracte i
oportunitats com un eix central de la seva politica de Recursos Humans. Sota el marc de la Llei
organica 3/2007, ens comprometem a evitar qualsevol discriminacléd per génere | a Impulsar
mesures que facin efectiva la igualtat en tota la nostra estructura.

En LaFACT es vetlla per un entorn laboral que protegeixi la dignitat de les persones, prohibint
expressament qualsevol tipus d'assetjament (sexual, per orientacid sexual, origen, edat o
creences) o represalia per ['Gs de drets de corresponsabilitat. Aguest compromis, liderat per la
Direccid, es tradueix en accions estratégigues dissenyades per a eliminar estereotips i garantir que

&l benestar i I'equitat siguin la norma en |a nostra organitzacia.

2. DEFINICIONS

Amb I'objectiu d'assegurar I'aplicacid efectiva del principi d'igualtat | l'abséncia de diseriminacid
entre dones | home, s'assumeix com a propies les definicions en la Llei organica 3/2007, del RDL

6/2019 | altres de cardcter normatiu:
a. Principi d'lgualtat de tracte entre dones | homes

El principt d'igualtat de tracte entre dones | homes suposa I'abséncia de tota discriminacid, directa
o indirecta, per rad de sexe, o qualsevol altra circumstancia personal o social vinculada al sexe, i
especialment en el referit a la maternitat, I'assumpcic d'obligacions familiars i I'estat civil o familiar

| altres factors que puguin suposar una maltiple discriminacid,

Com ja hem comentat anteriorment, el principi d'igualtat de tracte | d'oportunitats entre dones i
homes, aplicable en "ambit de 'ocupacié privada | en el de I'ocupacid pdblica, ha de garantir, en
&ls termes previstos en la normativa aplicable, I"accés a 'ocupacid, (fins i tot al treball per compte

propi), a la formacic professional, a la promocid professional, les condicions de treball, incloses les
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retributives i les d'acomiadament, i I'afiliacié | participacid en les organitzacions sindicals |

empresarials, o en qualsevol organitzacid els membres de la qual exerceixin una professic

concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes,

Mo constituira discriminacid en ['accés a 'ocupacld, inclosa la formacld necessaria, una diferéncia
de tracte basada en una caracteristica relacionada amb el sexe guan, a causa de la naturalesa de
les activitats professionals concretes o al context en el qual es duguin a terme, aguests

caracteristica constitueid un requisit professional essencial | determinant, sempre gue Mobjectiu

sigul legitim | el requisit proporcionat.
b. Discriminacid directa | indirecta:

La diseriminacid directa és la situacié en qué es troba una persona o grup en qué s'integra que
sigui, hagi estat o pogues ser tractada de manera menys favorable gue unes altres en situacld
analoga o comparable per rad de naixement, origen racial o #tnic, sexe, religid, conviceid o opinid,
edat, discapacitat, orientacid o identitat sexual, expressid de génere, malaltia o condicié de salut,
estat serologic ifo predisposicid genetica a sofrir patologies | trastorns, llengua, situacld

socioecondmica, o qualsevol altra condicld o circumstincia personal o soclal,

Es considerara discriminacid directa la denegacid d'ajustos raonables a les persones amb
discapacitat. A aguest efecte, s'entén per ajustos raonables les modificacions | adaptacions
necessaries | adequades de l'ambient fisic, soclal | actitudinal que no imposin una carrega
desproporcionada o indeguda, quan es requereixin en un cas particular de manera eficag i practica,
per a facilitar ['accessibilitat i la participacia i garantir a les persones amb discapacitat el gaud| o

exercici, en igualtat de condicions amb les altres, de tots els drets.

La discriminacid indirecta es produeix guan una disposicio, criteri 0 practica aparentment neutres

ocasiona o pot ocasionar a una o diverses persones un desavantatge particular respecte a altres

per rad de naixement, origen racial o étnic, sexe, religid, conviceid o opinid, edat, discapacitat,

orientacio o identitat sexual, expressio de génere, malaltia o condicid de salut, estat serologic ifo

predisposicid genetica a sofrir patologies i trastorns, llengua, situacié socicecondmica, o qualsevol
o

&
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Existeix discriminacié per associacié guan una persona o grup en gue s'integra, és objecte d'un

tracte discriminatori a causa de la seva relacid amb una altra per rad de naixement, origen racial o

&tnic, sexe, religid, conviccié o opinid, edat, discapacitat, orientacid o identitat sexual, expressia

social.

de génere, malaltia o condicio de salut, estat serologic ifo predisposicio genética a sofrir patologles
i trastorns, llengua, situacid socioecondmica, o qualsevol altra condicid o circumstancia personal

La discriminacid per error és aguella que es funda en una apreciacid incorrecta sobre les

caracteristiques de |a persona o persones discriminades
4\/:

_J
_ 3.-

Es produeix discriminacid multiple guan una persona és discriminada de manera simultania o

consecutiva per dues o més causes | es produeix discriminacio interseccional guan concorren o

interactuen diverses causes generant una forma especifica de discriminacia

Constituelx assetjament discriminatori, qualsevol conducta realitzada per rad de naixement

origen racial o &tnic, sexe, religid, conviccld o opinld, edat, discapacitat, orientacid o identitat
|
1

sexual, expressio de génere, malaltia o condicid de salut, estat seroldgic I/o predisposicio genética

a sofrir patologies | trastorns, llengua, situacid socicecondmica, o qualsevol altra condicld o

ofensiu.

circumstancia personal social, amb I'objectiu o 12 conseqiiéncia d'atemptar contra la dignitat d'una
PErsona o Erup en qué s'integra | de crear un entorn intimidator], hostll, degradant, humiliant o
[

=

{Article 6 de la Llei 15/2022, de 12 de juliol, Integral per a la igualtat de tracte ila no discriminacia)
Violéncia Sexual

da

Qualsevol acte de naturalesa sexual no consentit o que condicioni el lliure desenvolupament de la
vida sexual en qualsevol ambit pablic o privat, incloent-hi I"ambit digital, que comprén la difusié

_._-

WL

9

de violéncia sexual, la pornografia no consentida i la infantil en tot cas, | 'extorsio sexual a
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través de mitjans tecnologics (article 10 de |a Llei 10/2022). Es considera inclos la mutilacio genital
femenina, &l matrimoni forgat, I'assetjament amb connotacid sexual i la tracta amb finalitats
d'explotacid | el femninicidi sexual (homicidl de dones vinculat a les violénches sexuals).

Les violéncies sexuals vulneren el dret fonamental a la llibertat, a la integritat fisica | moral, a la

igualtat i a la dignitat de la persona i, en el cas del feminicidi sexual, també el dret a la vida.

d. Assetjament sexual | assetjament per rad de sexe

Sense perjudici del gue s'estableix en el Codi Penal, constitueix assetjament sexual qualsevel
compartament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el propdsit o produeixi 'efecte
d'atemptar contra |la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu (article 7.1 de la Llei d'lgualtat Orginica 3/2007).

Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en funcid del sexe d'una
persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat | de crear un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu (article 7.2 de la Liei organica 3/2007).

En agquest cas, tambe s'engloba tot tracte desfavorable a les persones relacionades amb I'embaras
o maternitat o paternitat que també constitueixen una discriminacid directa per rad de sexe. (Art.
8 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a |a igualtat efectiva de dones i homes).

2. indemnitat enfront de represalies

Tambe es considerara discriminacit per rad de sexe qualsevol tracte adwers o efecte negativ que
es produelxi en una persona a conseqléncla de la presentacid, per part seva, d'una gquebxa,
reclamacid, dendncia, demanda o recurs, de qualseval tipus, destinats a’ impedir la seva

discriminacio i a exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes.

f. Accions positives

Amb la finalitat de fer efectiu el dret constitucional de la iguaitat, els Poders Plblics adoptaran

mesur pecifigues en favor de les dones per a corregir situacions paleses de desigualtat de fet

O;L 10
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respecte dels homes. Tals mesures, que seran aplicables en tant subsisteixin aquestes situacions,

hauran de ser raonables | proporcionades en relacid amb I'objectiu perseguit en cada cas.

Tambeé les persones fisigues i juridigues privades podran adoptar aguest tipus de mesures en als

termes establerts en la present Liei.
[Article 11 de la Llei organica 3/2007)
g Tutela judicial | efectiva

Qualsevol persona podra recaptar dels tribunals la tutela del dret a la igualtat entre dones i homes,
d'acord amb el que s'estableix en l'article 53.2 de la Constitucid, fins i tot després de |a terminacid
de |a relacid en la qual suposadament s'ha produit la diseriminacid.

La capacitat i legitimacid per a intervenir en els processos civils, socials | contencids-administratius
que versin sobre la defensa d'aquest dret corresponen a les persones fisiques | juridiques amb
interds legitim, determinades en les Lleks reguladores d'aguests processos,

La persona assetjada sera |'inica legitimada en els litigis sobre assetjament sexual | assetjament
per rad de sexe,

(Article 12 de |a Llei organica 3/2007)

h. Drets de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral

La conclliacld de lavida personal, familiar | laboral és un dret que facilita la consecucid de la lgualtat
de tracte de dones i homes. Es pretén aconseguir un nou sistema organitzatiu on dones | homes
puguin fer compatibles les diferents facetes o responsabilitats familiars i laborals, evitant tota

discriminacld basada en el seu exercicl,

. Conciliacid: Eguilibri entre responsabilitats personals, familiars i laborals. Cal prestar
especial atencid als drets de les dones | els homes en aquesta matéria, | afavorir que sempre siguin
homogenis | afavoreixin la corresponsabilitat.

. ~~l:n:li'rles|:|l:l-mai:lailita’l:: Terme gue va més enlla de la conciliacid | que trenca |'estereotip pel

11
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qual les tasgues doméstiques i de cura sdn tasques de dones. Ser corresponsable implica compartir
|a responsabilitat d'atencid i cura familiar i tenir els mateixos drets i deures independentment del

génere,

I|
Z'* 3. CONTEXT

La Fundadid LaFACT Factoria Sodal de Terrassa és una organitzacid deconomia social i sense
== anim de lucre, inscrita en el Registre de Fundacions de la Generalitat de Catalunya amb &l

nimero 199, que té com a missid promoure |a inclusio social i la insercid laboral de les
persones amb discapacitat intel-lectual, trastorn de I'espectre autista | derivada de salut
mental, aixi com el manteniment dels seus llocsdetreball, creantitineraris personalitzats,

i donant suport a les empreses que les contracten.

4. AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

El present pla d'igualtat s'aplica a I'entitat LaFACT en territori provincial | per conseglent engloba
.a la totalitat del personal en plantiila que presti els seus serveis per compte d'altri, guaisevol gue
sigui la modalitat contractual gue li vinculi a I'organitzacid. Alxi com a tot el personal que a través
=== d'Empreses de Treball Temporal pogués prestar serveis.

LaFACT compta amb quatre centres de treball situats a Terrassa:

« Campiones: Carrer Campiones Olimpiques, 36, 08225, Terrassa
+ Teixidors: Carrer Verge dels Angels, 131, 08221, Terrassa
= Rambla: Rambla d'Egara, 340, 08221, Terrassa

@ ' = Provenga: Carrer Provenga, 226, 08226, Terrassa
. | |

ok
Ta,_,ﬁ

Aguest Pla d'lgualtat tindra vipéncia des de I'1 de gener 2026 fins el 31 de desembre del 2029.

N
Y 5. OBJECTIUS

A través d'aguest || Pla d'lgualtat, LaFACT reafirma el seu compromis histéric amb |'equitat. El
proposit ?,cbmnhdar una igualtat real | efectiva entre dones | homes, erradicant qualseval forma
%\ de tl-actl}é dlf'-'”’hdat o discriminatori | promovent un entorn de treball basat estrictament en la
\ justicia P el nspﬁ
¥ 12
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Eixos d'Actuacié

Per a aconseguir aquesta meta, ens enfoquem an els seglents set pilars estratégics:

1. Cultura Organitzacional: Transversalitzar la perspectiva de génere en totes les politiques i
departaments, convertint |2 igualtat d'oportunitats en un valor central de la nostra gestid de
talent.

2 Equilibrl de Represantacid: Fomentar una preséncla aquitativa de tots dos sexes en totes
les arees, optimitzant els processos de seleccio | promocio interna segons la realitat del mercat.
3 Justicia Retributiva: Mantenir un model salarial basat en el rendiment | 'equitat, garantint
la total objectivitat en la remuneracid.

4, Conciliacid | Corresponsabilitat: Implementar mesures que permetin harmonitzar la vida
professional amb la personal | familiar, incentivant que aquestes responsabilitats siguin
compartides.

5. Entorn Segur | Protegit: Assegurar un ambient laboral liure de gqualsevol tipus
d'assetjiament (sexual, per rad de sexe o orientacid sexual), mantenint una politica de tolerancia
zero davant la discriminacid.

B. Salut laboral: Garantir que la vigilancla de la salut s realitzl amb perspectiva de génere,
assegurant aixf gue les mesures de prevencid de riscos laborals siguin equitatives | eficaces."

F Comunicacié Inclusiva: Projectar el nostre compromis tant interna com externament,
promovent un 0s del llenguatge gque elimini estereotips de génere.

8. Segulment | Control: Garantir 'execucid del Pla mitjangant una supenrvisié continua |
coordinada per la comissid de seguiment.

13
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6. LES PARTS | METODOLOGIA

Ef 26 de novembre 2025 es va constituir la comissid negociadora del Il Pla d'lgualtat de LaFACT.
La comissid negociadora esta formada per 6 dones, 3 representants legals de les persones
treballadores | 3 representants per part de 'empresa.

Representants Representants legals de les
per part de Fempresa PEFSONES treh.:lladnm;
Ana Lopez Teruel, Directora de Talent | Cristina Pinto Badia, Delegada Sindical UGT,
Cultura, hiaria Antonia Santamaria Osano, Delegada
Montserrat Lao Gédmez, Directora Focial .

Eva Martin H‘hﬂn, Delegada Simdical USOC,
d'Inclusia Social. o

Lidia Lipez Diaz, Técnica de Talent i Cultura

El diagnbstic ha estat elaborat a partir de tretze arees especifiques relacionades amb la igualtat de

tracte | oportunitats entre dones i homes:

Gestid organitzativa lgualitaria.
Accés a l'ocupacio.

-

Classificacia professional

Condicions de treball.

Infrarepresentacid femenina.

Formacio

Promocid i desenvolupament professional.
Retribucions | auditoria retributiva.

W o®m N oM W s W e

Conciliacid ifo corresponsabilitat.
10.  Prevencid de riscos laborals des de la perspectiva de génere

vencid de ['assetjament sexual | per rad de sexe.

2
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12, Comunicacid, imatge i llenguatge no sexista.
13. Violencia de genere.

Per al desenvolupament del diagnastic s'ha dut a terme una metodologia combinada d'analisi
gualitativa i guantitativa gue resulten complementaries amb I'objectiu d'obtenir una imatge el més
precisa possible de la situacld de la lgualtat d'oportunitats | de tracte entre dones i homes en la

companyia, comptant amb la col-laboracié de la plantilla | la representacid legal (externa) de les

persones treballadores.

Una vegada realitzat el diagndstic del Il Pla d'lgualtat de LaFACT les comeses d'aguesta Comissid
Negociadora del pla d'lgualtat han estat: -

" Identificar Ambits prioritaris d"actuacis.
. Definir les accions per a cada area d'actuacio.

. Acordar uns objectius i indicadors de seguiment d'aguests objectius.

Les accions positives s’han elaborat a partir de les conclusions del diagnbstic i les arees de millora
detectades establint-se una linia estratdgica d'accld, uns objectius generals i especifics, un
calendari d'implantacid, les persones o grups responsables de la seva realitzacié i indicadors ifo

criteris de seguiment de les accions.
Aprovat el Pla, es constituelx la Comissid de Seguiment del Il Pla d'|gualtat de LaFACT que exerceix
les competéncies de vigilancia i seguiment del Pla d'igualtat signat, tal com s'estableix en el punt

10.

El seu objectiu és realitzar el seguiment i |'avaluacio del grau de compliment, la consecucid dels
objectius i el desenvolupament del Pla, contribuint de manera decisiva a reforgar la imatge de
I'organitzacid compromesa amb I'avang de la igualtat d'oportunitats en el seu dmbit d'actuacid.

/4
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7. INFORME DE RESULTATS DEL DIAGNOSTIC | DE L'AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Després de |'avaluacio exhaustiva del diagndstic de situacid de LaFACT s'han apuntat conclusions i
propostes de millora per a la integracid de les politiques d'igualtat d'oportunitats entre dones |
homes en 'organitzacid.

A partir dels objectius especifics, es concreten objectius que sdn gquantificables | mesurables
mitjancant indicadors verificables, D'acord amb 'analisi de les dades ebtingudes en el diagnéstic
de situacio s'estableixen els seglients objectius d'accid en igualtat.

Cultura organitzativa

La iguaitat d'oportunitats entre dones | homes constitueix un principi basic de la gestid dels
recursos humans | de la responsabilitat social corporativa, En aquest apartat es descriu el marc
cultural que sustenta el Pla d'lgualtat, el qual busca arrelar una consciéncia d'equitat en tots els
nivells jerdrquics. Aquest compromis es tradueix en una estructura organitzativa que promou la
transparéncia, la conciliacid de la vida personal i laboral, i I'erradicacid de qualsevol forma de

discriminacid, consolidant una cultura d'integritat i justicia social.

L'organitzaciéd gaudeix d'una bona valoracio general quant a |a igualtat d'oportunitats. No obstant
alxd, la bretxa de percepcid entre homes | dones (segons I'enguesta lancada) suggereix gque
l'experiéncia de [a igualtat en el dia 2 dia no és la mateixa per a tota la plantilia.

Aquesta diferéncia indica una area de millora clau, on els esforgos han de centrar-se en entendre
i abordar les causes que porten a les dones a percebre una consideracio de la igualtat menys plena
gue |a percebuda pels homes. D'altra banda, un alt percentatge, 53,1%, de dones amb discapacitat
sense discapacitat, 50%,desconeix les acclons implementades en ['Ambit de la igualtat. Respecte
als homes amb discapacitat el parcentatge és del 42,1% | d"homes sense discapacitat de 48 6%,

16
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Procés de seleccid | contractacid

La seleccid i contractacid ha de centrar-se en garantir que "accés a 'empresa sigui neutre, objectiu
i lliure de biaixos de génere. L'objectiu no és només complir amb |2 llei (RD 901/2020), sind atreure
el millor talent basant-se exclusivament en capacitats | competéncies. Al mateix, s'ha d'assegurar
que els processos de seleccid | contractacid garanteixin el principi d'igualtat de tracte |
oportunitats, eliminant qualsevol barrera que dificulti I'accés de les dones (o del sexe menys
representat) a flocs on existeix infrarepresentacio de génere.

LaFACT compta amb una politica de contractedd on queda prohibit gualsevel tipus de
discriminacia.

En el procés de seleccio general per a Iany 2025, s'observen diferéncies en el volum de
candidatures i en |'efectivitat de la seleccid segons el génere:

= Dones: De les 1.575 candidates, s'han seleccionat 63 persones, cosa gue represents una taxa
de seleccid del 4,00%.

* Homes: Dels 705 candidats, s'han seleccionat 47 persones, fet que suposa una taxa de seleccid
del 6,67%.

Tot | que el volum de dones candidates és significativament superior (més del doble que el
d'homes), la proporcid de seleccid és més alta entre els homes.
Durant el 2025 la plantilia de LaFACT va ser de d'un total de ;

510 persones:

El 55,69% s6n homes | el 44,31% son dones.

Un 49,4% de la plantiila {252 persones) té una discapacitat reconeguda, evidenciant el caricter
soclal [ Inclusiu de I'erganitzacio.

La Llei d'lgualtat estableix |a regla de proporcionalitat 60/40, segons la qual es recomana que cap
sexe estigui sobrerepresentat enfront de [‘altre, amb I'objectiu d'avangar cap a un equilibri paritari.

\ Y "
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Classificacio professional

La classificacid professional és la columna vertebral de 'estructura organitzativa de 'empresa. La
seva funcld és agrupar els llocs de treball en funcid del seu contingut funcional, responsabllitats i
competéncies requerides, En el marc d'aguest Pla d'lgualtat, aquest apartat té com a objectiu
assegurar gue el sistema de classificacié compleixi amb el principi de transparéncia | neutralitat de

genere, garantint gue llocs d'igual valor rebin la mateixa consideracio i retribucid.

LaFACT es compromet a fer que el seu sistema de classificacio professional no sigui un element de
discriminacio indirecta. Per a aind, s'estableix un seguiment continu de la distribucio de la plantilla
en els diferents grups i escales, assegurant que el llenguatge utilitzat en les descripcions de
funcions sigui inclusiu | gue les condicions de treball fomentin un entorn de corresponsabilitat, on

tant homes com dones puguin desenvolupar-se professionalment en igualtat de condicions.

LaFACT compta anb B nivells de classificacid:

i
AR Ezcala- Homes Dones Homeas amb Daones amb
Il' BMprass {n}) 131] dizcapacitat (n) discapacitat (n)
| & Mivell 2 1 2 33.33% | 66.BT R 1] L
) | Nivell 3 2 4 33,33% | 66,6T% 0 0
I, Miwall £ L B B0, 0% | 40, 00% 0] 1
| Hivell 5 118 | 130 | 4591% | 54,00% 2 5
/{*' Nivell 6 154 75 | 67.25% | 32.75% 153 B3
Total 284 226 | 55,69% | 44.31% 177 75
| I'|
4 ) El Nivell 6 destaca per ser el nucli principal dintegracié de persones amb discapacitat a I'empresa.
- ||I De les 232 persones en aquest nivell, 225 tenen una discapacitat reconeguda (el 97%).
i g 2]
\&H' ) ]
«  Homes: 156 de 159 tenen discapacitat,
E_;.ij = Dones: 59 de 73 tenen discapacitat.
-wl
| E; Destaca com a punt fort que I'empresa compta amb normes formals no discriminatbries, una

politica salarial igualitaria | que algunes dones han accedit a carrecs de responsabilitat, la qual

pot ser una base per a continuar avangant.
18
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Condicions de treball

L'organitzacid garanteix gue les treballadores | treballadors rebin un tracte lgualitarl en relacid amb
les condicions laborals (tipus de contracte, condiclons horéries, tipus de jornada, farmacis, etc.).
S'apliguen les condiclons de treball establertes en el conveni col-lectiu d'aplicacid a totes les

persones treballadores, independentment del seu sexe, raga, religid, nacionalitat, etc.
La contractacid a LaFACT és majoritariament indefinida, hi ha poca contractacid de durada
determinada. D'altra banda, cal dir que |a contractacio parcial és quelcom on les dones tenen més

representacio encara no és un tipus de jornada majoritari

lomada Soxo Discapacitat Nombroodepersomes. 7 sobng of total

J‘(’, Completa | Home |9 166 32,55%
=\ |compieta | Dona [we 126 24,71%
—j'ﬁ.‘ll Completa | Home |No 101 19,B0%
il Completa | Dona |50 |57 13,14%
N
\ Jornada . snbrm ol total
|
|
Parcial  |Home|S 1l 2, 16%
_—— Parcial | Dona |51 B 157%
f Parcial Home |Ma 7] 1.18%
\ i Total 510 100,00%
1:#’“
I |
] Jornada Completa (460 persones):
| £s la modalitat predominant en tots els grups.
= | Homes: Representen la major part d'aquest grup, especialment aguells amb discapacitat (166
Kafﬁ' B persones, el 32,55% del total de la plantilla), Els homes sense discapacitat sumen 101 persones

(19,8%).

Dones: Hi ha 126 dones sense discapacitat (24,71%) | 67 dones amb discapacitat (13,14%)
treballant a jornada completa.

jornada Parcial (50 persones):

Aquesta modalitat és molt menys freglent | presanta una distribucié diferent:

Do :*,ISﬁn el grup majoritari en la jornada parcial, destacant les dones sense discapacitat (25
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persones, el 4,9% del total), Les dones amb discapacitat en aquesta jornada sdn 8.

Homes: Es registren 11 homes amb discapacitat | & sense discapacitat en aguesta modalitat.

Infrarepresentacio

En ['analisi de la posicld de les dones dins de l'organitzacid i la distribucid del personal segons sexe,
per llocs de treball, nivells jerarquics | grups professionals, cal destacar que hi ha preséncia
fermenina en tots els nivells de la organitzacid. En aguest sentit no es pot observar una
infrarepresentacié de les dones a lloc de responsabilitat perd si atenem a la variable de |a
discapacitat, sl s'observa clarament gue no hi ha cap dona a llocs de treball amb responsabilitat o

a nivells més alts dins els sisterna organitzatiu de LaFACT.

Formacid

La formacid és un pilar estratégic per aLaFACT ja que permet |"actualitzacld constant de les
competéncies del nostre capital humad. Des de la perspectiva de génere, la formacio actua com un
accelerador de la igualtat real, permetent que tant hemes com dones accedeixin als conelxements
necessaris per al seu desenvolupament professional, eliminant barreres de génere gue
histbricament han flimitat l"accés a unes certes Arees técniques o de gestid.
L'analisi de la formacid en aquest diagnastic no sols se centra en la quantitat d'hores impartides,

sind en la qualltat | "'equitat de I'accés.

L'analisi de les dades proporcionades per I'empresa respecte @ la de formacid, revela que la
participacio per génere ha sigut eguitativa, tant en termes de volum total com en el tipus de
formacid. Cal destacar que els homes sense discapacitat son els que menys han participat en les
formacions en igualtat de génere,

LaFALCT compta amb un pla anual de formacid. Durant el 2025 el eixos directius del pla respects

als continguts va ser els segients:
1. Formacid Obligatoria & Habilitadara: Formacité de caracter legal, PRL o habilitadora

. sense la qual no es poden dur a terme els projectes, serveis requerits o processos

/|
|J,-*‘~
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2. Formacid en competéncies técniques: formacions en técnigues especifiques de cada

productius requerits.

funcid gue tenen un impacte directe en el producte, servei, client | usuari final.
3. Formacid competéncies Transversals: formacions enfocades al desenvolupament de

competéncies transversals individuals o d'equip.

Cal dir que la formacid en igualtat de génere ha tingut un pes molt important dins del pla de
formacid de LaFACT durant el 2025

Segons les dades recollides per I'organitzacié que es mostren a la taula, les hores totals

d'assisténcia desglossades per génere son:

= Dones: 1.669 5 hores.
= Homes: 1.210,5 hores.
= Nombre total de formacions fetes: 95 per a les dones | 91 per als homes.

Es pot apreciar gue les formacions amb més assisténcia han sigut:

= Sensibilitzacié igualtat de génere: Diverses sessions amb una participacié molt activa.
= Difusié Pla d'lgualtat: 56 dones | 48 homes.

= Formacld en ética: 21 dones | 9 homes.

= Estratégies d'acompanyament al suport conductual positiu: 23 dones | 5 homes.

» Aplicacid d'estratégies per a persones amb autisme: 16 dones i 4 homes.
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Promocio

LaFACT no compta actualment amb un protocol especific per a la promocid interna. Les
promocions es realitzen principalment en funcid de |les necessitats de I'empresa i de factors com
levolucid, el compromis | "aportacid de les persones treballadores. 51 bé aguest enfocament
permet una certa flexibilitat, també introdueix un marge de discrecionalitat que podria generar
destgualtats. Dissenyar | implementar un procediment clar | transparent permetria establir criteris
objectius gue garanteixin un accés equitatiu a les oportunitats de desenvolupament professional.
La promocié interna 1 la progressid professional constitueixen eikos fonamentals per a assegurar
I'aprofitament del talent huma de manera equitativa. A través d'aquest apartat LaFACT es
compromet a garantir gue I'ascens a llocs de major responsabilitat es basi exclusivament en criteris
objectius de mérit | capacitat. L'objectiu de I'organitzacio és eliminar qualsevol barrera invisible o
biaix de génere que dificulti 'accés de les dones a nivells jerdrquics superiors, assegurant una
representacid equilibrada en tots els nivells de "organitzacid, Per aixd, LaFACT actualment es troba
elaborant la politice de promocid que permet aconseguir els objectius marcada en aguesta

matéria,

Des del departament de talent i persones es creu gue el desenvolupament del talent i I'accés
equitatiu a oportunitats de creixement sén factors clau per a la competitivitat i [a sostenibilitat,
per aixd es proposa definir una politica de promeocia clara i transparent basada en criteris objectius
i sistematics, transparéncia en els processos, desenvolupament de talent | prevencid de biaixos.

Durant el 2025 s’han promocionat 4 persones, 3 dones | 1 home, Totes efles sense discapacitat.

Retribucions/Auditoria retributiva

Revisar la politica salarial permet garantir el compliment del principi d'igualtat retributiva recollit
en la legislacid vigent, &s a dir, igualar els salaris per a treballs de valor equivalent, o reduir la

possible bretxa salarial.

F 2y

(b
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Per a la realitzacld de "auditoria salarial 5'ha elaborat:

» Lina analisl def Sistema de Valoracid de llocs de treball (SVPT) de I'empresa, que permet
conéixer 5i aquesta valoracié respon a criteris de Llocs d'igual valor i si aquest criteri
d'igual valor incorpora la parspectiva de génere, per a aixd hem analitzat que factors
concorren o poden concdrrer en un lloc de treball | 12 seva incidéncia.

=  Rewvisid de I'Gitim reglstre retributiu de 'empresa,

= Analisi d'altres factors desencadenants de diferéncies retributives tipus: disseny o 4s de
les mesures de conciliacié | corresponsabilitat en 'empresa, dificultats que en l'accés a
promocid professional o econtmica produida pergué aguestes promocions estiguin

lligades a requisits de mobilitat, exigéncies de disponibilitat no justificades, etc.

L'auditoria retributiva té la mateixa vigéncia d'aquest pla d'igualtat (4 anys). Cal dir que s'ha
inclos una mesura quant a l'elaboracid de "auditoria retributiva, que s'elabori una auditoria

retributiva extra al cap dels dos anys de vigéncia del pla.
Resultats auditoria

Arran del resultat de 'auditoria retributiva s"ha pogut obtenir la informacid necessaria per a
comprovar que el sistema retributiu de LaFACT de manera transversal i completa, compleix amb
I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones | homes en matéria de retribucid. Aquesta
s'ha nodrit de dues eines, el sistema de valoracid de llocs de treball amb perspectiva de génere i

el registre salarial de 2025.

Sistema de Valoracié de Llocs de Treball de LaFACT

El sisterna de valoracié de llocs de treball de LaFACT es basa en una estructura de punts dividida

en dos grans blocs: Factors Primaris | Factors Secundaris. A continuacld, s"analitzen els
mponents clau d'aguest sistema:

U ’
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1. Estructura de Puntuacid | Pesos

El sisterna atorga un total de 1.250 punts maxims, distribuits de la seglient manera:

Factors Primaris (80% - 1.000 punts): 50n els elements estructurals que defineixen el
nivell del lloc dins l'organitzacid, El factor amb més pes individual és I'lmpacte (29%),
gue mesura la rellevancia de la funcié en els resultats | 'estratégla de 'entitat.
Factors Secundaris [20% - 250 punts): S'utiiitzen per reconéixer I"expertesa i les

condicions especifiques del lloc.

2. Analisi dels Factors de Valoracid

El sistema diferencia clarament entre rols que gestionen equips i rols de contribucid individual en

diversos factors:

Impacte | Responsabilitat: Avalua des de 'impacte minim en tasques de suport (Nivell
0) fins al lideratge global de la Direccid General (Mivell 6) amb impacte en la societat | el
territori.

Gestid d'Equips: Mesura |la capacitat d'influéncia sobre les persones, des de |a simple
participacid operativa fins a la coordinacid de directors d'area.

Autonomia, expertesa | Solucions: Es valora la capacitat d'actuar sense supervisio
constant | [a complexitat dels problemes que es resolen. El sistema premia l'anticipacid
de desafiaments i |2 innovacio en solucions estratégiques.

Factors Soclals | de Benestar: Aguest és un element distintiu de LaFACT. Es valora
especificament |a Responsabilitat sobre el benestar de les persones amb discapacitat
(10% dels factors secundaris) i la Gestié de la diversitat {10%), premiant la sensibilitat |
formacid per adaptar intervencions a necessitats individuals.

Condicions de Treball: El model inclou factors fisics (esforg muscular, riscos,
temperatural | mentals/psicosocials [carrega cognitiva, estrés emocional, fatiga visual)

per equilibrar la valoracia de llocs més operatius o d'alta pressid.

(%
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Categoria rm Principal Pes (%) dins del grup
Primaris (80%) Impacte 29%,
Gestid d'equips Ty
Competéncia professional 13%
F:pirta-sa {Individual / Gestid) ‘5‘% J 13%
Autonomia (Individual / Gestid) 6% / 13%
r_nuaga de solucions % / 12%
Secundaris (20%) Diferenciacio i Especialitzacit 15%
Consofidacid al lioc 15%
Benestar de les persones 10%
Ensenyament reglat 0%
Competéncies digitals 10%
Gestid de |a diversitat 10%
Empresa | Negoci 15%
Factors Fisics / Mentals 7,5% cadascun

4. Matriu de Factors | Pesos [Resum)

Categoria rll:l:nr Principal Pes (%) dins del grup
Primaris (80%)  Impacte 299%

Gestid d'equips 2%

Competéncia professional 13%

[E:partesa {Individual / Gestid) 6%/ 13%

rmunnmla (individual / Gestid) 6% / 13%
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|Entre-ga de solucions 6% f 12%
Secundaris (20%) Diferenciacid | Especialitzacid 15%
Consolidacid al lloc 15%
[Eer'-estar de |les persones 10%

|

I 'Ensen',ramint reglat 10%
Competéncies digitals 110%
Gestid de la diversitat [10%
Empresa | Negoci 15%
Factors Fisics [ Mentals 7,5% cadascun

En conclusid, és un sistema multidimensional que no només valora |a jerarguia tradicional, sind

que atorga un valor significatiu a la missid social de I'entitat | a la salut fisica | mental de les
Fa persones treballadores. Cal dir que aquest sistema necessita una actualitzacio | incloure la

| perspectiva de génere en la seva revisid.
*3 | Llocs de treball valorats
I_.-I-.-—r-- -

S'han valorat 108 llocs de treball. Segons la valoracié que s’ha fet de cada lloc de treball, aguest
acaba agrupant-se en un nivell/escala propi de Fempresa. En el llistat que s mostra s'aprecia el
_ llistat de lloc de treball | en quin nivell es situa. Ens els primers nivells de I'organitzacis es situen
T h | els llocs de treball que han obtingut més puntuacid/valoracid.

'..{_ |I
b “+
&K
Nivell 2
IU\ 1. Direccié de LaFACT Finances -
g
\ E 2. Direccié de LaFACT Inclusié Social -

J. Direccld de LaFACT Serveis Medioambientals —

G -



TI LarACT

Nivell 3
1. Cap de rentat de vehicles | neteja de parquings.
2. Cap de serveis industrials.
3. Cap del Servei d"Acompanyament Psicosodial.
4. Cap del Servei d'Orientacié | Formacid Professional.
3. Cap del Servel d'atencid terapiutica | centre ocupacional.
6. Cap del departament d'insercié laboral,

1. Capde Projectes Europeus.

Cap unitat de Magatzem.

Comercial Servels Industrials
Responsable de producdd de Serveis Industrials.
Coordinacid i supervisié de RRHH.

Responsable de Produccld Area Medicamblental
Responsable de e-commerce & marketing.
Responsable de producclé (Teixdors) -
Ticnic/a comercial (SMA)

10. Técnic/a comercial B2B.

11. Teenic/a en gestié de qualitat | endavament.

®o® N @ o ok oW N

Nivell 5

-——

. Atencid al client -

Back Office Atencid Dilirma | Acompanyament Psicosocial.

Back Office General Unitat.

Back Office de I'area de formacié per a Focupacié.

Coordinacit Gestié Empresa,

Coordinacié Vincles | Comunitat

Coordinacié de programes de formacid.

Coordinacié de programes d'Insercié Laboral.

Coordinacid del Servei d'Acompanyament a la Vida Independent [SAVI).
_10. Coordinacié Area Administrativa Produccis.

; 27
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11. Coordinador/a parada mercat.

12. Coordinador/a servei Jardineria Particulars.
13. Docent.

14. Encarregat/da Jardineria

15. Encarregat/da Torn Rentatge.

16. Especialista Garden.

17. Especialista de Jardineria,

18. Florista.

18. Gestor/a d'empresa.

20. Human Resources Business Partner (HRBP).
21, Infermeria.

22 Oficial 12 Basic/a Jardineria

23. Ofiicial 12 Consolidat/da Jardinaria
24, Oficial 12 Especialitzat/da Jardineria
25. Oficial 1? Magatzem Administracid
26. Oficial 2¢ Jardineria.

27. Ofidal Serveis Industrials.

28. Oficial Tésctil (Planxat | rentat),

28. Referents d'acabats

30. Oficial de Consergeria.

31. Oficial de Manteniment.

32. Oficial de Neteja i Serveis Generals
33. Oficial de Teixits (Acabats),

34. Oficial de magatzem.

35. Oficial Téxtil (Repas | control de qualitat),

J36. Operari/a personal de cabea i rentatge.
37. Professional &’ Atencid Directa— Atencio Terapdutica.

38. Referent Acompanyament a la Vida Independent_
39. Referent Acompanyament a Envelliment Actiu.
40. Referent Preparact Laboral,

) 41. Referent Sociocultural | de Participacié Comunitaria.
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42. Referent acollida | primera orientacis.
4.3. Referent de competéncies digitals per a la insercié.
44. Referent de produccdi entrenament labaral,
45. Referent d’Activitat Fisica | Esport - Atenclé Terapiutica.
46. Responsable de Benestar Laboral i Formadé Indusive.
47. Responsable de Producdd Orupadonal.
48. Responsable de serveis externs de jardineria.
49. Responsable de torm Garden
50. Respansable d'Activitats Socioculturals i Voluntariat.
3. Teenic/a Especialista en Kritert,
52, Téenic/a administracié Teixidors
53. Téenic/a de Prevencid de Riscos Laborals,
4. Técnic/a de RRHH.
55. Téenic/a de control de subvendions.
56. Técnic/a de sistema de gestié.
57. Téonic/a de sistemes i xarxes.
58. Técnic/a d' Activitats Comunitiries.
ﬂ.fwafmmmﬁﬂwn'ﬁiﬁliﬂﬁdenm‘l.
60. Técnic/a d'Insercié Laboral amb Suport.
B1. Técnie/a d'administracié Garden
62. Técnicfa d’administracié Jardineria
3. Técnic/a d'orlentacid | insercié sociolaboral.

(B4 Tecnic/a en Artterapia,

3. Téenic/a en Psicologia | Neuropsicologia,
B6. Téenic/a en Treball Social,
67 . Técnic/a en disseny tixtil.

68, Coordinacio Neteja Parquing

Nivell &

/

¥

1. Auxiliar de Consergeria.
2. Auxiliar d'Atencié Terapautica
3. Auxiliar d'administracid Finances
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10. Operarifa Serveis Industrials.
11. Operarifa d'Ordidor.
12. Operarlfa d'acabats,

13. Operarifa de Magatzem.
14. Operarifa de Teixit (Telar).
15. Operarifa de canilles.

16. Operarifa de neteja | serveis generals

17. Operarifa espedialista neteja rentat vehicles

Operari/a Auténom/a Jardineria
Operarifa Basic/a Jardineria
Operarifa Consolidat/da Jardineria
Operarifa Enfilador/a.
Operarifa Garden.
Operarifa Manteniment.

18. Operari/a neteja | rentatge vehicles

18. Personal d'atencié directa de suport a I'aula.

20. Operari/a Teixidor (Rentat)

TiLarACT

FACTRLA
BRCIM
BE TERRAESA

5i s'observa la distribucié de la plantiila per nivells/escales, com s'havia vist anteriorment, el

nivell 5 i 6 €5 on es concentra la majora de la plantilla.

Escala-
BMpresa

Homes Dones
{r} fm}

Homes amb
discapacitat [n)

Dones amb
discapaciial (n)

Mivell 2 1 2 , 0
Nivell 3 2 4 33,33% | 66,67% 0 0
Nivel &4 9 L] B0, 00% | S0,00% i) 1
Nivell 5 118 138 | 4581% | 54.08% 2 5
Mivell & 154 75 | 67.25% | 32,75% 153 )

Total 84 226 | 55,68% | 44.31% 177 73

0
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Destaguem alguns dels llocs de treball i les seves mitriques:

Al Nivell 2 £'hi troben ells llocs de amb una valoracid més elevada dins "'entitat. Hi haun

total de 3 persones sense discapacitat, 2 dones | 1 home
El segiient nivell és el Nivell 3 trobemn 6 persones, 4 dones | 2 homes. Una de les dones

amb discapacitat.
Al Nivell 4, hi ha 15 persones, 6 dones | 9 homes. Cap amb discapacitat
Els nivells 5 i 6 50n els nivells amb més plantilla dins de Forganitzacid. A continuacid es

mostren alguns lloes de treball per cada nivell. En aquests nivells es troben la majoria de

persones treballadores amb discapacitat

ﬂ
___ ,%( Resultats avditoria. Conclusions
L'analisi salarial 5'ha fet a partir de les dades abtingudes en el registre salarial de 2025 5'han

analitzat les dades obtingudes de les mitjanes per grups professionals i tots els conceptes
salarials, justificant les diferéncies salarials igual o major de 25%. Aixi mateix, s'ha analitzat les
mitjanes de les agrupacions de treballs d'igual valor i tots els conceptes salarials, justificant les

Ir = | diferéncies salarials igual o major de 25%
LaFACT ha elaborat un registre salarial seguint |a proposta marcada pel Minister d'lgualtat. El

maodel amprat és el que proposa 'area d'Igualtat | Empresa del Minister]
5'ha fet cileul de les mitjanes generals de totes les percepcions salarials tant els valors efectius

com dels en equiparats per grup professional com per escala/nivell de treballs d'igual valor, En el
present estudi retributiu s’han tingut en compte els valors equiparats del registre retributiu. Esa

H_ |
= Pt | i i
1 |
dir, els calculs fets han partit de la base com si totes les persones de |a plantilla estiguessin
treballant a 100% de la jornada i durant tot I"any 2025. Aixd, ens mostra una situacio retributiva

|
.l
més real | no es distorsiona per |a preséncia de les jornades parcials o per entrades o sortides de

l'organitzacio durant Fany.
A nivell general, es pot dir que a LaFACT la preséncia de bretxa salarial és gairebé inexistent. En

els valors equiparats és del -13% a favor de les dones

(0 n
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N*SC
N°SC N'SC
N N' 5C Narm y
Norm  Anualiz Anualiz
TOTAL
Home 284 284 10 K] T

Dona 226 bl 17 72 17

Encara que no hi ha bretxa salaria en el marc general de I'empresa si s'ha trobat diferéncies en
algun dels complements lligats a I'antiguitat i al lloc de treball,

Des del departament de talent i persones, amb l'objectiu d'assegurar una gestid salarial rigorosa,
equitativa | alineada amb la normativa vigent, es proposa establir una pelitica retributiva que
incorpori criteris objectius i no diseriminatoris, alxi com la identificacié | correccid de desigualtats
salarials originats en alguns del complements analitzats, Ajxi mateix, LaFACT té la voluntat
d'implementar una revisié dels complements salarials dels Hocs de treballs ocupats en la seva
majoria per dones per si es pogués tenir en compte alguna funcié o responsabilitat que hagués
estat invisibilitzada fins al moment,

Es prenen mesures especifiques les ja previstes en Fapartat 8 d'aquest pla d"iguaitat.

Conciliacié ifo corresponsabilitat

L'equilibri entre la vida laboral | personal és un factor determinant per al benestar i la fidelitzacia
del talent a LaFACT. Aquest Pla d'lgualtat assumeix el repte de modernitzar aquesta cultura,
promaovent que les mesures de conciliacid siguin accessibles i utilitzades de manera equitativa per
homes i dones.

A continuacid, es presenta la seglient taula on es recullen les mesures de concillacid d'aplicacié en

'empresa.

JILIU’L 32
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Fleaibilitat horaria L1 o O
lornada Iintensiva LI O i
Teletreball 0 o o
Permis per a la cura de filles | Bl | 2

Permis per a b cura de persomes 8 carmes [1 Q a
Permis per ustudis of 1 1|
Reduecié de jornada i 2 4
Altres 0 lﬂ

Us de Mesures de Conciliacid, En termes globals, hi ha 10 persones gue gaudelxen de mesures de
conciliacis. D'aquestes, el 40% (4 persones) pertanyen al col-lectiu de persones amb discapacitat,
Plantilla General: 10 persones (5 dones | 5 homes).

Persones amb Discapacitat: 4 persones (1 dona | 3 homes).

Mesures miés utilitzades La reduccié de jornada és la mesura predominant en tots dos grups,
represantant el 50% dels casos en la plantilla general i el 75% en el grup amb discapacitat. Reduccié
de jornada: Utilitzada per 5 persones en total (3 dones | 2 homes). En el grup amb discapacitat, la
utilitzen 3 persones {1 dona i 2 homes).

Permis per cura de fills/es: Es la segona mesura més comuna, amb 4 usuaris en total, dels quals 1
&3 un home amb discapacitat.

Permis per estudis: Només es registra 1 cas en la plantilla general (home), sense representacid en
el grup amb discapacitat.

Comparativa per Genere | Discapacitat. Existeix una diferéncia notable en la distribucid per génere
quan comparem tots dos grups Mentre que en la plantilla general I'ls de mesures esta totalment
equilibrat (50% homes, 50% dones), en el grup amb discapacitat hi ha una major prevalenca
d’homes (75%) enfront de dones (25%).

Les mesures de flexibilitat horaria, jornada intensiva i teletreball no registren usuaris en cap de les
taules analitzades.

Dies de Permis i Altres llicéncies quant als permises especifics:

{miygrnhmt, paternitat, lactancia): 5'han registrat 2 permisos par maternitat i 1 per paternitat en

o
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El grup de persones amb discapacitat no ha fet Uus de permisos per maternitat, paternitat o

la plantilia general.

lactancia en el periode reportat, concentrant la seva activitat en |a reduccio de jornada i la cura de

familiars.

\
. | Dones| Homes(Tota
Permis per a la cura de filles | fills of o o
[?":' Permis per a la cura de persones a crrec o o O
Parmis per lactincin of 1 1
i S Parmis per raternitat R E:
Permis per patemitat of 4 1
\ Reduclé de jornada ] A 5
) Altres ol o o

f i |
'y Dones |Homes [Tota
. Sy Permis per a la cura de filles | fills 0 1 1
_ _,'.-_ Permis par a la cura de persones a carmec o o 0
| Parmis per lactincia o ol o
A Permis per maternitat 0 of O
I"'-I}:I' Parmis per paternitat i) i)
Fy Reduccid de jornatla 1 2 3
.'fl"___ I' Altres 0 o o
"
! I|

L NP Sagons els resultats de "'enguesta les dones sense discapacitat donen una valoracid baixa a la
< possibilitat de conciliar. D'altra banda, s'observa que el personal amb discapacitat té una
percepcid de la conciliacid molt més positiva que el personal sense discapacitat, independentment
del génere.

« Homes amb discapacitat: S6n els que millor concilien (4,50).

- Dones amb discapacitat: Tenen una valoraci molt alta (4,34).

= Homes sense discapacitat: Tenen una valoracio notable (3,97).

D'ﬂl'l!! sense discapadtat: 56n el grup amb la valoracio meés babea (3,70).

(O )
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Prevencio de riscos laborals des de la perspectiva de génere

La seguretat i salut en el treball és un dret universal, perd la seva aplicacid practica no pot ser
neutra. Histaricament, els models de prevencid s'ham dissenyat prenent com a referéncia
I'‘estandard masculi (antropometria, forga i rols tradicionals). A LaFACT s'entén gue integrar la
perspectiva de génere en la salut laboral significa recongixer que homes i dones poden estar
exposats a riscos diferents, o que els mateixos riscos poden impactar de manera distinta segons el
sexe,

LaFACT compta amb un servel de prevencid de riscos alié. Agquest servel ha elaborat un Informe
sobre la prevencid de riscos a I'entitat. Cal dir que llinforme, encara gue recull punts claus des de
la perspectiva de génere es gueda simplement en aspectes més baslcs | tradicionals gque s'han anat
tractant en la prevencid de riscos. Per alxd, es recomana d'actualitzar el pia de prevencid de
Forganitzacid | aplicar la perspectiva de génere en tot els dmbits de la prevencld | Favaluacid de
riscos.

Prevencio de l'assetjament sexual i per rad de sexe

La integritat fisica i moral, aixi com el dret a la dignitat i a la intimitat, s0n drets fonamentals
irrenunciables en I'entorn laboral de LaFACT. L'assetjament sexual i I"assetjament per rao de sexe
no sols representen una vulneracio d'agquests drets, sind que constitueixen una manifestacio de
la desigualtat de genere i una barrera critica per a la salut laboral | el desenvolupament
professional de les persones treballadores.
L'organitzacid assumeix un compromis ferm de tolerancia zero davant qualsevol comportament
que pupgui ser considerat constitutiu d*assetjament. Aquest apartat del Pla d'lgualtat no és només
un marc preventiu, sind una declaracid de principis: garantir un entorn de treball segur,
respectuds i llivre de conductes hostils per a totes les persones que integren |a plantilla.
LaFACT compta amb un protocol de prevencid protocol per a la prevencid | actuacid davant
situacions d'assetjament | altres discriminaclons revisat | aprovat I'agost de 2023, Els objectius
principals que recull el protocol son els seglents:
El protocol de LaFACT té com a objectiu prevenir | actuar davant situacions d'assetjament
(laboral, psicoldgic, sexual, per rad de sexe o discriminatori) | aftres formes de violéncla en
l'entorn laboral | terapéutic. El protocol estd actualitzat a les darreres normatives sobre |a
ms}r}a Cal dir, per aixd, que s'ha de reforgar la difusid | I'accessibilitat del protocol per a tota la
[ N 23
0
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plantilla mitjancant |a craacid d'un triptic informatiu de facil lectura i accessibilitat, aixi com 3
imparticid de farmacid sobre la prevencid | actuacié davant de situacions d’assetjament sexual i

per rad de sexe.

Lienguatge inclusiu

El llenguatge és una eina fonamental que configura la nostra realitat | transmet els valors de la
cultura corporativa. A LaFACT es reconeix que |'0s del llenguatge no és neutral: pot contribuir a
perpetuar esterectips de génere o, per contra, convertir-se en un motor d'inclusid. Agquest
apartat del Pla d'lgualtat té com a objectiu assegurar que tant la comunicacid interna com
l'externa de la companyia reflecteixin la diversitat de la nostra plantilla i el respecte per la
igualtat d"oportunitats.

La comunicacid inclusiva no es limita només a la forma escrita, sind que va més enlla, inclou tots
els aspectes de comunicacld externa | interna.

LaFACT compta amb una guia, Dincat Plena Catalunya, per al tractament adequat i inclusiu de la
discapacitat intel-lectual en els mitjans de comunicacié | la societat. Aguesta guia, al mateix
temps, fa referéncia a la importincia d’aplicar la perspectiva de génere en tota la comunicacia
tant escrita com wvisual, creant aixf un doble marc d'actuacld des de el génere | la discapacitat.
D'altra banda, es recomana reforgar la formacid a la plantilla en I"Gs del llenguatge inclusiu d'una

forma quotidiana.

Violéncia de génere

La violéncia de génere és la manifestacio més cruel de la desigualtat entre homes | dones,
representant una violacid dels drets humans fonamentals. LaFACT declara el seu ferm compromis
de suport a les victimes de violéncia de génere, assumint una responsabilitat que transcendeix el
compliment de la Llei organica 1,/2004.

L'empresa no sols condemna qualsevol forma de violéncia, sind que es posiciona com un entorn
segur | d’acompanyament, reconeixent gue la independéncia econbmica i ['estabilitat laboral san
factors determinants perqué una dona pugui sortir d'una situacio de maltractament.

Actualment, LaFACT no compta amb un protocol de prevencid | proteccio davant |a violéncia de
génere, Per aquesta rad la Fundacié ha incorporat una accid que comporti I'elaboracié d'aquest

protocol.

{ f i6
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8. PLA D’ACCIO

Propiciar mecanismes de participacid entre la plantilla | informar sobre les mesures
implantades del Pla d”lgualtat | aftres continguts en matéria de “igualtat doportunitats”..

Eixl. GESTIO ORGANITZATIVA DE LA IGUALTAT
Articulacid de mecanismes | accions de comunicacid i informacid per a

informar a la plantilla sobre les mesures implementades del Pla

OBJECTIUS ESPECIFICS d'lgualtat i altres continguts en matéria d'igualtat d'oportunitats.

Focilitor lo comunicaciéd per a que la plantilla pugui realitrar
suggeriments | propostes de millora a la Comissid de Seguiment del
DESCRIPCIO DE LA MESURA | Plo mitjangant el correv comitelgualiot@lafoct.cat | Informar
sobre Festat d'implementocid d'aguest.

GRUP DESTINATAR| Plantilla
+ Comissio de seguiment
RECURSOS HUMANS |
MATERIALS + Sense cost extra degut & que &s un recurs intern.

PERSONES RESPONSABLES | * Comissit de seguiment

TEMPORALITZACIO Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | Desembre 2026
*  Nombre de suggeriments aportats.
:'.::r.u.umﬁ = *+  Nombre de suggeriments implementats.

= Anysen els que s'ha informat.
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Elaboracid o’ una enguesta o posada en mana de grups focal que avaluin la percepcit de
Ia plantilla vers la implementacio de la igualtat en Porganitzacia

Articulacid de mecanismes i accions de comunicacid | informacid per a
transmetre a la plantilla els compremisos de lorganitzacld en relacid

OBIECTIUS ESPECIFICS amb la lgualtat de tracte d'oportunitats,
Avaluor lo percepeid de lo plontillo, mitjoncont enguestes o grups
DESCRIPCIC DE LA MESURA foeols, sobre la implementocid de lo igualtat d'oportunitots entre
danes | homes a la Fundacid.
GRUP DESTINATARI Plantilla
= Comissid de seguiment
RECURS0S HUMANS |
MATERIALS ® Sense cost extra degut a que &5 un recurs intern.
PERSONES RESPONSABLES | ° Comissié de seguiment
Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | Febrar 2027
TEMPORALITZACIO
Anualment.

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

= MNombre d'enguestes de percepcid fetes | nombre de respostes
recolliides (disgregat per génere).

= Nombre de grups focals fets i nombre de persones participants
(disgregat per génere).
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- Elaboracid d'un codi étic des de la perspectiva de génere | interseccional,

Elaboracld de documentacid genérica que plasmi el compromis de
LaFACT amb en relacid amb |z iguakat d'oportunitats entre homes |

OBJECTIUS ESPECIFICS dones integrant la perspectiva interseccional.
Elaboracié d'un codi étic on es plasmi el compromis de
DESCRIPCIO DE LA MESURA | o rganitzacié amb la igualtat d"oportunitats entre dones | homes
des d'un punt de vista interseccional tenint en compte especialment
la vorioble de discopocitat.
GRUP DESTINATARI Plantilla
# Presidéncia i Patronat
RECURSOS HUMANS | * Sense cost extra degut & que &3 un recurs intern.
MATERLALS
PERSONES RESPONSABLES | " PresidénciaiPatronat / Comissid de seguiment
TEMPORALITZACIO Puntual CALENDAR! IMPLEMENTACIO | Julicl 2026
&  Elaborackd del codi étic de la Fundacid.
INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIG & Validacid per part de la Comissid de seguiment que s'ha incorporat

la perspectiva de génere en el codi étic.

19
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Eix 2. SELECCIO, CONTRACTACIO | AVALUACIK) DE LES BAIXES VOLUNTARIES

Revisid dels processos de seleccld per a garantir [a perspectiva de ghnere | interseccional
tenint especialment en compte la variable de ks discapacitat,

Garantir la igualtat de tracte i oportunitats en els processos de seleccid |
contractacid | continuar afavorint la igualtat d'oportunitats aixi com
avaluar les ragns perqué una persana deixa |a organitzacia,
DBIJECTIUS ESPECIFICS
Revisié dels processos de seleccid, criteris d'ovaluocid, entrevistes |
ofertes de feina per garantir la incorporacid de la perspectiva de génere,
DESCRIPCIO DE LA MESURA | f inferseccional especialment lo varioble de discopocitot.
GRUP DESTINATARI Persones Candidates
= Talent | Cultura (Equip Seleccié-Desenvolupament)
RECURSDS HUMANS | = Sense cost extra degut a gue és un recurs intern.
MATERIALS
s Talent | Cultura (Equip Seleccié-Desenvolupament)
PERSONES RESPONSABLES
TEMPORALITZACHS Puritual CALENDARI Satembre 2026
D IMPLEMENTACIO
#  Revisid dels processos realitzada; sifno,
s S BT * Incorporackd de llenguatge inclusiu: sifno.
| AVALUACIO » Spguiment de dades desagregades per génere |
discapacitat: si/no,
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Entrevista de sortida per a les persones que causen baixa per voluntat propia

Conkixer profundament perqui les persones causen baba voluntdria | aiki
OBJECTIUS ESPECIFICS poder fer front a Falta rotacié de personal que té 'organitzacid,

Reolitzar una entrevista per o conéixer l'opinid sobre 'empresa |,
especiolment, per a saber quins sdn els motius per o deixar
DESCRIPCIO DE LA MESURA | ['organitzocid.

Sempre que la persona que couso o balvo donl el consentiment en
oixd, es delxord constdncio per escrit, signodo per la persons

ocupada, especificant els motius.
GRUP DESTINATARI Persones que causen balxa voluntdria,
=  Talent i Cultura (Equip Seleccid-Desenvolupament)
RECURSOS HUMANS | ® Sense cost extra degut a gue és un recurs intern.
MATERIALS
= Talent i Cultura [Equip Seleccid-Desenvolupament)
g PERSONES RESPOMNSABLES
.". I'. |
I ] :
' A Puntual CALEMDARI Maig 2026
I.' 2 r"; | TEMPORALITZACIO oo
|
| # Nombre dentrevistes de sortida realitzades amb conclusions del
’,“' resultat [motius econdmics, per a promocionar, desgast incloent el
N INDICADORS DE SEGUIMENT departament, lloc, génere | jornada).
Joa | AVALUACIO
-
L%
...1: ;"
ke "
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Eix 3. CONDICIONS DE TREBALL/CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

Actualitzacié | validacid de les descripcions dels llocs de treball

Garantir que les descripclons dels Hocs de treball estiguin actualitzades |

validades, siguin homoginies | Incorporin criteris objectius i perspectiva de
OBJECTIUS ESPECIFICS plmere,

Revisid | actualitzacid de les descripelons dels Nocs de treboll existents

a Forganitiacid, Incorporant criterls homogenis, objectius | amb
DESCRIPCIO DE LA MESURA perspectiva de génere | intersecclonalitat,

Lo rewvisid es realitzord confuntament omb les persones titulors deils

ltocs | els seus responsables directes per gorantir gue les funcions,

responsobilitats | competéncies reflecteixen la realitot organitzrativa

octual
GRUP DESTINATARI Tota la plantiila

= Talent i Cultura /Comissié de Seguiment.
RECURSOS HUMANS | ®  Sense cost extra degut a gue s un recurs intern,
MATERIALS
# Talent i Cultura/Comissid de Seguiment

PERSOMES RESPONSABLES

Durant tota la | CALENDARI Julicl 2026
TEMPORALITZACIO vigéncla del DIMPLEMENTACIO

Fla.

= % de llocs de treball revisats,
* 3% de descripcions validades pels titulars | responsables,

INDICADDORS DE SEGUIMENT
I AVALUACIO
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Realitzar una revisid dels factors del model de Iz valoracid dels llacs de treball

OBJECTIUS ESPECIFICS

Trobar Pequilibr entre ¢l percentatge dels factors que intervenen en |a
valoracid del model,

DESCRIPCIO DE LA MESURA

Realitrar wno revisid comparativa entre el model actual | el model del
Ministerio | valorar Modaptocid.

D'ocord amb les puntuacions obtingudes, assignar els llocs als
diferents nivells arganitrotivs, valorant Incloure subnivells dins dels
nivells existents.

GRUP DESTINATARI Comissid de seguiment
# Talent i Cultura /Comissid de Seguiment.
RECURSOS HUMANS | »  Sense cost extra degut a que és un recurs Intern.
MATERIALS
» Talent i Cultura/Comissié de Seguiment
PERSOMNES RESPONSABLES
Durant tota la | CALENDARI Octubre 2026
TEMPORALITZACIO vigéncia del | D'IMPLEMENTACIO
Pla.
& % de liocs valorats
e RS DESEG = Relacio de llocs i les seves puntuacions
| AVALUACIO
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Eix 4, INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Establir un protocol que establelxi fa prioritat del personal amb contracte parcial davant s
necessita d'ampliar hores en un departament.

Trabar Pequilibri de génere an els tipus de jornada de 'empresa, eliminant
la feminitzacid de la contractacid a temps parcial | garantint gque les dones
tinguin les mateixes oportunitats de desenvolupament professional i
OBJECTIUS ESPECIFICS estabilitat econdmica
Establir per protocol gue, dovant la necessitat d'ampliar hores en un
departament o de cobrir una vocant o jornoda completa, el personal
DESCRIPCIO DE LA MESURA | 0 l'empresa controctat o temps parcial tindrd prioritat absolota per
accedir-hi obans de buscar talent extern.
GRUP DESTINATARI Persenes amb jornades parcials
*= Talent | Cultura / Direccions d'area.
RECURSOS HUMANS | # Sense cost extra degut a gue &5 un recurs intermn.
MATERIALS
# Talent i Cultura / Direccions d'area
PERSOMES RESPONSABLES
Durant tota la | CALENDARI Desembre 2026
TEMPORALITZACIO vigéncia del | D'IMPLEMENTACIO
Pla.
& Elaboracid del protocol.
mwﬁﬂ DE SEGUIMENT ¢+ Mombre, disgregat per génere, de persones que han passat de jornada
AVAL parcial a completa.
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Flexibilitat horaria o teletreball associades a |a jornada completa per a permetre gue
aquelles persones que van reduir la seva jomada per a cures famillars puguin tornar a la
jornada completa, sempre i quan el lloc de treball sigui compatible amb teletreball,

Trobar 'equilibrl de génere en els tipus de jornada de I'empresa, eliminant
la feminitzacid de la contractackd a temps parcial | garantint gue les dones
tinguin les matelxes oportunitats de desenvoluparment professional |

OBJECTIUS ESPECIFICS estabilitat economica,
Flexibilitot hordria o teletreball assoclades a la jornodo complete, per
permetre gque oguelles persones gue van reduir lo seva jornode per a
DESCRIPCI) DE LA MESURA | cures fomiliars puguin tornar o la jornadae completa sense socrificar
la seve vida personal,
GRUP DESTINATARI Pertones amb jornades parcials
# Talent | Cultura
RECURSOS HUMANS | = Cost temps/hora personal implicat
MATERIALS
# Talent | Cultura / Direcclons d'hrea
PERSOMES RESPONSABLES
Durant fota la -.[ CALENDARI Desembre 2026
TEMPORALITZACIO vigéncia del | D'IMPLEMENTACIO
Pla.
i S Rl sk " l::m:;:ﬁﬁa; per génere, de persones gue han passat de jornada
| AVALUACIO '
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TI LaFACT &,

Eix 5. PROMOCIG | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Elaborar un protocol de promocid interna

OBJECTIUS ESPECIFICS

Garantlr la lgualtat de tracte | oportunitats de dones | homes en la
promocid, sobre la base de criteris objectius | gquantificables,

DESCRIPCIO DE LA MESURA

. Elaborar un procediment de promocid de personol objectiu,
gue descriguf les foses, proves utilitzodes | persones gue Intervenen.

. Afegir en un opartat que aquelles persones amb possibilitat
de promocid professional en l'orgonitzecié optin si ho desitgen per
presentar candidaturg, encara gue trebollin o temps parcial o Hnguin
sol-licitoda una reduccid de jornada.

L Incloure el procediment de difusid de les voconts de promocid
gue asseguri gue les moteixes arriben o tota la plantillo pels diferents
conols emprots per 'empresa.

& lncloure l'elaboracio d'un registre i la seve actualitzacld anval
gue permeti conéfxer el nivell d'estudis | formacld de la plantila,

desagregat per sexe | lloc,

. Incloure seguiment anual de les promocions desagregades per
génere, indicant grup professional | Woc funcional d'origen | de
destinocid, tipus de contracte, modalitot de jornoda, | & tipus de
promocio per ol sed trasliat o lo Comissid de seguiment.

GRUP DESTINATARI

Tota la plantilla

RECURSOS HURMANS |
MATERIALS

= Talenti Cultura
= Sense cost extra degut a que és un recurs intern,

PERSOMES RESPONSABLES

# Talent i Cultura

TEMPORALITZACIO

Durant tota la | CALENDARI Setembre 2026
vigéncia del | DIMPLEMENTACIO

Pla.

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIHO

e« Unavegada elaborat el protocol es definiran mitjans de seguiment
anual, mesurant promocions dutes a terme per génere, grup,
categaria, tipus de jormada | contracte (analitzant posat origen i
destinacid). Disposar de dades estadistiques per a traslladar a
comlssit de seguimeant.
= Registre anual dels estudis | formacid de tota |a plantilla,
desagregat per sexe | lloc de treball,
= Procediment de difusid de les vacants, Mitjans de difusid | ndm, de
persones a les quals arriba per génere.
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Elx 6. FORMACIO

T1 LaFACT &,

Accio formativa especifica en sensibilitzacid en matéria d'igualtat, assetjament sexual | per
rad sexe per a tota la plantiila | noves incorporacions.

Promoure una formacid especifica, dins de |a jornada laboral, en relacid
amib la igualtat de tracte i oportunitats de dones i homes | conceptes basics
del que és assetjament sexual o per rad de sexe, orientacid sexual i

OBJECTIUS ESPECIFICS identitat de génere,
Accld formativa arfentade a sensibilitrar a tota la plantila incloent ef

DESCRIPCIO DE LA MESURA | personal directiv en relacld amb la igualtat entre dones | homes, de
genere, Nenguatge | violéncio sexual i sobre el conelxement especific
del plo digualtat de 'empresa.

GRUP DESTINATARI Tota la plantilla incloent personal directiu

RECURSOS HUMANS |

« Talent i Cultura
*  Sense cost extra degut a que &s un recurs intenm.

MATERIALS
» Talent i Cultura [ Direccions d'Area
PERSOMNES RESPONSABLES
Durant tota la | CALENDARI Desembre 2026
TEMPORALITZACIO vigencia del | DYIMPLEMENTACIO B e
Pla. anys.
& Nombre de persones formades | informades desagregat per génere,
» % Total de persones formades | del total de persones amb personal a
INDICADORS DE SEGUIMENT s,
| AVALUACIO
= Control d'assisténcla.
= N2 persones formades de nova incorporacid,
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T1 LaFACT &5,

Formar en iguattat al personal encarregat de la seleccid, contractacid, promocid §
assignacid de les retribucions.

Garantir k3 igualtat de tracte | oportunitats entre dones | homes en els
processos, evitar actituds discriminatories | perque les persones
candidates siguin valorades dnicament per les sewes qualificacions,
competéncies, coneixements | experiencies, | informar del contingut
concret a la comissit de seguiment, de Festratégia | calendaris d'imparticio

OBJECTIUS ESPECIFICS dels cursos, a més dels criteris de seleccid.
Accid formativa orientoda a sensibilitzar al personal especialitrat
d'uns certs departaments per o eviter repeticié d'estereotips |
DESCRIPCIO DE LA MESURA | Prejudicis que puguin comportar algun tipus de discriminacié cop a
fes persones candidates.
GRUP DESTINATARI Per!.u:rr'ral de seleccid, contractacio, promocid | assignacid de les
retribucions.
: = Tabent | Cultura
RECURS0S HUMANS I # Cost pendent de valoracid (cost FUNDAE)
MATERIALS
& Talent i Cultura
PERSONES RESPONSABLES
Duwrant tota la | CALENDARI Desembre 2026
TEMPORALITZACIO -.;Igénna del | D'IMPLEMENTACIO s cavicied cadaatiy:
« Contingut dels cursas, modalitat d'imparticid | criterds de seleccid
de participants.
INDICADORS DE SEGUIMENT ¢ Nom, d'hores | ndm. de persones formades disgregat per génere,
| AVALUACIO
-
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Eix 7. CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

TI LakACT)

Dotar d'informacid en matéria de conciliacid i corresponsabilitat de la vida familiar o

rllr'ﬁl excedéncies existents en el Conveni Col-lectiu i les millores realtzades per 'empresa, si
i s'pscal.
LI Difondre mitjancant campanyes d'informacio | sensibilitzacid, a través
o 8 dels canals habituals de l'empresa, els permisos (incloent el permis
4 corresponsable de lactdncia RD 6/2019) drets | mesures de conciliacid
,-""ﬂ' recollits en la legislacid vigent, en el Conveni i aguells millorats per
k. I'empresa, garantint la seva accessibilitat | coneixement per part de tota la
e plantilla. Fer campanya extra de difusid el 23 de marg, dia nacional de la
, DBJECTIUS ESPECIFICS conciliacid i la corresponsabilitat.
= 7
Ht_l?
¥, Publicitar al personal les mesures de concifiocid disponibles segons el
"“-:_.‘ Conveni Col-lectiu [ propies.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
1\
A
i I_' I
.'l r.\_
[ < | GRUP DESTINATARI Tota la plantilia
.d_'_\_ |
[ * Comissit de seguiment
\ RECURSDS HUMANS | #  Sense cost extrs degut & gue és un recurs intern.
\J. MATERIALS
1
_ » Comissid de seguiment
? FERSONES RESPONSABLES
i\
A Duranttota la | CALENDARI Juny 2026
= | TEMPORALITZACIO vigéncia del D' IMPLEMENTACIO
Fla,
| o
|
i |I = % de persones informades (per génere].
| oF = Nombre d'homes, dones i no binaris que sol-liciten | accedeben a
ol il INDICADORS DE SEGUIMENT un dret d'agquest tipus. Analitzar si existeis Increment de la taxa anual
e | AVALUACIS en I'is d'aguestes mesunes (verificar si s'incrementa el percentatgs
d'homes que fan usos de les mesures de corresponsabilitat).
.. ."‘--
Ij
e
X
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T1 LaFACT i,

Desenvolupar un procediment que contemnpli el dret a la flexibilitat horaria per motius
personals justificats | pel temps pactat.

Adaptacid mitfancant la flexibilitat hordria del Noc de treball, de manera
temporal, per a adaptar-lo & les chrcumstancies personals | vitals
DBJECTIUS ESPECIFICS justificades de |a persona treballadora.
Permetre que lo persona treballadora pugil compaginer el treball
amb circumstancies de la vide gue Il hagl sobrevingut, mitjongant la
flexibilitat hordra del loc de treball, de monera temporal, per o adaptar-
lo @ les circumstdncles personals | vitals justificades de lo persona
DESCRIPCIO DE LA MESURA | trebolindora.
Valoror permetre gue ho persono treballodoro pugui atendre fomiliars
oscendents de primer grov amb grou de dependéncio pugul compaginar
el treball amb Fatencid requenids,
Valorar altres mesures de conciliocid aolternotives al teletreball per
oquelles persones que no disposin de flexibilitat.
GRUP DESTINATARI Tota la plantilla amb comptabilitat de flexibilitat horaria,
« Talent | Cultura 1
RECURSOS HUMANS |
MATERIALS » Cost Temps/hora del personal implicat.
» Talent i Cultura,
PERSDMNES RESPOMNSABLES
Durant tota la | CALEMDARI MNovemnbre 2026
TEMPORALITZACIO vigénciadel | D'IMPLEMENTACIHO
Pta.
& Nombre d'homes | dones que soldiciten | accedeixen.
D RS DESEALNAENT # Elaboracio dels procediments amb els criteris pertinents.
| AVALUACIG




T1 LFACT |,

Elaboracio i desenvolupament d'un programa de teletreball,

Aplicacid del teletreball a llocs que siguin susceptibles de poder

el gqual es valoraran ogquells llocs de treball que puguin o no
DESCRIPCIO DE LA MESURA | 3&r susceptibles de tenir teletreball , podent-se aplicar el teletreball
per o dies o hores en els termes que s'estableixin en el programa.

Establir foses per la implementacic del teletreball,

OBIECTIUS ESPECIFICS desenvolupar-lo.
II
Valorar el desenvolupament d'va programao de teletreboll flexible, en
e
f,.-r-'
\

GRUP DESTINATARI Tota la plantilla amb comptabilitat de teletreballar
= Cultura i Talent

RECURSOS HUMANS | = Cost associat al departament TIC,

MATERIALS

s Cultura | Talent / Direccions d*Area

. PERSOMES RESPONSABLES
| II Durant tota la | CALENDARI Julisd 2026
Y TEMPORALITZACIO vigéncia del | D'IMPLEMENTACIO
4 Pla.
ool B
N _|_ | = nombre de persones gue ho sol-licita (per génere}
"sv-' INDICADORS DE SEGUIMENT | *  Umer d'acceptats | de rebutjats i criteris.
o | AVALUACIO
.".. o
|I ] A
i %
T |
'..II
| =
1 =)
b :'. |'_
I\1"':':. ",
£
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T1 LaFACT 2.,

Facilitar un procés per a la solliciiud d'adaptacid hordria de la jornada, on s'inclogul &l
compromis dels responsables per facllitar aguesta adaptacia (sempre que les condiclons
del centre de treball ho permeting

| DBIECTIUS ESPECIFICS

Evitar la reduccid de jornada per motivs de cures d'ascendents i
descendents.

DESCRIPCIO DE LA MESURA

Facilitar un procés per o la sollicitud d'adaptocid hordria de lo
Jormada, on s'inclogul el compromis dels responsables per facilitar
equesta adeptacld [sempre que les condiclons del centre de treball ho
permetin de monera que s'eviti en Jo mesura del possible haver
d'ocudir o redulr lo jornoda laborol, per o atendre les cdrregues
Jamiliars [en cos de tenir @ lo curo o oscendents dependents i
descendents fins ol primer grou de consanguinitat o afinitat]. Aguest
procediment contemplard els terminis de sol-licitud | tramitacid.

GRUP DESTINATARI

Tota la plantilla

RECURS0S HUMANS |
MATERIALS

# Cultura | Talent
*  Sense cost exira degut a que €s un recurs intern.

PERSOMES RESPONSABLES

s Cultura i Talent / Direccions d'Area

TEMPORALITZACIO

Durant tota la | CALEMDARI Oectubre 2026
vigencla del D' IMPLEMENTACIO

Pla.

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

»  MNim. de persones, desagregat per génere, que sol-liciten "adaptacio
ded lioc de treball,
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Eix B. RETRIBUCIONS

T LaFACT &,

Revisid dels complements salarials en llecs de treball amb segregacld horitzontal femenina,

Garantir la trantparéncia salarial | assegurar el principi digualtat
retributiva. Vetlar perqué hi hagi una remunerackd justa en les
percepcions salarials d'aquelles posicons ocupades majoritdriament
{segregaciéd horitzontal) per dones en posicions de rang Inferlor
professional, atenent aixf el lloc de treball exercit garantint aixi una Justa
OBJECTIUS ESPECIFICS retribucid,
Elaborar uno andlisl en profunditet dels complements salorials i
extrasaloriols dels locs de treball que generen segregacid horitzontal
DESCRIPCIO DE LA MESURA | femening wisibilitrant responsabilitots o funciones que poguessin
passar desapercebudes.
GRUP DESTINATARI Tota la plantilla
Cultura | Talent
RECURSOS HUMANS | ®  Sense cost extra degut a gue &5 un recurs intern,
MATERIALS
= Direccld General / Cultura | Talent
PERSONES RESPONSABLES
Durant tota la | CALENDARI Gener 2027
TEMPORALITZACIO vigéncia del | DIMPLEMENTACIO
Pla.
& Mombre de complements avaluats.
INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIKO
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T1 LaFACT 1,

Realitzar un registre salarial anualment | una auditoria salarial almenys una vegada durant
la vigéncia del pla.

Garantlr la transparéncia salarial | assegurar el principi digualtat
retributiva. Vetllar pergué hi hagi una remuneracid justa en les

| percepcions salarials d'aquelles posicions ocupades majoritariament
[segregacid horitzontal) per dones en posicions de rang inferior
professional, atenent aixi el lloc de treball exercit garantint aixi una justa
OBJECTIUS ESPECIFICS retribucid.

o
|/ Elaborar un registre solariol anval | uno ouditorio solarial almenys
N, ung vegodo durant la vigéncia del pla per o vetllar pel principi

.

— d'igualtat retributiva entre dones | homes. Engloboron tota lo
plantilla | analitzaran les retribuclons mitfanes | equiporades de les
\ DESCRIPCIO DE LA MESURA | dones i dels homes, | per llocs, incloent-hi els salaris, els complements

] solarials | les percepcions extrasalarials. Aquesta Informacid hourd
J’ d'estor desogregado en atencid o lo noturolesa de o retribucid,
=l incloent-hi salari base, codascun dels complements | codascuna de les

percepcions extrasolarials, especificant de mode diferenciot coda
i percepcié desglossi de lo totalitat dels conceptes solarials i
extrasalarials, aixi com els criteris per a la seva percepeid.

y GRUP DESTINATARI Tota la plantilla
1
{ =  Cultura i Talent
/ RECURSOS HUMANS | = Sense cost extra degut @ gue 85 un recurs intern.
I . MATERIALS
| — -
T | « Cultura i Talent { Administracié de Personal)
\ { PERSOMES RESPONSABLES
y
F 4N Durant tota la | CALENDAR] Febrer 2027
L.F l
b | vigéncla del D'IMPLEMENTACIO Cada any pel nagisie
= | Pia. salarial
4~ s 2 Febrer 2028 Auditoria
2 'mx : Salarial
m #  Estudi retributiv anual.
g | INDICADORS DE SEGUIMENT Y RN,
‘ | AVALUACIO = Posar en relacid amb la valoracid de Nocs de treball,




T1 LaFACT |,

I'empresa.

Revisar, amb perspectiva de génere, els criteris dels complements i primes/bonus i garantir
I'objectivitat de tots els conceptes salarials que es defineixen en lestructura salarial de

Garantir la transparéncia salarial | assegurar el principl d'igualtat
OBJECTIUS ESPECIFICS retributiva,
Fer una rewvisia dels complements | primes, des de lo perspectiva de
genere, atenent la seva proporcionalitat | tenint en compte que no
DESCRIPCIO DE LA MESURA | Suposi discriminacions per o casos com les reducclons de jornada.
Garantir l'objectivitat de tots els conceptes que es definelxen en
lestructuro  solorial de I'empreso, publicant els criteris dels
complements saloriols varfables.
GRUP DESTINATARI Tota la plantilia
#  Culeura | Talent
RECURSOS HUMANS | = Sense cost extra degut a que és un recurs intern.
MATERIALS
®  Direcciéd General / Cultura | Talent
PERSONES RESPONSABLES
Durant tota la | CALEMDAR] Gener 2027,
TEMPORALITZACIO :Eé"m del | DIMPLEMENTACIO Revisid anual,
= Analisi de tots els conceptes salarials.
INDHCADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIG
™)
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T1 LaFACT &5,

Eix 9. PREVENCIO DE L'ASSETIAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

Formar a |es persones referents del protocol de prevencld | actuacld davant de
Fassetjament sexual | per rad de sexe,

Fer fromt als problemes d'assetjament que puguin sorgir a Forganitzacid i
assegurar que les persones treballadores gaudeixen d'un entorn laboral
liure de tota mena de situacions d'assetjament | en el gue la dignitat de
les persones sigul un valor defensat | respectat. Donar a condixer, a tota [a
plantilia, el protocol de prevencid | abordatge de Fassetjament sexual | per
DBIECTIUS ESPECIFICS rad de sexe.
Formar ol personal de tolent | cultura | a les persones referents del
protocol de prevencid | actuvocié dovent de Fassetjoment per tal de
proporcionar efs conelxements necessaris gue els permetin actuar davant
DESCRIPCIO DE LA MESURA delfs possibles caosos d'ossetioment que es detecting | dur o terme fes
investigocions necessiries,
."'.-W"-
i 4
£ 1) [ GRUP DESTINATARI Comissid d"Assetjament
| LT
| & | e Cultura | Talent
| 2| RECURSOS HUMANS | = Cost formacid associat a FUNDAE
—— MATERIALS
|
i « Cultura | Talent / Comissié de seguiment.
ol PERSONES RESPONSABLES
|'_:.:' '-l
I | Funtual CALENDARI Desembre 2026
-t Tﬂﬂmﬂﬁ D IMPLEMENTACIO
| Anual
|
~1 < s N2 de formacions sobre assetjament realitzades a les persones
| referents del protocol
. iy ll“"\
. INDICADORS DE SEGUIMENT
- | AVALUACIHS = N¥ de persones, desagregat per sexe, participants en les accions
de formacio.

(|
1

i




T1 LaFACT &,

Difusid de ["dtima actualitzacio del protocol de prevencid i actuacid front 'assetjament | la
discriminacio

37

/ Saber com procedir, per part de la plantilla, davant un cas d'assetjament
" OBJECTIUS ESPECIFICS sexyal | per rad de sexe,
Difondre el protocol de prevencid | octuacld enfront de I'ossetjoment
i lo discriminacid entre totes les persones trebollodores | fer-ho
accessible o tot el personal. Incloure el protocol en l'ocolliment de
DESCRIPCIO DE LA MESURA noves incerporaeions.
GRUP DESTINATARI Tota |a Plantilla
= Cultura i Talent
RECURSOS HUMANS | *  Sense cost extra degut a gque s un recurs intern.
MATERIALS
£\ » CulturaiTalent / Comissié de seguiment.
£ ' PERSOMNES RESPONSABLES
[ 2| |
< Puntual CALENDARI Julict 2026
A TEMPORALITZACIO |
|L 5] | ' IMPLEMENTACIS Rkl
|
| & MNombre de vegades gue s ha difds,
\J INDICADORS DE SEGUIMENT |  © ecordatorianual
| AVALUACIO
i III
M=y
'._ a
't b
|"l__j
<&
A,




A
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TI LaFACT &,

Formar a tota la plantilla sobre el protocol | els mecanismes de prevencio | actuacld davant
de "aszetjament sexual | per rad de sexe,

Fer front als problemes d’assetjament gue puguin sorgir a "organitzacio |
assegurar que les persones treballadores gaudelxen d'un entorn laboral
Hiure de tota mena de situacions d'assetjament | en el que la dignitat de
les persones sigul un valor defensat | respectat, Donar a congixer, a tota la
plantiila, el protocol de prevencid | abordatge de I'assetjament sexual | per
OBIECTIUS ESPECIFICS rad de sexe.
Formar a tote lo plantilla sobre el protocol | els meconismes de prevencid
f actuacld sobre Fossetfoment o través d'occlons de sensibilftzocia §
P i) formocions especifigues, incidint sobretof en oguelles persones gque
e L MRESKERR tenen personal o correc | gestionen equips de treball,
GRUP DESTINATARI Plantilla
& Cultura i Talent
RECURSOS HUMANS |
MATERIALS = Sense cost extra degut a gue &% un recurs intern.
s Cultura i Talent / Comissit de seguiment.
PERSONES RESPONSABLES
Puntual CALEMNDARI Desembre 2026
TEMPORALITZACIO D'IMPLEMENTACIO
Anual
& N2 de formacions sobre el protocol per a la prevenchd de
I'assetjament sexual | per rad de sexe.
::ﬂmﬂ SPGUMMENT * Mombre de participants, desagregat per génere, en les
formacions sobre el protocol per a la prevencid sexual i per rad
de sexe.
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T1 LaFACT &,

Eix 10. COMUNICACIO INCLUSIVA | LLENGUATGE NO SEXISTA

Reforgar la formacid i sensibilitzacid a la plantilla en matéria d'igualtat i en I'ds del
llenguatge | imatges inclusives | no sexistes de forma quotidiana.

| o EE s Garantir la comunicacid | llenguatge Inclusiu.
i
Formar a le plantilia en I ds del llenguatge inclusiv | no sexisto de formo
gquotidiang.
DESCRIPCIO DE LA MESURA o
GRUP DESTINATARI Plantilla
® Cultura | Talent
RECURSOS HUMARNS | ®  Sense cost extra degut a gue ds un recurs intern.
MATERIALS
,'f "-I = Cultura | Talent / Comissié de seguiment [ Comunicacié

| {I | PERSOMES RESPOMNSABLES

|

| ;

|
| ‘J:J | Puntual I CALENDARI Desembre 2026
£ l Anual
I'-,I | s N2 de formacions sobre la comunicacia inclusiva i el llenguatge

Ill. e
INDICADORS DE SEGUIMENT = Mombre de participants, desagregat per _ginem en les
| AVALUACIS formacions sobre I°Us de la comunicacid nclusiva i el llenguatge

ne sexista
«  Actualitzacid def llenguatge Inclusid a les xarxes.
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T1 LaFACT 55,

Eix 11. SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE

Introduccid de |a perspectiva de génere en tots els dmbits del pla de prevencid de riscos

labarals.
Vetllar per que les persones treballadores tinguin condicions de treball
OBJECTIUS ESPECIFICS sEgures i evitar problemes de salut considerant les diferéncies de sexe.
Sol-licitar | treballar amb I'SPA, tots oguells aspectes que suposin
l'existéncla d'un pla de tractament per a malalties especifigues de les
ESCRI dones | els homes [des del punt de visto d'ergonomio | lo gestid de
¥ PG DE LA MESURA possibles wincwlocions de llocs de treboll o un sexe determinot).
Valoror incloure el morcodor PS4, | CEA per o les dones en les
anaolitigues de sang del personal gue o lo daoto del reconeixement
médic tingui ja complerts els 45 anys | siguin majors d'aquesto edat.
GRUP DESTINATARI Plantilla
®  Cultura i Talent /PRL
RECURSOS HUMANS | * Sense cost extra degut & que és un recurs intern.
MATERIALS
» Cultura i Talent /PRL/comissid de seguiment.
PERSONES RESPFONSABLES
J— | Puntual CALENDARI Febrer 2027
PORALITZACIO D'IMPLEMENTACIO T paern
ic | e i
INDICADORS DE SESU # Explicarala J_.'m'rlissld- de wlment s reunions manﬂ:‘mudr_:
| AVALUACIS amb vigilancia de la salut i les conclusions a les guals s'ha arribat,
!




Eix 12. VIOLENCIA DE GENERE

T1 LaFACT /&,

Creacid i difusio d'un protocol de proteccid a les victimes de violéncia de génere

' Tenir un pla d'actuacid estipulat i divulgat, pergué qualsevol persona de la
DBJECTIUS ESPECIFICS plantila gue sigul wictima de vicléncla de génere pugul acollir-se a ell.
Elaborar un protocol d'actuocid, difondre’l entre totes les persones
DESCRIPCIO DE LA MESURA trebolodores | fer-ho accessible a tot el personal,
GRUP DESTINATARI Plantilta
= Cultura | Talent /Comissid de seguiment.
RECURSOS HUMANS | »  Sense cost extra degut a gque és un recurs intern.
MATERIALS
s Cultura i Talent feomissié de seguiment.
PERSONES RESPONSABLES
Puntual CALENDARI Movembre 2026
D'IMPLEMENTACIO Recordatori anual
TEMPORALTZACIS sobre "existéncia del

protocol (setmana del
25 de novembre)

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIH

¢ Elaboracid protocol.

+  Mim. de vegades gue s'ha difds i qui ho ha rebut [desagregat per
sene).,

# Recordator anual
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9. PLANIFICACIO DE LES ACCIONS

11

Propiciar mecanismes de participacié entre la
plantilla i informar sobre les mesures implantades
del Pla d'lgualtat i altres continguts en matéria de
“iguaitat d'oportunitats”

1.z

Elaboracid d'una enguesta o posada en mania de
grups focal gue avaluin la percepcid de la plantilla
vers ia Implermentacia de la Igualtat an
Forganitzacit

13

Elaboracid d'un codi &tic des de [a perspectiva de
génere | interseccional,

21

Revisid dels processos de selecdio per a garantir la
perspectiva de génere i interseccional tenint
especialment en compte [a variable de la

discapacitat.

2.2

Entrevista de sortida per a les persones que
causen babxa per voluntat propia.

31

Actualitzacid i validacid de les descripcions dels
llocs de treball

a2

Realitzar una revisio dels factors del model de la
valoracio dels llocs de treball

4.1

T1 LFACT |,

Establir un protocol que estableixl la prioritat del
personal amb contracte parclal davant la
necessitat d"ampliar hores en un departament,

4.2

Flexibilitat horaria o teletreball associades a la
jormada completa per a permetre gue aquelles
persones que van reduir la seva jornada per a
cures familiars puguin tomar a la jornada
completa, sempre | quan el lloc de treball sigui
compatible amb teletreball,

51

Elaborackd d'un protocol de promocid interna

Bl

Accid formativa especifica en sensibilitzacié en
matéria d'igualtat, assetjament sexual | per rad
sexe per a tota la plantilla | noves incorporacions

\
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T1 LaFACT 5.,
1IN

Formar en [gualtat al personal encarregat de la
B2 | seleccid, contractacld, promocid | assignacid de les
retribucions.,

Dotar dinformacid en matéria de conciliac i
corresponsabilitat de la vida familiar o
excedéncies existents en el Convenl Col-lectiu | les
7.1 millores realitzades per 'empresa, sl s'escauy.

Desenvolupar un procediment que contemipli el
7.2 dret a la flexibilitat horaria per motius personals
justificats | pel temps pactat.

Elaboracid | desenvolupament d'un programa de

73 | tetetraball,

Facilitar un procés per a la sol-lcitud d'adaptacid
horéaria de la jormada, on snclogui el compromis
7.4 | dels responsables per facilitar aquesta adaptacié
(sempre gue les condicions del centre de treball
ho permetin}

Revisid dels complements salarials en llocs de

8.1 treball amb segregacid horitzontal femenina

Realitzar un registre salarial anuvalment | una
8.2 | auditoria salarial almenys una vegada durant la
vigéncia del pla,

Revisar, amb perspectiva de génere, els criteris
dels complements i primes/bonus | garantir
I'objectivitat de tots els conceptes salarials que es
defineixen en "estructura salarial de 'empresa,

8.3

Formar a les persones referents del protocol de
9.1 prevencld | actuackd davant de Fassetjament
sexual | per rad de sexe.

Difusid de I"ditima actualitzacid del protocol de
9.2 prevencid | actuacid front I'assetjament | la
discriminacid

\ § Formar a tota la plantila sobre el protocol | els
8.3 | mecanismes e prevenchkd | actuacld davant de
I'assetjament sexual | per rad de sexe.

(. :




T LaFACT I

Reforcar la formacid | sensibilitzacid a la plantilla
en matéria d'igualtat i en I'Gs del llenguatge |
imatges inclusives i no sexistes de forma
guotidiana,

Introduccié de la perspectiva de génere &n tots els

111
ambits del pla de prevencio de riscos laborals

| 121 Creacid | difusié d'un protocol de proteccid a les
| wictimes de violencia de génere

10. SEGUIMENT | AVALUACIO

El Pla d'lgualtat &s un document viu gue s*ha d'anar ajustant a la realitat canviant de
'Empresa. En aguest sentit, el seguiment i I"avaluacia del Pla ens permetran mesurar el
seu grau de funcionament, fer flexibles els seus continguts, adaptant-los a les
necessitats que vagin sorgint a cada moment,

El coneixement, seguiment i avaluacid periddic de cadascuna de les accions es realitza
a traves de la Comissié de Seguiment del Pla d'lgualtat sent integrants les segiients
persones (les mateixes que en la comlssid negociadora):

Representants legals de 'empresa:

Ana Lopez, Direccid de Talent | Cultura

Montserrat Lao, Direccid d'Area d'Inclusié Social,

Lidia Lépez, Técnica Talent | Cultura.

©
dJ
e

Representant legal de les persones treballadores:
Cristina Pinto Badia, Delegada Sindical UGT.
Maria Antonia Santamaria Osano, Delegada Sindical UGT.

]
\IJ- Eva n Rodriguez, Delegada Sindical USOC

[ i
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51 les persones de la Comissio de Seguiment que formen part de la Representacld Legals
de les Persones Treballadores deixessin de pertanyer a la RLPT se substituirien per una
altra persona que si formés part de la RLPT.

En la seva composicid as vetllarad perqué hi hagi representants dels dos sexes, aixl com
gque disposin de formacid o experiéncia en matéria digualtat en I'ambit laboral.

La Comissid de Seguiment del Pla d'lgualtat és ['encarregada de dur a terme la supervisid
de I'evolucié del Pla d'igualtat amb el suport dels departaments | persones necessiries
per @ desenvolupar cada accid. Per aid, les funcions concretes de la Comissid de
Seguiment del Pla d'lgualtat, en relacid amb el seguiment | "avaluacid, seran les

seguents:

Realitzar un seguiment del grau de compliment dels objectius del Pla | elaborar un

informe per a comprovar el desenvolupament dels objectius | mesures proposades:
» % d'acclons realitzades en relacid amb el total d'accions previstes,

» % de compliment del cronograma previst per a la implementacid del
pla,

Impacte del pla digualtat:
= NUm, de persones beneficiaries de les acclons executades.

Canvi d'actitud de la plantilla respecte a la perspectiva de génere.

« Awvaluar les mesures realitzades.

Participar i assessorar en la concrecid i execucic de les accions.

Reflexionar sobre la necessitat de donar continuitat a les acelons.

ldentificar possibles noves necessitats que reguereixin accions per a

fomentar | garantir a lgualtat de tracte | oportunitats en I'Empresa,

d'acord amb el compromis adquirit.

+ Proposar a la Direccld de I'empresa I'aplicacid de mesures | campanyes

informatives | de sensibilitzacld en matdrla d'igualtat.
]
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T1 LaFACT |,

o Recollir | canalitzar les iniciatives | suggerimants proposats per la
plantilla en relacld amb la igualtat d'oportunitats d'homes | dones.

= Proposar, guan sigul necessari, mesures correctores per al millor
empleno dels objectius.

# Elaborar 'informe d'avaluacid del Pla d'lgualtat on es concretara el
nivell de consecucié dels objectius | indicacions sobre la conveniéncia
de la continuitat de cadascuna de les accions i conclusions sobre les

guals ja han complert amb el seu objectiu per complet. Linforme

; donara pas a una nova fase de diagnostic.
# La comissid de seguiment podra comptar en les seves reunions amb

I'assessorament de persones alienes a I'empresa especialitzades en
matéria d’igualtat entre dones | homes en ["ambit laboral.

Les persones que integren la Comissid Seguiment, aixi com les persones expertes que

_.-’f \ |'assisteixin, hauran d'observar en tot moment el deure de sigil respecte a aguella

[ informacié que els hagi estat expressament comunicada amb cardcter reservat. En tot

I __ cas, cap tipus de document lliurat per 'empresa a aguesta Comissid podrd ser utilitzat

J—"}—IJ—'- fora de |"estricte dmbit d'aguella ni per a fins distints dels que van motivar el seu
| /

T

ey La Comissid de Seguiment del Pla d'lgualtat, una vegada signat el Pla d'lgualtat, es reuniri
/ -"f". amb una periodicitat anual amb caracter ordinari per al seguiment | avaluacid de 'actual
‘{— | Pla d'lgualtat amb el seglient Calendari de reunions de Seguiment | Avaluacid.
' Es proposa a tancament d'exercic elaborar una enguesta a respondre per [a plantilia per

a avaluar ['emplenc de les mesures.

HIEE
M FEE @ MAF  ABE WA UMY L AFD = OCT 2 NOW O

e FE MAN ADF @ MAY JUM SR AGO ' =F 0T WOY G
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Per aixd, el seguiment periddic permetra identificar problemes que puguin aparéixer
aportant aixi solucions a ells, revisar constantment sl pla digualtat | efectuar les
correccions | modificacions oportunes. Les avaluacions determinaran I'eficacia del pla, si
la situacid de partida ha millorat, sl s'han complert els abjectius proposats i 5i els resultats

obtinguts han estat els previstos.

Independentment de les reunions ordindries, la Comissié de Seguiment del Pla d'lgualtat
podra celebrar les reunions extraordinaries que considerin oportunes, per inlclativa quan
&l solliciti qualsevol de les parts amb un preavis de 10 dies hibils d'antalacid, amb prévia

comunicacid per escrita | indicant els punts gue es tractaran en l'ordre.

11. PROCEDIMENT DE REVISIO | MODIFICACIO

El Pla d'lgualtat sera objecte de revisio ifo modificacid en els seglients casos:

# COuan es posi de manifest la seva faita d'adequacid als requisits legals |
reglamentaris o la seva Insuficiéncia com a resultat de la Inspecdd de Treball i

Seguretat Social.

= En els supbsits de fusid, absorcid, transmissid o modificacid de 'estatus juridic

de I'empresa.

=  Davant qualsevol Incidéncia gue modifiqul de manera substancial la plantilla de
I'empresa, els seus métodes de treball, organitzacid o sistemes retributius,
incloses les Imaplicacions de convenl i les modificacions substancials de
condicions de treball o les situacions analitzades en el diagnostic de situacid gue
hagi servit de base per a la seva elzboracio.

« En el cas que une resolucid judicial condemni a 'empresa per discriminacid
directa o indirecta per rad de sexe o quan determini la falta d'adequacid del Pla
d'lgualtat als requisits legals o reglamentaris.

« Quan per circumstancies degudament motivades, s’hagi de procedir a

l'actualitzacid del diagnostic i conseqlentment del Pla d'lgualtat.
67
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s Enqualsevol moment durant la seva vigéncia amb la finalitat d*afegir, reorientar,
millorar, corregir, intensificar, atenuar o fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura
que contingui en funcid dels efectes que vagin apreciant-se en relacid amb la

consecucld dels seus objectius,

s Respecte al procediment de modificacia | revisié del Pla d'lgualtat es dura a
terme guan el sol-liciti qualsevol de les parts amb un preavis de 10 dies habils
d'antelacid, amb prévia comunicacid per escrit | indicant els punts que es

tractaran en I'ordre del dia i amb les justificacions pertinents.

» En cas d'aparicid de possibles discrepancies, la Comissid de Seguiment podra
acudir als procediments i drgans de solucid autdnoma de conflictes, si alxd
s‘acorda, prévia intervencio de |a comissid paritaria del conveni corresponant,
quan en el mateix s'hagi previst per a aguests casos.

« Tot acord requerira del vot favorable de la majoria simple de cadascuna de les

parts (el vot faverable de la majoria de la representacid de 'empresa i el vot
favorable de la majoria de |a representacid de les persones treballadores).

»  Manifestant haver-se realitzat un procediment de negociacid, refleid |
participacio en el si de |a comissié negociadora del pla d'igualtat de conformitat
amb el marc de la llei establerta, | havent arribat a un acord dels temps | de les
accions positives a implementar, es valguda | accepta el || Pla d'igualtat de

LaFACT Factoria Social de Terrassa

Aprovacid del Pla d’lgualtat a Terrassa, a 18 de maig de 2026

En representacié de I"'empresa En representacio de les persones treballadores
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