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1. Introduccio

Lz igualtat entre dones | homes &5 un principi juridic d'aplicacid universal reconegut en els textos
intermnacionals sobre drets humans, fonamentat en la participackd equilibrada de totes les persones,
independentrment del génere, a totes kes esferes de la vida pablica i privada.

Malgrat aquest reconeixement formal, encara persisteixen obstacles que dificulten la plena participacio de
les dones entots els ambits, especialiment pelque fa a I"accés, la participacid i el gaudien condicions d'igualtat
real al mercat de treball.

El desenvolupament de plans especifics diigualtat | ka integracid de la perspectiva de génere en la gestid de
les organitzacions és una de les estratégies impulsades per |a legislacid vigent en matéria d'igualtat, adoptada
progressivament per més organitza cions compromeses amb la transversalitat de génere i la integracio dels
objectius digualtat en la gestia de les seves politigues no sols com un compliment legal sind com una aposta
clara per l'equitat, diversitat | inclusid com a palanca de canvi per a una transformacid sociolaboral més justa,
Igualithria i liure de vialéncies .

El present Pla d'igualtat neix del compromis ferm de Fufﬁd:r.i& Especial LaFALCT (d'ara endavant Fundacid
Especial LaFALCT o La Fundacid), amb el principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones | homes.
Aguest compromis no és només una declaracid de principis, sind una resposta estratégica i obligatoria al
mare juridic vigent, gue evoluciona cap a una transparéncia i equitat reals en I"am bit laboral. Al llarg de les
dtimes décades, el principi d'igualtat entre dones | homes ha anat evalucionant | desenvolupant un marc

normatiu amb |'objectiv d'erradicar la discriminacio directa o indirecta, per rad de génere,

En &l marc internacional |a igualtat de génere €5 un dret huma fonamental reconegut globalment:
» Declaracio Universal dels Drets Humans (1948): Articles 1, 21 7, gue proclamen la lgualtat davant fa llei.
. 'Cqmrem:id sobre I'Eliminacid de totes les Formes de Discriminacio contra la Dona (CEDAW, 1979): EI

g

tractat internacional més important en aguesta matéria.

= Agenda 2030 de Nacions Unides: L'Objectiu de Desenvolupament Sostenible (ODS) cerca aconseguir la /

igualtat entre els géneres i empoderar a totes les dones | les nenes, :

* Convenis de la OIT: Especiaiment el Conveni 100 (Igualtat de remuneracid) i el Conveni 111{Discriminacia

en 'ocupacid | ocupacia).

En I"ambit evropeu;

La Unid Europea ha situat b igualtat en el centre de |a seva agenda politica | legislativa: CEL

= Tractat de Funcionament de la Unid Europea (TFUE): Articles 8 i 157, que obliguen la UE a eliminar les

desigualtats i garanteixen ka igualtat retributiva.

= Carta dels Drets Fonamentals de la UE: Article 23, sobre la igualtat entre homes i dones en tots els ambits. . E
e

* Estratégia Europea per a la Igualtat de Génere 2020-2025 {i 1a seva extensid 2026-2030): Marc politic per

[
7 .
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a combatre la bretxa salarial | de cures.
* Directiva (UE) 2023/970: Reforga I'aplicacio del principi d'igualtat de retribucié mitjancant ka

transparéencia retributiva.

En I'dmbit estatal [Espanya)

Espanya compta amb una de les legislacions més avangades en matéria de plans d'iguaitat:

= Constitucio Espanyola (1978): Articles 14 {igualtat davant la llei) i 9.2 {oblgacid dels poders pdblics de
promoure |a igualtat real),

* Llel organica 3/2007, de 22 de marg: Per a la igualtat efectiva de denes | homes (Llei marc).

* Aeial decret llei 6/201%: Que va fer obligatoris els plans d'igualtat per a empreses de més de 50 persones
treballadores.

= Rejal decret 9071,/2020: Regula especificament el diagnstic, contingut, registre | \iigéna:ll dels Plans
d'lgualtat.

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

* Llej organica 2/2024: Lkei de representacio paritaria i preséncia eguilibrada.

En I'ambit autonomic (Catalunya) :

En el context catala, es reforca Maplicacid d'aguestes politiques amb normativa propia:

* Estatut d'Sutonomia de Catalunya: Articles 4§ 19, que garanteixen la igualtat de génere i b proteccid
contra la discriminacid.

* Llef 17/2015, de 21 de juliol: Llei d'igualtat efectiva de dones | homes de Catalunya. Es clau pel seu
enfocament en |a transversalitat de la parspectiva de génere en totes les politiques publiques | privades.
= Liej 19/2020, de 30 de desembre: D'igualtat de tracte i no discriminacid, que amplia les proteccions i
sancions en territor] catala.

# Llei 52008 [modificada per la Liei 17/2020}): Dl dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, que
obliga a protocols d'assetjament especifics en les empreses.

= Els segiients convenis col-lectius:

« Conveni col-lectiu de treball d'establiments sanitaris d’hospitalitzacid, assisténcia i laboratoris
d'analisis clinigues de Catalunya (2023-2025, codi 79000815011994),

* Régim Artistes (régim laboral especial de les persones artistes en espectacles pablics).
=  Conveni col-lectiu de treball def sector d'oficines | despatwos de Catalunya (2022-2024, codi
79000375011994),

+ Conveni collectiu de treball de Locals d'Espectacles de Cakalunya.
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=  Conveni marc estatal de serv eis de atencid a las persones dependents | desenvolupament de |a

promocid de [a sutonomia personal [SAD),

* Conveni col-lectiv autondmic densenyament | formacio no reglada de Catalunya.

Fundacio Especial LaFACT desenvalupa el sew Pla respactant les maximes garanties kagals.

LaFACT respon a les seves obligacions legals |, com & empresa compromesa amb |a igualtat de génere,
continua avancant en el desanvolupament d'un marc favorable de relacions labor als basat en fa Igualtat
d'oportunitats, la no discriminacid | el respecte a la diversitat, promovent un entorn segur | saludable,
mitjancant la creacid d'aquest Pla d'igualtat.

2. Declaracié de compromis de la direccié

La Fundacid Espacial LaFACT integra la [gualtat de tracte | oportunitats com un eix central de La seva
politice de Talent | Cultura. Sota el marc de la Liei organica 372007, ens comprometem & evitar
qualsevol discriminacid per génera | a impulsar mesures gue facin efectiva la igualtat an tota la nostra

astructura.

A La Fundacié ez vetlla per un entorn laboral gue protegeixi la dignitat de les persones, prohibing
exprassameant gualsevol tipus d'assatjament (sexual, per orientacid sexual, origen, edat o creances) o
represalia per 'ds de drets de corresponsabilitat. Aquest compromis, liderat per la Direccid, es tradueix
en accions estratégiguas dissenyades per a eliminar estereotips i garantir gue el banastar i equitat

siguin la norma en la nostra organitzacid.

3. Definicions

Amb U'objectiv d'assegurar 'aplicacio efectiva del principi d'igualtat i Uabséncia de diseriminacic entre
dones i homes, s'assumeixan com a propies les definicions en la Liei organica 372007, del RDL 672019

| altres de cardctar normatiu;

a Principl d'lgualtat de tracts entre dones [ homes

El principi d'igualtat de tracte entre dones | homeas suposa 'abséncia de tota discriminacid, directs o
indirecta, per rad de génere, o gualsevol altra circumstancia personal o social vinculada al génare, |
especialment en el refert a la matarnitat, lassumpcid d'obligacions famitiars | lestat civil o familiar i

altres factors que puguin suposar una multiple discriminacid.

Pagina 8 de 130
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Com ja hem comentat anteriorment, el primcipi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes,
aplicable an l'ambit de 'ocupacid privada i en el de l'ocupachd pdblica, ha de garantic, en els termes
previstos en 8 normative aplicable, l'acces 8 'ocupacid, (fins i tot al treball per compta propi), e la
formackd professional, a la promocid professional, les condicions de treball, incloses les retributivas |
les d'acomiadament, i 'afiliacid i participacid en les organitzacions sindicals | empresar ials, o en
qualsevol organitzacid els membres de la qual exerceixin una professid concreta, incloses les

prestacions concadides peraguestas.

Mo constituird discriminacio en ‘accés a l'ocupacid, inclosa la formacid necessaria, una diferéncia de
tracte basade en una caracteristica relecionada emb el génere quan, 8 ceusa de la naturalese de las
activitats professionals concretes o al context en el gual es duguin o terme, aguesta caracteristica
constitueixi un requisit professional essencial | determinant, sempra que l'objactiu sigui lagitim i el

requisit proparcionat.
b scrminacid dmacia | indirecia

La discriminacia directa és la situacid en que s troba una persona o grup en qué s'integra que sigui,

~ hagi estat o pogues ser tractada de manera menys favorable que unes altres en situacio analoga o

comparable per rad de naixemeant, origen raclal o étnic, génerse, relighd, comviccid o opinid, edat,
discapacitat, orientacio o identitat sexual, expressio de génere, malaitia o condicla ce salut, estat
seroligic Vo predisposicid gendtica a sofrir patologies i trastorns, Uengua, siuacio sociogconomica, o

qualzevol altra condicid o circumstancia personal o social,

Es considerard discriminacid directa la denegecid d'sjustos raonables a les persones amb
discapacitat. A aguest efecie, s‘entén per ajusios raonables les modificaclons | adapiacions
necessaries | adequades de l'ambient fisic, sociel | ectitudinal que po Im posin una chmraga
desproparcionada o indeguda, quan es requersixin en un cas particular de manera eficag | practica,
per a facilitar "accessiblitat | la participacid | garantir a les persones amb discapacitat el gaud| o

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

La discriminacid indirecta as produeix quan una disposicid, criteri o practica aparentment neutres
ocasiona o pot ccasionar a una o diverses persanas un dessvantatge particular respecte a altres per
rat de naixement, origen racial o &tnic, génere, religid, convicoid o opinid, edat, discapacitat, orientacic

o identitat sexual, sxpressid de génare, malaltia o condickd de salut, estat seroldgic Yo predisposicid




genatica a sofrir patologies i trastoms, llengua, situacid socioecondmica, o qualsevol altra condicid o

circumstancia personal o social

Existeix discriminacid per associacio quan una persona o grup en qué s'integra, és objecte d'un tracte
discriminatori & causa de la seva relacié amb una altra per rad de naixement, origen racial o étnic,
Ebnera, relight, conviceid o opinld, edat, discapacitat, orentacid o identitat sexual, expressié de
ganare, malaltia o condicid de salut, astat serolégic /o predisposicid ganética a safrir patologies |
trastoms, (lengua, situacid socioeconbmica, o qualsavol a lira condicid o circumstancia personal o

social

La discriminacid per emor @5 aquella que es funda en una apreciacid incomecta sobre les

caracteristiques de la persona o persones discriminades.

Es produsix discriminacid multiple quan una persona és discriminada de manera simultania o
consecutiva per dues o meés causes i es produeix disciminacio interseccional quan concomen o

interactuen diverses causas generant una forma especifica de discrimina cid.

Constitueix assetjgment discriminatori, qualsevol conducta realitzeds per rad de naixemant, ongen
racial o étnic, geners, religid, conviccid o opinid, edat, discapacitat, ofantacit o entitat sexual,
expressid de génere, malaltia o condicid de salut, estat serolbgic Vo predisposicid gendtica a sofrir
patologies i trastorns, lengua, situacid socioecondmice, o qualsevol a ltra condicid o circumstancia
personal social, amb l'objectiu o la conseqiéncia d'atemptar contra la dignitat d'una persona o grup

an gué g'integra | de crear un entorm Intimidaton, hostil, degredant, humiliant o ofensiu.
[Article 6 de la Llei 15,2022, de 12 de juliol, integral per & la iguattat da tracts | la no discriminacid).
G ¥ IOIENCIE SeXUA

Qualzevolacte de naturalesa sexual no consentt o gue condicioni el liure desenvolupament de la vida

sanual en qualsevol Ambit pablic o privat, incloent-hi 'ambit digital, que comprén e difusid d'actes de
viokncia sexual, la pornografia no congentida | la infantll an tot cas, i Uextorsic sexual a través de
mitjans tecnologics (article 10 de La Llei 10/2022). Es considera inclds la mutilacid genital famenina, el
matrimoni forgat, 'assetjiament amb connotacid sexual i la tracta amb finalitats d'sxplotacia i el

feminicidi saxual (homicidi de dones vinculat a les violéncies sexuals).

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

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

d Assetipment assual | assetigment par rao de ganare

Rl J‘flflu"
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Sense perjudlel del gue s'establelx en el Codi Penal, constiueix assetjament sexual gqualsevol
compartament, verbal o fisic, de naturaless sexual que tingui el propoasit o produeix U'efecte d'atamptar
contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entom intimidator, degradant o ofensiu
{article 7.1 de la Liei d'lgualtat Organica 2/2007).

Constitueix assetfjament per rad de génere gualsevel comportament realitzat en funcid del génere
d'una persona, amb el propdsit o Uefecte d'atemptar contra la seva dignitat | de crear un entorm

intimidatori, degradant o ofensiu (article 7.2 de la Llei organica 3/2007).

En aguest cag, també s'engloba 1ot tracte desfavorable a les persones relacionades amb 'embaras o
maternitat o paternitat que també constitueixen una discriminacls directa per rad de  génera. {Art. 8 de

la Ligi organica 3/2007, de 22 de marg, per @ la igualtat efectiva de dones i homes).
g, Intamnitat enfront da reprasalles

Tambe es considerara discriminacic per rad de génere gualsevol tracte advers o efecta negatiu gque es
produsixi en una parsona a consequéncia de a presemntacid, per par seva, d'una quesa, reclamacid,
dendncia, damanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impadir la seva discriminacid | a axigir el

compliment efactiv del principi d’iguaitat de tracte entre dones | homas,
Apalans posiives

Amb la finalitat de fer afectiu el drat constitucional da laigualtat, els Poders PUblics adoptaran masures
especifiques en favor de les dones per a cormegir situacions paleses de desigualiat de fet respecte dels
homas. Tals mesures, que saran aplicables e n tant subsistein aguestes situacions, hauran de ser

racnables | proporcionades en relacid amb lobjectiu perseguit en cada cas.

També les persones Tisigues | juridigues privades podran adoptar aquest tipus de mesures en els

termes establerts en la prasent Llei.
(Article 11 de la Llei organica 3/2007)
E Tukels judicial | afadtiva

Qualsevol persona podra recaptar dels tribunals la tutela del dret a |a igualtat entre dones i homes,
d'acord amb el que s'estableix en Uarticle 53.2 de la Constitucid, fins | tot després de la terminacit de

la relacit en la qual suposadament s'ha produit la discriminacio.

La capacitat i legitimacid per a intervenir en els processos civils, socials | contencios-administratius
que varsin sobre la defensa d'aguast dret corresponen a les persones fisiques i juridigues amb interés

legitim, determinades en les Lieis reguladores d'aguests processas.
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La persona assetjada serd 'dnica legitimada en els litigis sobre assatjament sexual | assetfament par

rad de genere,
(Article 12 de la Llel orgénica 3/2007)
h Drets da conelliacio de la wida personal, familiar | labarsl

La conciliacid de la vida personal, familiar i laboral s un dret que facilita la consecucid de la igualtat
de tracte de dones | homes, Es pretén aconsegulr un nou sistema organitzatiu on dope s | homes puguin
fer compatibles les diferents facetes o respons abilitats famiiars i laborals, evitant tote discriminacio

basadaen al sau exercicl,

- Conciliacio: Equilibri entre responsebilitats personels, familiara i labarals. Cal prestar espacial
gtencid alg drets de les dones | els homes en aquesta matéria, | afavorir gue sempre siguin homogenis

i atavoreixin la cormasponsabilitat.

" Corresponsabilitat: Terme que va mes enlld de la conciliacid i que trenca U'estaraotip pel gual
les tasques domestigues | de cura s0n tasques de dones. Ser corresponsable implica compartir la

responsabilitat d'atencid | cura familiar i tenir els mateixos d rets i deures independentment del ghnere.

4. Context

La Fundacia Especial LaF ACT és una de organitzacia sense anim de lucre que forma part de La Factoria
Social de Terrassa {LaF ACT), La fundacid alberga diverses activitats ;
o Gestid de locs i edificis histbrics
b *  Assistincia a establiments residencials de cwra sanitarka
I & Activitats de serves soclals sense allatjament per a persones grans | amb discapacitat
= Arts escénigues,

&  Altres activitats educatives.

5. Ambit personal, territorial i temporal

El present pla digualtat s'aplica a U'organitzacid Fundacio Especial LaFACT situada a Terrassa, provincia de
Barcelona, | per consegient engloba a la totslitet del personsl en plantile que presti els seus serveis per
compte d'altrl, qualsevol que sigul ta modalitat contractual que U vinculi a lorganitzacid. Alkd com a tot el

personal que a través d'Empreses de Treball Temporal pogués prestar sarveis.
La Fundacid Especial LaFACT esta situada a Rambla 0°Egara, 340 08221, Terrassa.

El present Pla d'lgualiat entrara en vigor & la signetura de l'acts d'aprovacio d'aguast, 25 d'agost de 2026, i
s'estableix un termini de vigéncia de 4 anys, fins 8 25 d"agost de 2030,
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6. Objectius

& fraves daguest | Pla digualtat, La Fundacid Especial LaFACT reafirma el sou compromis histbric amb
l'equitat. El prophsit &3 consolidar una igualtet real | efectiva antra dones | homes, erradicant  qualsevol forma
de tracte diferenciat o discriminatori | promovent un entorn de treball basat estrictament en 18 justicia i sl

respecta.

Elxos d'Actuacld
Per a gconseguir aquesta meta, ens enfoquenm en els segients set pilars estratégics:

1= Cultura Drganitzacional: Transversalifzar la perspective de génere en tofes |25 politigues |
departaments, comaarting la lgualtat d'oportunitats en unvalor central de la nostra gestid de talent.

2 Equilibri de Representacid: Fomentaruna presencia equitativa de tots dos ghnares én totes les arees,

optimitzent els processos de seleccid | promocid interna segons 12 realitat del mercat,

. Justicia Retributiva: Mantendr un model salarkal basat en el rendiment | equitat, garantint La total

nbjectivitat en la remuneracia,

4, Conclliacid | Corresponsabilitat: Implementar mesures gue permetin harmonitzar la vida
professional amb La parsonal i familiar, incenthvant gue aquestes responsabilitats siguin compartides,

B Entorn Segur i Protegit: Assegurar un ambiant laboral Hiure de qualsevol tipus d'assetiament (sexual,

per rad de ghnere o orientacid sexual), mantenint una politica de tolerancia zero davant la discriminacid,

f. Salut laboral: Garantir que la vigildncia de la salut es realitzi amb perspectiva de génere, assegurant

aixi que les mesures de prevencid de riscos laborals siguin equitatives i eficaces.

. Comunicacid Inclusiva: Projectar el nostre compromis tant interna com extemament, promovent un

0z del lenguatde que elimini esterectips de ganere.

B. Seguiment | Control: Garantir Uexecucid del Pla matjangant una supervisic continua i coordinada per

|a comissit de saguiment.

7. Les parts i metodologia
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El 14 de juliol de 2026 es va constituir la comissid negociadors del | Pla d'lgualtat de La Fundacid Especial
LaFACT. La comissicé negociadora estd formada per 5 dones, 2 representants legels de les persones

trebaliadores | 4 representants per part de U'emprasa, | 2 homes, representants legals de les persones

treballadores,
Reprasentants Representants legals de les
per part de Fempresa persones treballadores
Ana Lopes Teruel, directora de talent | Teresa Castelidn Cuni, delegada sindical
cultura, CC00, amb veu i vob
A Lt Db o the SRk Patricia Sanjuan Adamuz delegada sindical
cultura,

CCO0, amb veu i vot.
Inrma Bernier, técnica de tatent i culbura.

Isabel Gémez Diez, directora LaFact area | Miuel Angel Ibifiez Diez, resp. d'igualtat SP-

LMET Vallds Decidental, assessor exterm en
representacid dels centres sense BLPT , amb

sociosanitaria.

we i vab

Jordi Setd Marso, assessor extern de CCOO
en representacd dels centres sense RLPT ,

amib vew i vat.

Tawly 1. Compasicic de fe Comissid Negooodora del Plo dTguaitat

Com persones assessores externes amb veu pero sense vot:
= Kavier Pallis Garcla, assessor extern de CO00,

= Montserrat Lolo Garcla, assessora externa especialitzada en politiques d'igualtat i diversitat,

El dizgndstic ha estat elaborat a partir de tretze araes especifigues relacionades amb La igualtat da tracte |

oportunitats entre dones i homes:

Gestio organitzativa igualitaria.
Acois a l'ooupacid.

Classificacid pr
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Condicions de treball.

Infrarepresentacid femenina.

Farmacit

Promocid | desenvolupament professional,
Refribucions i avditoria retributiva.

Conciliacid Vo corresponsabilitat,

Prevencid de riscos iaborals des de ta parspectiva de ginara
Pravancid de 'assetiament saaual | per rad de génere.
Comunicacid, imatge i llenguatge no sexista.

Violéncla de ghnare.

Per al deservolupament del diagnostic $ha dut a terme una metodologia combinada d'andlisi gualitativa |

guaniitativa que resulien complementaries amb lobjectiv d'obtenir una imatge el més precisa possible de la

situacid de la igualtat doportunitats | de tracte entre dones | homes en ta companyla, comptant amb a

eol-laboracd de L plantilia i la representacit lagal {externa) de les parsones treballadoras.

Una vegada realitzat el diagnistic dal | Pla d'igualtet de La Fundacio Especial LaFACT les comeses d'aquesta

Comissid Megociadora del pla d1gualtat han estat:

Identificar ambits proritaris d'actuacic.
Definir les accions per a cada area d'actuacia.

Acordar uns objectius | indicadors de seguiment d'aquests objectius.

Las accions positives g'han elaborat a partir de les conclusions del diagnastici les dreas de millora detectades

establint-se una linia estratégica d'accio, uns objectius generals | especifics, un calendan dimplantacid, les

PEFSONES O grups responsables de la seva realitzackd | indicadors Vo criterls de seguiment de las accions,

Aprovat el Pla, es constitusix la Comissio de Seguiment del | Pla d'lguattat de La Fundacid Especial LaFACT

que exerceix les competéncies de vigilancia | seguiment del Pla dlgualtat signat, tal com s'establelx al punt

10.14.
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El seu objectiu d3 realitzar el seguiment | Uavaluacio cel grau de compliment, la consecucid dels ochjectius i el
desanvolupament del Ma, contribuint de manera decisiva a reforgar La imatge da l'organitzacid compromesa

amb U'avang de la igualtat d'oportun itats en el seu ambit dactuacio.

8. Diagnostic

El present diagndstic d'igualtat de ta Fundacid Especial LaFACT té una doble finalitat: d'una banda, conéixer
la situacid actual de les dones | els hames de |'organitzacic | el grau d'incorparacia de la perspectiva de génere
en lagestid de persones; de Faltra, servir de base per a 'elaboracid de mesures orientades  a.assolir lz iguaktat
real entre dones i homes, identificant i eliminant qualsevol barrera que impedeixl & les treballadores accedir

en igualtat de condicions a totes les esferes de ['organitzacic.

Agquest diagndstic | el pla d'igualtat que se’n derivi responen al compromis de ‘entitat amb [a igualtat entre
dones | homes, com a part de la seva responsabilitat social, | donen resposta a les oblgacions normatives
establertes per la Lei Organica 32007, de 22 de marg, per a la Igualtat efectiva entre dones | homes
{LOIEMH), modificada pel Reial Decret -Llei /2013, d'1 de marg, | desenvolupada pel Relal Decret 901,/2020,
de 13 d'octubre {regulacid dels plans d'igualtat i el seu registre} i el Retal Decre © 90272020, de 13 d'octubre

{igualtat retributiva entre dones | homes).

Després de I'avaluacia exhaustiva del diagnbstic de situacié de La Fundacio Especial LaFACT s'han apuntat
conclusions | propostes de millora per a la integracid de les politiques digualtat d'oportunitats entre dones i homes
en Porganitzacid, La fase de diagndstic és fonamental per conélxer la situacid de lNorganitzacid respecte a la
incorporackd del principl d'igualtat d'oportunitats entre dones | homes, aixl com per a detectar les necessitats
i als obstacles que en dificulten I integracid en el funcionament intern. Els objectius especifics del diagndstic

s0n:

= Sistematitzar | analitzar la informacid relativa a la composicié de la plantilla i la participacio de
dones | homes en tots els processes de Morganitzacid,

«  Analitzar la informacid relativa a les caracteristigues de 3 gestio de personesila incorporacio de la
igualtat.

= |dentificar els obstacles | les necetsitats de 'entitat per facilitar la integracid de |a igualtat en les
diferents arees de funcionament intern.

* Formular possibles linfes diintervencic a favor de |a igualtat d'oportunitats entre dones | homes de
Cara a I'e:lahurau‘dr del pla d'igualtat.

A partir dels obsectius especifics, 5 concreten objectiug que son quantificables | mesurables mitjancant indicadoars
verificables, D'acord amb Fanalisi de les dades obtingudes en el diagnéstic de situacid s'establaixen uns objectius

concrets d'accid en igualtat.

I an
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Els passos seguits.

+ Recollida i analisi de dades quantitatives de plantilla i retribucid mitjancant I'Eina de Registre
Retributiu, | de dades extres quantitatives de la plantilla amb periode de referéncia de I'] de gener
al 31 de desembre de 2025,

« Recollida d'informacid qualitativa sobre les practigues | politiques de gestié de persanes {fonts
secundaries: convenis, protacols, ofertes de feina, web corporatiu; fonts primaries: enquesta a fa
plantilla).

Pelgue fa a la informacid quantitativa, les dades utlliizades en 'elaborackd de la diagnosi provenen de I'Elna
de Registre Retributiu de La Fundacid Especial LaFACT amb una plantilla total de 313 persones a 317132025
| de dades extres proparcionades per Forganitzacid , and com laportacid, per part de Pentitat, de dades

guantitatives extres complamentaries.

Dades generals de U'entitat
Dades de ettt
Rad social Fundacid Especial LaFALT
MiF 55E055302
Forma juridica Fundacid
Ana M2 Loper Teruel
Responsable de entitat Directora de Talent | Cultura
aloper@iafact cat
Gestld de llocs | edificls histarics

BAasistbncia a establiments residencials de cura sanitaria
Activitats de serveis socials sense alktjament per a persones grang i amb

Sector d'activitat
discapacitat.
Arts pacdnigues
Altra educaciéncop
CHAE §103-8710-8812-2001-8558-0001
Domicili social / dispersio
Terrassa | municipis propers de lentomn del Valkés Decidental
geogrifica

T 2. Dodes identifoatives ge Pentiter

252 [80,5%) BL (19,5%) 313 (100%)
Tawip 3, Dimensic de fo plantiiha per genere (31/12/2025)

— ———————— —— = - — — e
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La representacio legal de les persones treballadores esta formada per 9 dones que formen el  comite
d'empresa, integrament constitult per representants de COO0.

LaFACT i La Fundacid Especial LaFACT

LaFALT és una arganitzacit d'economia social | sense anim de lucre que t& com a missid promoure [a inclusid
social i la insercio laboral de les persones amb discapacitat intel-lectual, trastorn de l'espectre autista i
derivada de salut mental, Sota la marc a dnica LaFACT s'integren diverses fundacions, entre elles la Fundacid
LaFACT Factoris Social de Terrassa | [a Fundacid Especial LaFACT, objecte d'aquest diagndstic,

D'acord amb & informacid facilitada per la organitzacid (Talent i Cultura, juny-julial 2026) | amb el registre
retributiu aportat, Fundacid Especial LaFACT no es regeix per un Gnic conveni col-lectiu, sind que |a totalitat
de la plantilla es distribueix entre sis régims convencionals diferents en funcid de "area d'activitat de cada

persona treballadora;

Comveni coldactiu fregim d aplicico

Homes plantillz

L_l_:H'I'i'iI'li col-lectiu de treball 4" establiments sanitaris
d'hospitalitzacit, assisténcia | laboratoris d'andlisis clinlques de i B 5% | 201 | 905% ( 222 | 709%
Catalunya [2023-2025, codi 7900081501154} .

{ | Régim Asrtistes (régim laborad especlal de les persones artistes

i ) 14 41.2% 20 | SEEW | 34 | 109%
Fa en espectacles pobic),

A0 h | Convenl cok-lecthu de treball del secter d’oficines | despatxos de

gt 11 [423% | 15 |57.7%| 26 | 83%

Catalunya (2022-2024, codi 79000375011994] ,

Conveni cal-lectiu de treball de Locals 6'Espectacies de
Catalumya,

11 78,6 E il8% | 14 4.5%

Corveni mare estatal dé serveis de atencid a las pETSENES
dependents | desanvolupament de la promocld de la automomia 1 B3% 11 G178 | 12 3.8%

persanal (SAD).

Conveni col-lectiu autondmic d'ensenyament | formachd ;'m
reglada de Catalunya,

Total Bl 105% | 251 | 805w | 313 | 100%
Taula 4. Distribucid de ln piontilla per conveni cobectiu o régim d'apficacid

Aguests sis régims convencionals cobreixen |a totalitat de la plantilla (313 persones, 100%), El conveni
majoritari &5 el d'establiments sanitaris d’hospitalitzacio, aplicable al 70,5% de la plantilla, coherent amb el
pes de I‘:‘ireasnﬁ;l::sanitﬁria en lj!}-thijjunt de |"entitat. El segon col-lectiu més nombrds {10,9%) &5 el que opera
i 2
]
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sota el régim laboral especial de les persones artistes en espectacles poblics, vinculat a Factivitat de dansa |
arts escenigues de 'entitat.

L'aplicacid de sis régims convencionals diferents dins una mateixa entitat té una lectura de genere rellevant,
ja que [a composicid per génere varia molt entre convenis: el d'establiments sanitaris (majoritar, 70,9% de
la plantilla] i el de SAD s4n fortament feminitzats (90,5% i 91,7% dones respectivament), mentre que el de
Locals d'Espectacles és majoritariament masculi {78,6% homes). Ao imp lica que qualsevol diferéncia en les
cendicions retributives o de conciliacid entre convenis no €5 neutra des del punt de vista de génere: una
millora o un endarreriment salarial en el convenl d’establiments sanitaris, per exemple, afecta de manera
molt més intensa la plantilla femenina que la masculing, | 'u'i:m amb el de Locals d'Espectacies, Per aixd,
I'auditoria retributiva de I'apartat 6.8 desagrega les bretxes salarials també per aquesta variable {a través del
camp « AGRUP. VALOR. PTO.» del registra retributiu), amb 'objectiu d'identificar si la coexisténcia de régims
convencionals diferenciats explica, parcialment, la breétxa salarial global observada.

8.1 Cultura i gestio organitzativa

La igualtat d'oportunitats entre dones | homes constitueix un principi basic de la gestid dels recurses humans

i de la responsabifitat social corporativa. En aguest apartat es descriu el mare cultwral que sustenta &l pla
d'igualtat, el qual busca arrelar u na consciéncia d'equitat en tots els nivells jerarquics. Aquest compramis es
tradueix en una estructura erganitzativa que promou la transparéncia, la conciliacid de la vida personal i
laboral, | Merradicacid de qualsevol forma de discriminackd, consolidan t una cultura d'integritat i justicia
social.

La igualtat d'oportunitats entre dones | homes constituen: un principi basic de la gestid de persones | de la
respensabilitat social de LaFACT Especial. La missio de LaFACT és

Contribuir a fer de Terrassa un referent en I'atencié de la gent gran i en l'accio cultural, de forma

econbmicament sostenible | compromesa amb ks socletat,

L'actuacid de l'entitat es basa en valors de proximitat, compromis, transparéncia | innovacid, articulats entorn
de les "3 O de Qualitat”; qualitat de servei, qualitat en la defensa dels drets de les persones | qualitat de
relacid, amb un sistema de gestio acreditat per la norma 150 9001,
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Organigrama

= L'entitat compta amb wn sistema de gestid acreditat (IS0 3001) i uns valors institucionals explicits
{les "3 O de Qualitat™) que situen la igualtat com a principi basic de la gestio de persanes.

» Esdisposa d'un organigrama complet i actualitzat que cobreix la totalitat de Pentitat (Direccio
General, les tres grans drees —Fins Fundacionals, Socioempreses | Arees de Suport — i els seus
servels | programes), la qual cosa permet identificar amb clared at 'estructura jerarquica global de
LaFACT.

*  |'organigrama actualitzat mostra l'estructura de carrecs i programes, perty no identifica
nominalment l2s persones que ccupen cada posicid ni el seu génere; per poder-ne far una lectura
de génere caldria disposar d'una versid amb noms | cognoms de les persones responsables de cada
unitat,

8.2 Caracteristiques de la plantilia

En aquest apartat es présenta una analisi detallada | desagregada per génera de la composicit de la plantitla
de La Fundacio Especial LaFACT . L'objectiu és obtenir una radiografia quantitative que permeti identificar la
preséncia de dones | homes en els diferents nivells jerirquics, grups professionals, edat, antiguitat, formacic,
elc. Aquesta andlizi de dades constitueix I'eina fonamental per & detectar possibbes situacions de segregacid
vertical o horitzontal | serveix com a base objectiva per a l'elaboracit de les mesures d'accid pesitiva

recollides en aquest Pla.
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Durant el 2025 la Fundacio Especial LaFACT wva comptar amb 313 persones treballadores, de les quals 252
son dones (80,5%) i 61 son homes (19,5%). Es tracta, per tant, d'una plantila fortament feminitzada,
carackeristica habitual del sector d'atencid a les persones (geriatria, cures i serveis socia Is) en qué opera

Fentitat,

e Hormes % Dones o Blorses

mtarval d'edat fones Total
[composizial [Eoncantracio) [compaskcio) (concentracia)

20 0 menys 1 £ 6% 1,6% 17 O, 4% B T% 1B
ia 25 12 24.0% 15, 7% EL 76,0% 151% 50
25a30 11 a0.6% 18.0% 25 63.4% 0% 36
30a3s T 11.9% 11,5% 25 T, 1% 3.5% S
iZas0 5 13.8% Bi% 16 TE,2% 5.3% P |
402 45 z 6.9% 33% & 93.1% 10,7% 29
dSa 50 B IT.a% 13,1% | Tra% 8.3% Fat]
50 a 55 5 139% B.2% i B, 1% 113N 36
55 a & & 149,0% o, 8% a7 B, 0% 14, 7% 43

B0 o més 4 21,1% G, 5% LT TH,9% &, 0% 13
Totul Bl 15.5% 100,0% 25 BO5% 1000% |[313

Towle 5. Distibucio de fo plartilo mer infena! d'edot § génere

La plunfilln masculing se situa proporcionalment més concentrada en franges d'edat joves (20 -30 anys
concentrenel 37,7% dels homes), mentre gue la plantilla femenina presenta una distribucid més repartida al
llarg de totes les franges d'edat, amb un pes e specialment rellevant a partir dels 40 anys [54,4% de les dones).

% Homes

Antigultat

|conceniras o}

Oa1lany 26 24.3% 42,6% Bl 75,7% 32,1% 107
1a3anys 13 21, 7% 21.3% 47 TE3% 18,7™% &0
Fabanys 7 14.5% 11.5% 440 B5.1% 15.5% 47
5a 10 anys 4 E9% 6,6% 41 G1.1% 16,3% a5
10 a 15 anys 1 10,0% 1,6% a 90,0% 1,6% 10
Més de 15 anys pli ] 22.1% 16,4% 34 T 3% 13,5% a4
Tatal 61 12,5% 100,0% 252 B0,5% 100,0% 13

Tawe & DWsiribucld de fo plantlie per antiguitet | génere
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Lin 34,2% de 2 plantifla t¢ una antiguitat inferior a un any, fet gque reflecteix una rotacid o crelxement recent

significatiu. Els homes presenten un pes proporcionalment superior en aguest tram [42,6% dels homes
davant del 32,1% de les dones).

Campleta 35 2, 0% L7.A% 111 6,0 44,05 146
Parcial 12 9.1% 19,7% 120 90, I 47 6% 132

Mo definit 1] 0,03 0,0% 1 100,0% 0, 4% 1
Total T 19,5% 1000% | 252 | 805% | 1000% |313

Taule 7. Distribucid o (o pioatith per Hpos de farnads | géaere

S'observa una diferéncia rellevant en el tipus de jornada segons el génere: mentre que la majoria d'homes
157.4%) treballen a jornada completa, gairebé la meitat de les dones (47,6%) ho fan a jornada parcial, davant

del 19, 7% dels homes. Aquesta bretxa en |3 parcialitat &5 un dels factors estructurals que caldrd analitzar en

relacid amb la bretxa retributiva i la conciliacio.

Tipus de& contracta

Indefinit a4 18.6% TL1% 192 B14% 76,2% 216
Temporal 3 7.1% 4.9% 39 92.9% 15,5% 42
Fin: discomtinu o 00 0.0% 1 100,08 0.4% 1

Total 61 19,5% 100,0% 152 Hi,55% 1000% |313

Tauly 8, Distribucid de o ploatie per tipus de contracte | pénera
La contractacio temporal, tot i ser minoritaria, afecta proporcionalment meés les dones {15,5%) gue els homes

{4,9%].

LaFACT distribueix la seva plantilla en sis centries de treball, amb un pes molt desigual entre ells. La taula
seglhent mostra, per a cada centre, la distribucid per génere en valors absoluts, en percentatge (composicid
imterna del centre} i en index de concentracid {percentatge del total d'homes, respectivament de danes, de

I"entitat que hi treballa).
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Cintre de traball [k
{Composicid] } [comrosicio | {ooneentracio)
Residénda-
20 9,1% 3LER 200 00,9% 79,4% M
Campones
Rambla 39 48, 8% : 63.9% a1 51.7% 163% A0y
Sant Cugat 0 0.0% 0,0% B 100, 1A% B
Crtopédia Terrassa 1 20,0% 1,6% 4 B0 1,6% 5
Provenca LI 0,.0% 0,05 1 100,0% 04% i
Telxidars 1 100,0% 1.6% a 0, 0 0,0% |
Totwl 61 100, 0% 100.0% 152 100, 0% 100, 0% 313

Towle 7, Distribwcid de fa plantilfa per oentre de treball | génere (vodars absalwts, percendotge | fndex de concentracid)

El centre RESIDENCIA-CAMPIONES concentra, amb diferéncia, el gruix de la plantilla (220 persones, 70,3%
del total), seguit de RAMBLA (80 persones, 25,6%). Pel que fa a la composicid per  génere, Residéncia-
Campiones és fortament feminitzat (90,%% dones), mentre que Rambla presenta una composicid farga
equilibrada (51,2% dones / 48,8% homes). Sant Cugat | Provenga s6n centres exclusivament femenins
|encara que de mida mokt reduida, 61 1 persones respectivament), | Telxidors, amb una dnica persona, ds
exclusivament masculi. Pel que fa a l'index de concentracid, el 32 8% dels homes de LaFACT | el 79,4% de
les dones treballen a Residéncia -Campiones; en canvi, Rambla concentra el 63,9% dels homaes de 'entitat
davant només el 16,3% de les dones, |3 gual cosa en fa el centre amb el patré de concentracié meés invers

de tots.

El 32,1% de bes dones i el 19, 7% dels homes de la plantifla tenen fillsfes ai seu carrec,

% Homes % Homes % Dongy W Chamies
FElls) ag 3 carrad gl ones Total

(compasicia| (concentracsn ] {compasicig) [conceiiraoso|

Amb fills/fes o
PEFMONES
dependents a

12 12.5% 19.7% 81 87.1% 32.1% 93

Larrec

Sense fills/es o
persones
dependents a

49 22.3% BO,3% 171 | 7% 67.9% |20

tarrec
Total a1 19.5% 104.0% 252 B0, 5% 1D, 0% 33
Toule 10 Dnstribucd de la pladitila per fillsfes o persones dependents o oltivrec | génere

e e e ———
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¥ Hamas e Hlomiss ¥ Dane Y Danoy
MWivedl d'estudis Danps Total
[Eormpos|eio) [eoncentracic)| [eompasicin foencentracio)
Estudis pramars 7 43.8% 11.5% 2 56,2% 3.6% 16
ESD J secundaria
7 I6.8% 11.5% i2 63,2% 4.8% 18
chligattria
Batxillerat FJ 154% 3.3% i1 &4, 6% 4.4% 13
Formacid
professional {grau 19 11,4% 31,1% 148 | BR6% 587% | 167
i)
Farmacid
professional {grau 10 32,3% 16,4% 21 67T 8.3% 3
superiar)
Estudis
unisersitaris T 14,9% 115% 30 B5.1% 15,9% a7
Hgrau/diplomatura)
Postarau / mbsber
3 45,0% 14,8% 11 Sh0% 4.4% 20
{ Nicenciatura
Tatal &1 19.5% 100, 0. 252 B0, 5% 100,054 ENE]

Toule 11, Dietribend g fo plartilo pernivel destugls | génere

La formacid professional de grau mitja &5, amb diferénca, el nivell més freqlent a la plantilla (53 4%, 167
persanes), coherent amb el pes de les categories dauxifiars de geriatria. Agquest nivell concentra, alhora, el
31,1% de tots els homes de I'entitat i el 58,7% de totes kes dones, |a qual cosa indica que |a formacid

professional de grau mitja és el nivell predominant per a ambdds generes, perd amb una concentracic
femenina considerablement més alta. Als extrems formatius {estudis primaris | postgrau/master) la
distribucid per ghnere &5 meds equilibrada.

* Esdisposa de dades quantitatives completes | desagregades per génere sobre edat, antiguitat, tipus
de jurmadi_. tipus de contracte | centre de treball, que permeten una diagnosi solida i basada en
dades.

= Forta segregacig horitzontal per centre de treball; el centre de CAMPIONMES (Residéncia, Centre de
_.f!; Dia, 5AD, } esta d}rf'nmm feminitzat (90% dones), mentre que els centre RAMBLA presenta un clar

3 ; el e
o uilibri, s
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*  Bretua de parcialitat molt marcada: el 47,6% de les dones treballen a jornada parcial davant només
el 19, 7% dels homes.

*  Lacontractacid temporal afecta proporcionalment més fes dones [15,5%) que els homes [4,9%], i
un 34,2% de la plantila té una antiguitat inferior a un any.

8.3 Classificacid professional i condicions de treball

La taula segiient mostra la distribucié per génere dels grups professionals definits al registre retributiu de

l'entitat:
Grup % Hores Hoimes ¥ Dones i Dhomity
Tatal
professiona {compesichd)l  locorcentraci) {eemposicio] [concentracia)
Grup 1 T 31.8% 11.5% i5 B8 2% 6,0% i
Grugp 2 Fi 15.9% 11.5% ar B4, 1% 14,7% 44
Grup 3 4 50,00 6.6% 3 50,0% 15% B
Grup 4 15 B 6% 24 6% 160 D1.4% 63,5% 175
Grup & 1 23,3% 1.6% 2 56,7% 0,8% 3
Grup & 4 B0, 0% b.6% 1 20,0% 0.4% ]
Grup 7 L 00 0,05 1 100,0% 04% i
Grup 8 3 &0, 0% 4.5% 2 40, 0% 0.8% 5
Grup @ 3 £0,0% 4.5% 3 50,0% 1.2% 3
Grup 10 3 30,0% 4.5% E 0% 2,0% 10

Taula 12, Distribucit de fo plantile per grup professional | génere

»

e g X (S

El Grup 4, que representa el 55,9% de tota la plantilla [175 persones), és el grup més feminitzat (91,4% dones)
i concentra fonamentalment categories d'atencid directa (auniliars de geriatria). En canvi, el Grup 6 és I'lnic
grup amb majoria masculina clara (80%). Aguesta concentracid de dones en un Unic grup professional,
majoritariament de categories d'auxiliars, &s un indicador rellevant de segregacid ocupacional horitzontal
que caldra abordar en el pla d'igualtat.
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{régim especial d'artistes, 34 persones) mostra una composicid molt més equilibrada (14 homes | 20 dones),
i el Grup 2 dins del conveni d'establiments sanitaris é4 gairebé integrament femeni [33 dones davant 2
homes). Aguesta lectura per génere reforga la necessitat d'analitzar ka bretxa retributiva no només per grup

O per conveni per separat, sind també per la combinacio de tots dos factor .

Cateparia G Homes & HOMes DLy ES e Dores
Tatal
arofessions] [composicio)  {concentraca) |Cormpasicio) froncentraciag
Aux. Geriatna
9 9.7% 14,8% a4 o20,3% 33,3% | 93
(Nivell 1]
B Gerlatria
1 1,6% 1,6% il o85% 24. 7% LT
(Mavell 2)
Senie categoria 14 41.3% 23,05 0 58.8% ¥.8% 34
Titubat/da Grau
4 3.3% G,6% B &6, 7% 32% 12
Superior J
Auxiliar djuda a
1 51% 1.6% 10 %0.9% 4.0% 11
Domicili
Titulat/da Grau
5 62, 5% B.2% 3 37.5% 1.2% i
Mitja
Infarmera
] 0,0% 0,0% i 1040, 0% 2.8% 7
{Miwall 2}

Tirwha 14, Destribachd de fe plontily pHHﬂﬂn’Mpﬂ'ﬂf&ﬁ.ﬁMﬂ” pérere [cotegaries primapa's)

= Esdisposad'una classificacid completa | desagregada per génere de tols els grups i categories

professionals, que permet localitzar amb precisio on es concentra la segregacic ocupacional.

¢ Concentracid molt elevada de dones en un Onic grup professional (Grup 4: 55,9% de tota la plantiila
i 31,4% dones), format fonamentalment per categories d'auxiliars d'atencid directa —Indicador clar
de segregacio ocupacional haritzontal.
El Grup 6 é&s I'Gnic grup amb majoria masculina clara (80%), reforgant el patrd de segregacio per génere entre

categories professionals,

y

F
Fy

pr

Paging 28 i 120




TiLarACT

8.4 Procés de seleccid | contractacia

La seleccid | contractacio ha de centrar -se en garantir que "accés a l'empresa sigui neutre, objectiu | lliure de
biaixos de génera. L'objectiv no és només complir amb la llei {RD 901/2020), sind atrewre el millor talent
basant-se exclusivament en capacitats | competéncies. Alxl matei, s'ha d'assegurar que els processos de
seleccid | contractacid garantelxin el principd d'igualtat de tracte | oportunitats, eliminant qualsevol barrera
que dificulti Faccés de les dones {o del génere menys representat) a llocs on existeix infrarepresentacio.

Fundacié Especial LaFACT compta amb un procés de seleccid estructurat;

* Recepcid de la necessitat: El procés comenca guan el responsable omple un formular intern
detallant el motiv de la vacant, les funcions, els reqguisits | la urgéncia de la incorporacid: El

departament de Talent i Cultura rep la sol-licitud automaticament per iniciar el procés.

*  Publicacid de 'oferta; Talent | Cultura publfica la vacant en diversos canals com borsas de treball,
portals | el web corporatiu, establint un periode per rebre candidatures,

# Fiktratge curricular: Es revisen els curriculums rebuts basant-se en els requisits minims,
l'experiéncia, la formacid i les competéncies definides préviament per generar un llistat de

praseleccionat

* Primer contacte (Talent i Cultura): Es realitza una entrevista breu per validar aspectes com la
motivacit, les expectatives salarials, la disponibilitat i les competéncies basiques. Es documenten
agquestes valoracions | s descarten els perfils que no compleixen els criteris.

=  Enviament de candidatures: Talent | Cultura envia al responsable de contractacid els CY dels
finalistes i les valoracions de les entrevistes telefonigues. El responsable confirma a qui vol

entrevistar presencialment.

=  Entrevistes presenclals | declsid final: Els responsabies de contractacio realitzen les entrevistes
presencials. Talent | Cultura pot participar-hi de forma opcional per donar suport en 'avaluacid de
competencies | coberéncia de criteris. Finalment, el responsable de contractacid comunica la

decisia final.

flr"l/l? Jllri:lj;'h..-f
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Durant el 2025, LaFACT va rebre un total de 330 candidatures a processos de seleccid, de les qualks 270
(E1,8%] van ser de dones | 60 (18,2%) d'homes, una proporcid molt similar a la composicid actual de la

plantilla (80,5% dones).

Persones candidates ITO[EL E®) GO [18,2%) 330
Persories sobeccionades 18 (81,8%| 4(18,2%) z2
Taxa d'éxit
6,7% 67% B, 7%

(seleccionades/candidates)
Tawly 15, Aesutary del proces de seleecid per génere (2025)

La taxa d'éxit del procés de seleccid [persones seleccionades sobre persones candidates) ds idéntica per &
dones i homes (6, 7%}, fet gue indica que, en termes agregats, el procés de seleccio no introdueix un biaix de
genere en el pas de candidatura a contr actacié. La proporcid de dones entre les persones seleccionades
(81,8%] es manté practicament igual a la seva proporcid entre les candidates, | coherent amb el pes de les
dones en la plantilla global,

A tall d'exemnple, s'ha revisat una oferta de feina real de LaFACT, publicada a infojobs, per cobrir supléncies
de vacances d'estiu en el lloc de Gerocultorfa. L'andlisi mostra un 4s parcialment inclusiu del llenguatpe: tant
el titol del oo (“Gerocultorfa”) com diverses referéncies al llarg del text (“el/la treballador/a®, “totes |es
persones” | recorren al desdoblament o a formes newutres, i "oferta inclou una cldusula explicita de compromis
amhb la igualtat d'oportunitats i la no discriminacié per rad de génere, edat, orientacié sexual, identitat de
génere, discapacitat, raga o creences religioses.
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Oferta de feina (idivma original, castella)

Gerocultor/a (Suplencia vacaciones verano)

Fundacid Lafact Factoria Social De Terrassa

Terrassa {Barcelona}

Presenclal

20.000€ - 21.000€ Bruto/afio

Experiencia minima: Al menos 1 ano

Contrato de duracidn determinada, jornada completa
# Publicada 29 may

Requisitos

Estudios minimos

Ciclo Formativo Grado Medio

Experiencia minima

Al menas 1 afia

Conocimientos necesarios

GerontologiaTercers  edadAtencion 3 pacienteTrgbaio con  nifigs/as Asistencia 2  domicilio Cuidado
personaliervicios domésticos Trabalar con animales

Sector

Activ. Asociat. [profes, patronal, sindical, religiosa, politica social, ONG's

Descripcion

éTe gustaria trabajar en la Fundacié LaFACT La Factoria Social de Temassa, Gent Gran?
Buscamaos personal con perfil de Gerocultor/a para cubrir suplencias temporales durante las vacaciones de

NBFANG.

¢ 0ué hards con nosotros?
» Te encargards de |a atencidn integral de |as personas mayores, incluyendo asistencia en  actividades
diarias [bafio, comidas, movilldad) v acompafamiento fisico y emocional, especialmente para

quienes tienen demencia o trastornos de conducta, También participards en actividades de

Jigzma T de 130
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estimulacidn, valoraciones de casos, atencidn a familias y trabajo en equipo con el personal del

centro.

¢0ue te hara triunfar en la posiclén?
» |mprescindible contar con el Certificado de Profesionaldad en Atencidn Sociosanitaria a Personas en

el Domicilio, Ciclo Formativo de Grado Medio en Atencidn a Personas en Situacidn de Dependencia

{AP5D} y una experiencia igual o superior 3 6 meses,
* Dominio del catalén y castellano hablado y escrito.

£0ué podemos ofrecerte?

= Incorporacién con contrato temporal por suplencias de vacaciones de verano para empezar en julio.

= Horario de lunes a viernes de 10:30-14:00; 14:30-18:30h. Un sabado cada 4 con horario de 09:15 -
14:00; 14:30-17:45h.

= Salario bruto mensual; 1.457,63 € (14 pagas)

5i tienes disponibilidad en los prdximos meses y experiencia en el dmbito de la gerocultura, gueremos
conocertel

En LoFoct Soclol de Terrosse, consideramos gue o diversidod es uno de nugstros pilores fundomentales y

promovemos un entorng de trabajo inclusive basado en lo cooperacidn y el respeto mutuo, ofreciendo

iguaidod de oportunidodes o todas los personas sin di stincidn de raza, origen cultural, sexo, edod, onentacidn
sexugl, identidad de geénero, discopocidod o creencias religiosas. En LoFact, creemas en lo iguaidod de

oportunidodes y apostomas por éf talento sin etiguetas.

Com s'ha mostrat a I'apartat 8.2, el 79,2% del total de & plantilla t& contracte indefinit {236 persones), el
13,4% temporal (42 persones] i un 0,3% fix discontinu. La contractackd indefinida és Beugerament més
present entre les dones (76,2%) gue entre els homes (72,1%), mentre que | a temporalitat afecta en major
mesura les dones (15,5% vs. 4,9% dels homes), en bona part associada als perfils datencid directa amb major

rotacia,

Durant el 2025 es van registrar 35 extincions de contracte (66 dones | 29 homes), La distribucid per motiu és
la segient:

Paging 13 = 120



Y% Donies S Dones % HOomes

Dongs Hamas
feampesicii) [concentrocid) [eampositid) (concentracia)

Fi de contracte 37 a9 E% 56,1% 16 30,2% 55.2% LT

Baixa voluntaria 17 a8, 0% 25.8% a 32.0% 27.6% 25

Apomiadament F A0, 00 - 308 3 B0.0% 10,3% 5
Finalitzacio

i 2 50,0% 3,0% 2 50,0% 5,.5% 4

Excedéncia 3 100, 0% 4,5% o 0,0% 0,0% 3

Altres 3 100,0% 4,5% 0 0,0% 0,0% 3

JubHacid 2 100,0% 3,0% 0 0,05 0,09 2

Tastad 66 B9,5% 100.0% 24 300,58 100, 0% a5

Toude 16 Extincipns de controcte per met | génere [2025)

Les dones representen el 69,5% del total d"extincions, una proparcid similar al seu pes a lz plantilla (80,5%),
tot i que lleugerament inferior. Destaca gue Facomiadament &5 I'Onic motie amb pes proporcionalment
superior entre els homes (3 homes davant 2 dones, sobre plantilles de 61 | 252 persones respectivament),
mentre que la baixa voluntania | lMexcedéncia afecten més les dones en termes absoluts, coherent amb el seu

pes majoritan a la plantilla.

= Lataxa d'exit del procés de seleccid és idéntica per a dones | homes (6, 73%), sense evidéncia de biaix
de génere en el pas de candidatura a contractacio.

JII # L'oferta de felna revisada mostra un Us parcal de llenguatge inclusiu (desdoblaments, formes
: ‘ neutres) i inclou una dausula explicita de compromis amb la igualtat i la no discriminacio.

» Actualment es realitza enguesta de sortida a les persones que causen baixa voluntaria,

F ;g * Lacontractaclé temporal té un pes molt superior en dones (15,5%) que en homes (4,9%), associat
3 als perfils d'atencio directa amb mes rotacid.

8.5 Promocid

La promocid interma | la progressid professional constituebien elxos fonamentals per a assegurar
'aprofitament del talent humd de manera equitativa. A través d'aguest apartat La Fundacid es compromet

£
2
= garantir que I' mlrls a llocs de major responsabilitat es basi exclusivament en criteris objectius de mérit |
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capacitat. L'objectiu és eliminar qualsevol barrera invisible o blakk de génere que dificulti I'accés de les dones
a nivells jerarquics superiors, assegurant una representacid equilibrada en tots els nivells de l'organitzacio.

Curant el 2025, LaFACT va formalitzar 18 promocions internes, de les quals 12 (66,7%) van correspondre a
dones | 6{33,3%) a hames.

Pirsanes pramoetionades 132 {66, 7% 6{33,.3%) 14
Toulr 17, Persones promocionades per géwers [2025)

El pes de les dones entre les persones promocionades (66,7%) és inferior al seu pes en la plantila global

{B0,5%], fet que suggereix gque, proporcionalment, els homes tenen una probabilitat de promockd superior a

Ia seva preséncia a 'organitzacio. Prenent com a referéncia les plantilles respectives, la taxa de promocio
s'ha situat al voltant del 4,8% per a les dones (12 de 252) i el 9.8% per als homes (6 de B1), és a dir,
practicament el doble per als homes. Aguest indicador apunta a un possible "sostre de vidre” en l'accés ala
promocid (nterna gue caldrd analitzar amb més detall (Bocs concrets als quals s'ha promacionat, criteris

aplicats] en properes fases del pla d'igualtat.

Es disposa de dades desagregades per génere sobre les promocions internes formalitzades el 2025,

que permeten guantificar amb precisia [a bretxa en Faccés a la promocid.

Els homes promocionen a un ritme practicament doble (9,8% de |a seva plantilla) que les dones

(4,8%), un indicador rellevant d'un possible "sostre de vidre” en l'accés a la promocid interna,

Mo es disposa del nombre de persones candidates als processos de promockd ni dels criteris aplicats
{antiguitat, designacic, prava objectiva), cosa gue impedeix determinar si la bretxa respon a una

menor candidatura femening o a un bigik en la seleccid.

8.6 Formacid

' La formacid €s un pilar estratégic per a La Fundacid ja que permet l'actualitzacid constant de les

competéncies del capital huma. Des de |a perspectiva de génere, la formacid actua com un accelerador de la
igualtat real, permetent gue tant homes com dones accedeixin als coneixements necessaris per al seu
desenvolupament professional, eliminant barreres de génere que histbricament han limitat 'accés a unes

certes arees técnigues o de gestid.

|
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L'analisi de la formacic en aguest diagndstic no sols se centra en ka quantitat d"hores impartides, sind en la
qualitat i 'equitat de I"accés, sota tres eixos fonamentals:

lgualtat d'Oportunitats: Garantir que les obligacions familiars o el tipus de jornada {parclal o completa) no
suposin un obstacle perque les persones treballadores accedeixin a programes de capacitacid d'ait nhvell,

Capacitacid per a la Promocid: Fomentar que les dones rebin formacit en arees on estan infrarepresentades.

Sensibilitzacid en lgualtat: Formar a tota la plantilla, | especialment als comandaments intermedis j directius,
en la identificacid de biaixos inconscients i la gestid dequips diversos,

Curant el 2025, |a plantilla de LaFACT va acumular un total de 4.767 .5 hores de formacid, repartides en 67
accions formatives documentades, amb 552 participacions (432 de dones i 120 d'homes; una mateixa

persona pot haver participat en mes d'una accio),

Dones

Hores totals de formacid 3,743 5 |78,5%) 1,024,021 5%) 4.767,5
Mombee de formachons fetes 61 (76,2%] 19 (13.8%) 80
kditiana d"hores per persona

o P 149h : 16,8 h 152h
de plantilla

Toulz I8 Hores | eccions de formocid per génere (2025)
En termes absoluts, les dones concentren la major part de les hores de formacic (78,5%), en linia amb el seu

pes ala plantilla (30,5%). En termes relatius —hores de formacic per persona de plantilla del mateix génere—
, &ls homes reben de mitjana Beugerament meés hores (16,8 h] que les dones (14,9 k),

El detall de les 68 accions formatives realitzades el 2025 permel matisar aquesta bretxa, La formacid
obligatéria en prevencio de riscos laborals (PRRL, principalment incendis) concentra el bloc més gran d'hores
(930 hores, el 19,5% del total), amb una par ticipacié proporcional al pes de cada génere a |a plantiliz (216
dones | 69 homes), Les formacions digitals | d ofimbtica (Office 365, digitalitzacid, intel-ligéncia artificial)
sumen 1073 hores i, a diferéncia del que s'havia assumit en el diagndstic de referéncla, sin seguides
majaritariament per dones (50 de 60 persones participants, B3%), no per “perfils masculins destructura®. En
canvl, la formacid en lideratge {100 hores) i determinades formacions de caracter tecnic o fisic, com "Trabajos
en altura” {128 hores, exclusivament homes) o la coord inacid del servei d'atencio sociosanitaria i domiciliaria
(210 hores, exclushament homes), sl que recauen majoritaria o excdusivament en homes, coherent amb la
segregacit ocupacional horitzontal ja identificada a Fapartat B.7. Entre bes accions formatives amb contingut
especific digualtat, la "Formacid a la Comissio de Seguiment del Pla d'igualtat” (4 hores, 1 home) | la formacis
en “Comunicacid no sexista” [2 hores, 1 dona) mostren una participacio minima =—una sola persona

cadascuna—, que caldria 7}1:_“:1' | estendre a tota la plantilla en el marc del now pla.

i J
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Total
Acpio formativa v Donas Hawes
Homes parbcigants

Coordinacio del servei d*Atencid sociosanitaria |

i ] 0,08 i 100.0% 2 210
damiclliaral SAD)
Figura del responsable de qualitat en el marc del

o 0,0% i 100, 2 kL]
Decret B 2020 (ACRA| 1% PART [2025)
Figura del responsable de qualitat en el mare del

1] 0,0 i 100,05 i 10
Decret 6 2020 {ACRA] 2% PART (2024}
Comunicacd ne vickenta 14 B7.5% i 12.5% 1& 128
CHFFECE 355 A BO.ON 10 I0,0% 50 400
PRAL VITALY: Incands + Proposta del served de

. 130 BE, 7% = 33,3% LEQ 720

privenco (farmacit obligatoria)
Abencid centrada en 3 periona g 75,0% 3 15,0% 12 96
Dementia Care Maping a 0,0% 2 100,0% 2 a2
Treball en plataformes elevadores 2 100,0% a 0,0% 2 16
Com actuar davant comportament agressius

Fi 100,05 a 0% 7 18

ifishcs] de residents amb deméncia
Next Generation [Formacion Digitilazidn) 2 100,0% 0 0.0% 2 300
BAILLCRA DE LES HABILI TATS PERSOMNALS |

g 100,0% i 0,0% g 288
PROFESSIOMNALS - FACILITADORES 12 PART
MILLORA DE LES HABELITATS PERSONALS I

9 100.0% 0 0,08 g 188
PROFESSIONALS - FACILITADORES 32 PART
ATENCION SOCI0SaAMITARLA DUF.I'HEI.IARIH

2 100,0% 0 0,0% 2 1]
SAD)
XV JORMADES TECNIQUES DE QUWITEC 2025 1 100,0% [y 0.0 1 5
PREVENCIO RISCOS LARBORALS OBLIGATORIS :

3 95,8% 1 43% 24 48
{INCENDIS)
EL MEDSCAMENT EN L'AMEIT RESIDENCIAL 4 100,0% 0 0.0% 4 [
TROVADA DE SERVEIS [FA.TEHEII::IA LA
DEPENDECIA (RESIDENCIES, CENTRE DE DiA | 3 100,0% 0 0,0% 3 [
SAD) DEL MARESME
COM AFRONTAR UNA INSPECCIO DEL

& 100,08 a 0,0% B 18

DEPARTAMENT D DRETS SOCIALS | INCLUSHO
REPTES DEL 5. XX EN RRHH EN EL SECTOR DE LA

1 100,0% 0 0,0% 1 2
% DEPENDENCIA
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H Totd

Accid farmativa [hamiEs 2 Dands Hamas

Homes parficigants

WWEBIMAR D'AEGERLUS PER COMEINER BE LES
1 100,0% o 0,0% 1 1
MILLORES DE LA NOVA VERSID DEL PROGRAMA
FITA CONTROL, La SOLUCIO PER UMA PERFECTA
CLASSIFICACIS | CONTROL DE LA ROBA DELS 1 100,0% 0 0,08 1 1
WVOSTRES CENTRES
L& COMFIDENCIALITAT EN L'ATEMCICH
INTEGRADA SOCIAL | SANITARIA: ASPECTES 2 100,0% o 0,08 2 g
ETICS
RESIDENMCIA PERE RELATS 4 100,0% [ 0,0% 4 8
TROBADA DE SERVEI D' ATENCH] A LA
] 100,0% o I0,0% 3 75
DEPENDENCIA DEL VALLES
17 JORNADES IHTEH[HSCIFUHM[ES DE
i 100,0% 1] 0,0% 1 B
RESIDENCLA DE GENT GRAN A CATALUNYA |
DETECCHO | MANENG DEL RESTRENYIMENT EN LA _
PERSONA QUE VIU A RESIDENCIA. DE LA TEORLA 1 100, 0% i 0,0% 1 4
A Lo PRACTICA
ECAP- RESIDENCIES 5 100, 0% o 0,0% g 15
PREVENCIO RISCOS LABORALS OBLIGATORIS
15 03 89 1 6,25 16 32
(MCENDIS)
LA CONFIDENCIALITAT EN L'ATENCIO
INTEGRADA SOCIAL | SANITARIA: ASPECTES 1 100,0% ] 0,0% 1 4.5
ETICS
OPERADDA DE PLATAFORMES ELEVADORES 1 50,00 1 50,0% z 16
CPERADDRA DE PLATAFORMES ELEVADORES 1 50,0% 1 50,0% 2 16
DEMENTLA CARE MLAPPING 2 100, 0% o U,D-!'a i 42
WEBINAR D'AEGERLS PER COMEIXER BE LES
MILLORES DE LA NOWA VERSIO DEL PROGRAMA 1 100, 0% 1] 0,0% 1 1
I
GEMERACKIN DIGITAL PYMES 2 100, 0% (] 0,0% 2 300
REPTES | NECESSITATS DEL SERVE| D' ATENCIO
2 100, 0% 1] 0,0% 2 0
DOMICILIARLA [SAD)
FISIOTERAPIA RESPIRATORLA EN L'ADULT 1 100,08 (] 0,0% 1 30
TRATAMIENTO FACIAL Y CORPORAL
3 100,0% o i, 0% 3 12
DERMOFUNCIONAL
5 JORNADA DINAMITZAR L'ESPAI DELS USUARIS
2 4 100,0% o 0,0% i 16
= AMB DEMENCIA
=
e

il /ﬂim

‘$ ¥ X Paging 37 g LIR
%‘3/\@’_‘5




Afcia farmativa 1 Hadriids Haras

participanis
IV JORNADA BROETICA F 100,0% L1 .05 s i)
RESIDENCIA MONSACOPA D'OLOT . 100,0% Q 0,0% F 10
PREVENCID RISCOS LABDRALS DBLIGATORIS
31 B6,1% 5 13,9% i6 12
(INCENDIS)
HATSWER RESIDEMCIES 3 1060,0% i} 0L0% 3 7.5
| CONGRES MEIAR AMB DISFAGLA, UN REPTE
. 100.0% i 0.0% F 16
DI&RE
AEGERUS-MEDICINA 3 1ix3,Cry 1] e 3 3
PREVENCIO RISCOS LABDRALS OELIGATORIS
27 83,1% 2 5,0% I8 53
{INCENDIS)
ELS ENTORNS [E L'ENVELLIMENT 1 100, 0, i) 00 1 4
AEGERLIS 2 104 0% 0 0.0 2 1
DCh | RECOADATOR! ACP 15 1000 o 0,0k 15 an
FORMACIO DE SALUT PELVIAMNA PER A !
1 100,0% 0 0.0 1 &
FISIOTERAPEUTES
SUMAR SERVEIS PUBLICS PACCIO SOCIAL DE
10 100,0% a 0.0 i 20
CATALUNYA
WEBINAR D'AEGERUS 1 100.0% i 0, 0% 1 1
COMUNICACIO NO SEXISTA | 100,0% 0 ok 1 i
LINKEDIN: FUNCIONALITATS, POSICIONAMENT I
1 100, 0% 0 0, 0% 1 12
DESENVOLUPAMENT PROFESSICNAL
CURS0 CHAT GPT BOMIFICADD: CHAT GPFT
1 100,0% Q 0,0 1 E L
HERRAMIENTAS PRACTICAS
A PER A COMUNICACIO CORPORATIVA: RELACHD
AMEB MITIANS | PERSONALITZACIO DE 3 100,0% 4 0.0 d 2
CONTINGUTS
RTVE: INTELIGEMCLA ARTIFICIAL (IA) EN EL
1 100,0% 0 0,0% 1 2
ALITROVISLIAL
TAULA TECNICA DEL MALTRACTAMENT 3 100,0% 0 0,0% 3 15
FISH BOWL -DIALEGS PEL CaMVI- 1 100,0% 0 0,00 1 1
| CONGRES D'EDATISME 2 100,0% i 0,0% 2 6
Postgrau en Soledad, Relacones y Vida Flena 1 100,0% 1] 0,0% 1 655
Formacid 150 45001 1 333% 2 66, T4 2 7]
Formacid lideratge (El vabor de las diferencias -
3 30,0% 7 TG jH 100
. insignts discovery)
3 Trabajos en aftura i 0,0% 4 100,05 4 128
=2
_'F,J- - == .
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ia
Sosio tormativa T Donps Homes

Homes | participants

Sessid informativa per I'Equip d'intervencid i

10 45 5% 12 54.5% 22 242
eVacUacis
Formiscla a ka Comisaid de Seguirment del Pla

1] 0.0% 1 100, 0% 1 4
Igualtat
Jubilacié anticipada i nou decret 40242025 1 100,086 1] 0, 0% 1 4
Tatal 437 TE,3% 1M 2L,7% 552 4.767.5

Tauly 19 Detall de kes 67 occionrs farmotives reafitrades, per glnere (025

;
@ .
%
é

El volum global de formacid és elevat (4.767,5 hores) |, en Iz formacid obligatdria (PRRL), |a
participacio és proporcional al pes de cada génere a la plantiila.

Les formacions digitals | d'ofimatica sén seguides majoritariament per dones (83% de les persones
participants), contradient 'assumpcid que es tractaria de "perfils masculing d'estructura”.

Bretxa [leu perd inversa en les hores mitjanes de formacid per persona; 16,8 hores en homes
davant 14,9 hores en dones, .

Les formacions de carcter téonic, fisic o de lideratge ("Trabajos en altura®, coordinacid del SAD,
lideratge) recauen majoritaria o exclusivament en homes, coherent amb |a segregacid ocupacional
horitzontal identificada a 'apartat B.7.

Participacid minima {una sola persona en cada accid) en la formacid especifica d'igualtat [Comissio
de Seguiment del Pla dlgualtat, Comunicacid no sexista), gue caldria ampllar a tota la plantifla.
Manca desagregar les hores de formacio per categoria professional i tipus de jornada, per

determinar si la bretxa respon a diferéncies de jornada més que al génere.

8.7 Infrarepresentacid femenina

La infrarepresentacio femenina al mdn laboral en posidons de comandament, de direccid o en certes arees

de treball és un element histdric | gue encara perdura avui dia. Segons I"estudi d'Indicadors d'lgualtat de

Génere a Catalunya 2023 {publicat marg 2024} en el marc de Fempresa | les Institucions, ef nombre de dones
gue ocupen llocs de direccid (sector pablic | privat] &3 un 50% inferkor al d’homes (82,025 dones enfront de

123.775 homes). Es a dir, les dones ocupen el 33% dels |locs de direccid, un percentatge que ha disminuit

|
_Iul:ll

=
‘:ji respecte al 2020 [39%). La infarmacid dispanible a I'INE no permet diferenciar entre sector pablic i privat, ni
—

4
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per nivells de responsabilitat o per tipus de carrec (autbnomes, empresaries amb treballadors o directives),
perd el darrer estudi realitzat per FODEE {2022] centrat en el sector privat mastra gue nomes el 22,8% dels
carrecs directius sdn ocupais per done s i en la direccid general son dnicament el 15,3%.

La preséncia femenina, en canvi, &5 majoritaria en els llocs cientifics i inteflectuals (el 58% del total en
aquestes ocupacions) i a més, s'ha ampliat els darrers anys (el 2015 era el 56%). Les dades confirmen que les
dones estan ocupant cada vegada més llocs qualificats i essencials per al funcionament de les organitzacions
publigues | privades, perd al mateix temps s'observa un “sostre de vidre™ que bes dificulta promodionar als

lloes de direccio,

El percentatge de dones en els consells d*administracid esta Buny de |a paritat (és un 31,5% en les empreses
cotitzades a Espanya el 2022, si bé ha millorat respecte a la situacia gue hi havia el 2017, quan eren nomas
el 10%,

Finalment, la bret«a salarial per hora en les ocupacions de direccid | geréncla és el 20,6% Many 2021, una xifra
similar a la gue hi havia el 2015 (20,2%), no cbservant -se, per tant, una millora en aguest dmbit.

En el cas de les principals institucions de Fetonomia i la societat catalana, ba preséncia femenina en els locs
de representacié i decisié és d'un total de 125 dones enfront de 295 homes, aixt significa que les dones
ocupen ef 30% dels llocs en les juntes directives d'aquestes institucions. Tot | ser un percentatge lluny de la
paritat, s'observa una reduccié de la desigualtat perqué les dones només representaven el 17% d'aguests
carrecs el 20171

Malgrat que les dones representen el B0,5% de la plantilla global, ka seva preséncia no és homogénia a tots
els dmbits ni nivells de "organitzacid. Sidentifiquen dos patrons complementaris:

» Sobrerepresentacio femenina en categories d'atendd directa: les dones assoleixen el 50-98% de les
categories d'auxiliar de geriatria i ajuda a domicili (Grup 4), que concentren més de la meitat de la
plantilta.

= Infrarepresentachd femenina en drees estructurals | téeniques: a 'Area de Serveis Corporatius els
hormes sén majoria {10 homes davant 4 dones) i a "Area Cultural la totalitat de les persones sén
homes (3 de 3], mentre que en departaments com TIC la plantilla registrada és integrament

masculina.

1
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Yo HOomes ¥ Homes w1 [onas Tr ones
Harmes Oomes Total
(Composcia) tomcentracial |EQMEESCIey LLOmCENIF2LI0)
Area
16 7 A% 26,7% 200 92,6% 794% | 216
Sochosanitaria
Area Retail i 37.5% D.8% 140 82,50 4.0% 16
Par Dansa 18 431,9% 29.5% 23 5h6.1% 1% d1
Area Contrali
4 A% b,6% 5 a5.6% 2.0 2
Finances
Area Serves
10 TL4% 16,4% 4 28.6% LE% 14
Corporatius
Area Cultural 3 100,0% 4,9% 0 0,0% 0,0% 3
Direccid General
1 25,0% 1,6% a Th, 0% 1.1% 4
{1&C)

Toule 20. Distribucid de la plantilla per drea | génere

Aquesta segregacld horitzontal {concentracid de dones en categories | arees d'atencio directa, i d'homes en
Arees teoniques | estructurals) és coherent amb els patrons habituals del sector d'atencié a les persones i
constitugix una de les principals linkes d'actuacid a preveure al pla d'iguaitat, tant pel gue fa a la promocid
interna com al foment de la incorporacid d'homes: a llocs d'atencid directa | de dones a llocs

técnics/estructurals.

U'organigrama de LaFACT Area Sociosanitiria aporta una perspectiva complementaria sobre la
representacid de les dones en els locs de comandament; de les vuit direccions i responsabilitats de servei
identificades nominalment a I'organigrama, sis sén ocupades per dones (Direccid Area Sociosanitiria,
Comunicacia | Marqueting, Servel d'Atencitd | Assessorament, Atencid Domicilidria, Resldéncla | Centre de
Dia) i dues per homes (Direccio General | Centre de Fisioterapia), és a dir, un 75% de dones en els llocs de
comandament visibles a l'organigrama. Agquesta xifra, tot i ser elevada, amaga un patrd de segregacid
vertical: el chrrec de major rang jerbrquic de tot Porganigrama  —la Direccid General, de la qual depén la

* totalitat de I'entitat — Focupa un home, mentre que les don es concentren |a direccid dels serveis operatius|i

| assistencials, La dada &5 coherent amb el 75,0% de dones observat a *Direccid General (I&C]" a la taula

anterior, i suggeraix que, tot | l'elevada preséncia de dones en posicions de responsabilitat intermé dia, el
sostre de vidre es manifesta en el vériex de la piramide organitzativa.

= El 75% dels llocs de comandament visibles a "'organigrama de I"drea soclosanitaria {sis de vuit

dire:ciur;s/ ’re‘!':luns.ahﬂ!itars de servei] estan ocupats per dones.
0 {44 — s
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+ Segregacid horitzontal marcada: sobrerepresentacid femenina en categones d'atencid directa (90 -
98% dones) i infrarepresentacid en drees tecnigues i estructurals (Area de Serveis Corporatius, Area
Cultural i TIC, majoritariament o totalment masculines).

» Segregacio vertical (“sostre de vidre®): el carrec de major rang jerarquic de Forganigrama —la
Direccid General — I'ocupa un home, malgrat Pelevada preséncia de dones en les direccions
intermédies.

= Manca la informacid sobre la composicid per génere del Patronat de la Fundacid (maxim argan de

govern), no representada a l'organigrama disponible,

8.8 Auditaria retributiva

Revisar [a politica sakarial permet garantic el compliment del principd d'igualtat retributiva recollit en la
legislacid vigent, és a dir, igualar els salaris per a treballs de valor equivalent, o reduir |a possible bretxa
salarial. En definitiva, suposa e sbrinar si les persones empleades de LaFACT rep la mateixa remuneracio.
Per a la realitzacio de I'auditoria satarial s'ha elaborat:
=  Una analisi del Sistema de Valoracio de llocs de treball (SVPT) de 'empresa, que permet conéixer
si aguesta valoracid respon a criteris de Liocs digual valor | 51 aquest criteri d'igual valor incorpora
la perspectiva de génere, per a alxd hem analitzat g ue factors concorren o poden concdrrer en un
lloc de treball | la seva incldéncia.
=  Revisid de I'Gltim registre retributiu de Mempresa.
= Analisi d'altres factors desencadenants de diferéncies retributives tipus: disseny o 0s de les
mesures de conciliacio | corresponsabilitat en 'empresa, dificultats que en 'accés a promocio
professional o econdmica produida  pergué aquestes promocions estigain ligades a requisits de
mobilitat, exigéncies de disponibilitat no justificades, etc.

El sistema de valoracid de Hocs de treball de LaFACT e basa en wna estructura de punt® dividida en dos

grans blocs: Factors Primaris | Factors Secundaris. A continuacio, s'analitzen els components clau d'aquest

sistema:
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2.

Factors Primaris {80% - 1.000 punts); 5én els elements estructurals que defineixen el nivell del lloc
dins l'organitzacid. El factor amb més pes individual és ['impacte {29%), que mesura la rellevancia
de la funcié en els resultats i 'estratégia de I'enti tat.

Factors Secundaris (20% - 250 punts): S'utilitzen per recongixer M'expertesa i les condicions
especifiques del o

El sistema diferencia clarament entre rols que gestionen equips | rols de contribucld Individual en diversos

factors:

L ]

)
@ .
2

Impacte | responsabilitat: avalua des de 'impacte minim en tasques de suport (Niveli 0) fins al
lideratge giobal de la Direccio General (Nivell 6) amb impacte en la societat i el territori.

Gestid d'equips: mesura 3 capacitat d'influéncia sobre les persones, des de la simple participacid
operativa fins a la coordinacid de directors d'drea.

Autonomia, expertesa i Solucions: Es valora la capacitat d'actuar semse superyisid constanti la
complexitat dels problemes que es resolen. El sistema premia l'anticipacid de desafiamentsila
innovacio en solucions estratégiques.

Factors socials | de benestar: Aquest és un element distintiu de LaFACT. Es valora especificament
la Responsabilitat sobre el benestar de les persones amb discapacitat {10% dels factors
secundaris) | la gestid de la diversitat [10%), premiant la sensibilitat | formacio per adaptar

intervencions a necessitats individuals.

Condicions de Treball: El model inclou factors fisics [esforg muscular, riscos, temperatura) i

mentals/psicosocials (carrega cognitiva, estrés emocional, fatiga visual] per equilibrar la valoracid de llocs

més operatius o d'alta pressid,
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Categoria Factor Principal

Primaris {20%) Impacte 29%

Gestid d'equips 25

Competéncia professional 13%

Expertesa (individual / Gestid) 6% f 13%
Autonomia (Individual / Gestid) 6%/ 13%
Entrega de solucions 6%/ 12%
Secundaris (20%) Diferenciacid | Especialitzacid 15%
Consalidacid al [loc 15%
Benestar de les persones 10%
Ensenyament reglat 10%
Competéncies digitals 10%
Gestio de la diversitat 10%
Empresa i Negoci 15%
‘Factors Fisics [ Mentals 7.5% cadascun

Towla 21. Matriv de frcters | pesos del sishema de valoracid de flacs ge trebaif

En conclusid, és un sistema multidimensional gue no només valora Ia jerarquia tradicional, sind gue atorga
un valor significatiu a la missio social de "entitat i a a salut fisica i mental de les persones treballadores.
D'acord amb el Reial Degret 902,/2020, s'ha calculat la bretxka retributiva a partir de les retribucions efectives
(Ef) | de les retrlbucions equiparades a jornada completa | any complet (Eq) recollides al registre retributiu,
per al periode 01/01/2025-31/12/2025.
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5'han valorat 70 llocs de treball, tots ells valorats | assignats a un nivell dins del sistema de valoracid de
llpcs de 'entitat {fcamp «Escala -empresas), gue colncideix amb ¢l camp «AGRUP, VALOR, PTO.» del mateix
registre {Mivell 2 = ESCALA 02, | aixi successivament). El sistema comprén  cine nivells efectivament utilitzats

iMivell 2 a Mivell &8); no hi ha cap lloc de treball al Nivell 1.

2 Homes o Homes % Dones ¥ Dones
Momes Dones Tota
{composica) [comcentracio ) [comeosicho) {ooncentracio]
Mivell 2 (ESCALA
4 S0,0% 6.6% 4 50 1,5% |
a2}
Nivell 3 (ESCALA
2 286% 3.3% 5 71.4% 2% 7
a3)
Nivell 4 [ESCALA
4 57.1% 6,6% 3 42 9% L.¥% 7
04)
Mivall 5 [ESCALK
47 17 6% TT.O% Fa] a1 4% BT, 3% 267
05)
Nivell & (ESCALA
4 16, 7% B, &% 20 23.3% T.9% 24
o8]
Tortal &l 15,5% 100,0% 252 B0,5% 100,0% 313

Towa 22, Lincs de treboll walorods per nivellfesoaie | génere

El Nivell 5 / ESCALA 05 concentra el gruix del sistema: 45 dels 70 llocs de treball (64%) | 267 de les 313
persones de la ptantilla (85%). Eis nivells directius i de comandament (2, 3i 4) agrupen molt pocs llocs i
persones cadascun {entre 7 i 8), fet gue ja s'ha tingut en compte a I'hora d'interpretar les bretxes salarials
per escala de I'apartat segient,

La taula segiiant detalla, per a cada nivell, tots els llocs da treball que hi estan assignats | la seva composicio
per génere en valors absoluts | percentatges. Es recorda que el RD 90232020 permet excloure de [a
comparativa individualitzada de bretxa salarial els liocs de treball ocupats per menys de sis persones o per
un tnic génere: d'acord amb aquest criteri, 32 dels 70 liocs de treball de La Fundacid Especial LaFACT
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Nivell 2 f ESCALA 02
Uoe de trehall % Homes
Direccid de LaFALT Talent i
1 1 50,00% S0, r
Cultura
Direceid LaFALT Zona &0 0 1 0,0% 100,0%
Direccid de LaFaCT Cultural 1] 100,0% 0,0%
Direccid de LaFACT Retall 1 1] 100 0 0.04%
Direccid de LaFALT Servels
1 4] 100, 0% 0,0%
Corporatius
Direccid de LafALT Serdels
1] 1 0% 100,0%
Medioambientals
Direccid de LaFACT Sociosanitar 1] 1 0.0% 100.0%
Total 4 4 50,0% 50.0%

Taule 23 Detall de loer de rrebal per génars — Alvall 2/ ESCALA 02

Nivell 3 f ESCALA 03

Lloe de treball

Hamas

Doned

Fe HOMIDS

Cap d'Ortopidia i) 1 0.0% LO00%
Cap de Centre de Dia i) 1 0.0% L00.0%
Cap de LaFACT Comunicacio i
1] 1 0,0% 100.0%
Marqueting
Cap de LaFACT Departament TIC 1 0 100,0% 0,0%
Cap del Servei de Residéncia 0 1 0,0% 100,05
Cap departament de Senveds
1 i 100,0% 0,0%
Generzls
Cap servei de Restauracid Social ] i 0.0% 100,05
Total 2 5 28 6% 71,4%

Toira 24, Detall de Moes de freboll ger aéners — Novell 3 7 ESCA1A 03

Mivell 4 f ESCALA 04

Llac de treball

Coordinacid fona 60 a 1 0.0% 100.0%
Coordinacid | supervisid de
e 0 1 0,0% 100,0%
RRHH
Coordinadaora de gestic
1 4 100,0% 0,0%
administrativa | comptable
Productor de la-Factoria Cultural
de Terrassa | de La Factoria 1 a 100.0% 0,0%
Dansa
_f 0 e i
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Lloe de trebha

Homes

Tl

Responsable Servel de
Fisioterapia % 2 } e A
Responsable Técnic
d'esdeveniments | espectaches : ’ g e i
Responsable da Qualltat de
'Area Soclesanitiria 2 : - Gl o
Total ! 3 ) 57.1% 42 5%
Teruler 25, Detoll de Macs de trebaliper génere — Mivell 4,/ ESCALA G4
Nivell 5 / ESCALA 05
Lincde trebal L ornes Total
Ter. Geriatria 10 145 155 6,5% 03.5%
Balarifina 15 Pit] 35 42,9% 57.1%
Fisioterapeuta o 7 7 0,0% 100,08
Telefonista_recepcionista 2 3 5 40,0% B0
Docent de dansa 3 1 4 75,05 25,0%
Infermaria 0 3 E 0.0% 100,0%
Responsable Higienico-Sanitaria 0 3 3 0,0% 100,0%
Tec. en Treball Soclal 0 3 3 0.0% 100,0%
Técnlc/a dadminlstracid
IR a 3 3 0,0r%: 100,0%
Tecnic/a produccid . " 3 100.0% G
d'espectacies i actes
Educador/a Social ] F 2 0.0% 100,.0%
Encarregat/ada Ortopédia 0 2 2 0,0% 100,0%
infermes/a 0 2 2 0,0% 100,0%
Oficial Administratiu 1 1 P S0L0% 50,08
Oficial de Consergeria 1 1 I 00 S0,0%
iOficial de Mantaniment 2 o 2 100, 0% 0.0%
Psicologia 0 2 2 0,0% 100,0%
Téc, Ortopddia 4] 2 z 003 100, 0%
Tecnic/a de Comunicadid |
GREELA 0 2 2 0,0% 100,0%
Tisenic,a en Comunicaca |
administracio PaR en Dansa : : . i o
Técnicfa en terdpla ocupacional 1 1 z 50,0% 50,00
Atancid al dient [ auxiliar
PSR 0 1 1 0,08 100,0%
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Llge el trebal

Cap Artistic ) 1 1 0, 0% 11060, 0%
Cap unitat de Gestio d'Espals 1] 1 1 0,0% 100 0%
Controlker Financer [t 1 1 0,0% 1000
Cuiner/a 1 0 2 | 100, 0% 0.0
Educad, Social 1] 1 | 0, 0% 100.0%
Integrad, Social 0 | i 0, 0% 100,0%
Mg esea) a 1 | 0,0% 100,00
Psichleg/oga a 1 3 0,0% 100,0%
Resp. De Comunicacio |
A 1 o 1 100,0% 0,
|Respensable d'Atencid al Client i
Assessorament de I'Area o 1 1 0,0% 100,0%
Sockosanitara
Responsable de Servals Generals
LA i 1 1 0.0% 100,0%
Responsable del Senveai
d'Atenché a Domicill ? ' : e i
Responsable dels alurmines en
practiques_gestic de persones 1 : : oo 2
Responsable referent de
pravencio Bboral | de la gestic i) 1 1 0,05 100,0%
de persones
Responsable torm mati garden |
coordinadara servel atencis 0 1 1 0.0% 100,0%
domiciliaria,
Te. Control de Subventions 1 1 0.47% 100,0%
Tec. en terapla ocupachonad 1 1 0% 100,0%
Téonic en Salecdd | Formacid 1 o 1 100, 0% 0,0%
Tecnlc/a de Prevendd de Riscos
Gt 0 1 1 0,0% 100,0%
Tecnic/a de RRHH 1 o 1 100,0% 0,0%
Técnic/a de sistemes | xarxes | 1] 1 100, 0% 0,05
Tecnicfa en disseny grafic ! L1 i 100,00 0.0%
Técnic/a informatica 1 0 1 100,0% 0,0%
Tatal 47 220 267 17.6% g82.4%

Tunla 28, Detall de Bocs o treball per génere = Wvell 5/ E5CALA 05
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Nivell 6 / ESCALA 06

Lloe die trefali Hevfmies Dlaes

Auniliar d'atencio a domicili i 10 11 9,1% 80,9%

Auxiliar de servais diversos -

S 1 & 7 14,3% B85,7%
Ajudant cuina s 1 | 6, 7% 33.3%
Auniliar de farmacia & Z 2 0.0% 100.0%
Tec. Geriatria i} 1 1 0,0% 100,0r%
Tartal 4 0 4 16, 7% B3,3%

Towo 27 Dwtall de llocs de trebol per génere — Nivel 6/ ESCALA 06

Bratua | )
Retribucié efectiva —
20.092,01 16.292 80 19%
mitjana {£)
Retribucid efectiva —
15.023,58 1545285 -3
mediana {£)
Retribucld equiparada —
oy ZE.9R1,17 4,641,660 15%
/ | miltjana (£} -
Hetribucid equiparada —
g 13.517,16 6.5
mediana (€}
Salari base equiparat —
18.958. 84 19.130.590 -0,7%
it (€]

Toulz 28 Brefxe retnibutive global per génere

La bretxa en la retribucio efectiva mitjana (1 9%) és notablement suparior a |a que s"observa en ka retribucid
equiparada (15%), fet que confirma que una part important de [a diferéncia s'explica per la major incidéncia
de la jornada parcial | la tempaoralitat entre les dones [vegeu apartat  8.2], més que no pas per diferéncies en
el salari base equiparat, que é5 practicament idéntic entre generes [bretxa de -0, 7%, favorable a les dones},
En cani, |a bretxa positiva | més ebevada en els complements salarials | extrasalarials equiparats explica bona

part de la bretxa total un cop equiparades les jornades.

Cal destacar que la mediana de la retribucid efectiva és lleugerament superlor @n hes dones {-3%), mantre
e que la mitjana és clarament desfavorable (9%), la qual cosa indica 'existéncia de valors alts d'hemes en llocs

concrets (probablement direccid/estructura, minoritaris en nombre perd amb retribucions elevades) que

distorsionen la mitjana a l'alga.
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Macord amb el Relal Decret 902/2020, s'ha calculat ka bretya retributiva a partir de les retribucions efectives
(Ef) i de les retribucions equiparades a jormada completa i any complet (Eq | recollides al registre retributiu,
per al periode 01/01/2025-31/12/2025.

El registre retributiu aportat {Annex |} (Eina de Registre Retributiu, del Ministeri d'lgualtat] permet
desagregar les bretues salarials segons dues altres vlar!al:nles de classificacio incloses en el mateix registre; el
camp «AGRUP, CLAS, PROF. » [agrupacid de classificacid professional, ambvalors GRLUP 01 o GRUP 10, seguint
la nomenclatura oficial gue exigeix el mateix registre) i el camp «AGRUP. VALOR. PTO.0 (agrupacido de
valoracia del llec de treball, amb valors ESCALA 01 a ESCALA 06).

Del camp «AGRUP. CLAS. PROF.» hi ha 313 persones distribuides en & categories presents a les dades
(GRUP 01, 02, 03, 05, 06, 07, 08 | 10; no hi ha cap persona registrada als GRUP 04 i GRUP 09). Aquesta
agrupacid s'ha inclds perd no es pot prendre com a referent sind més com un sistema d'organitzacié
interna, ja que conviwen molts convenis | surten valors distorsionats en els cilculs de les mitjanes |

medianes.
Drel camp « AGRUP. VALOR. PTO.» hi ha 5 escales presents (ESCALA 02 a ESCALA 06; no hi ha cap persona a
II
f

I'ESCALA O1). Per a totes dues variables s'ha calculat la bretxa salarial de génere sobre la RETRIBUCIO TOTAL
Equiparada (magnitud normalitzada, comparabl e entre jornades, ja utilitzada a Papartat anterior}, amb el
mateix métode: bretia % = (mitjana homes - mitjana dones) / mitfana homes = 100 {un valor positiu indica
una mitjana superior en homes; un valor negatiu, en dones). Els valors que presenta el registre retributiu
eina del ministeri es presenten arrodanits, @5 a dir, 51 hi ha un valor 12,9% es presenta com 13% | aid amb
altres valars.

3a.5% Bis & Gl5% 3K japaEy s O +13%

GRLP G 5

GALP 0 3 BO,0% [ ] a0 | DA% ;m:ln T L%
GRUP O3 7 15,2% 11,5% a5 BN [155% nm:lnﬁ.ut +10%
BRLP DS (E] 433% % i T R TR u.mqmqam
GRUF 0E 15 0% 1% 165 13X [65,5% :mulln.uu. =
GRAUR T 1 25.0% L 3 oo L% {sidf)aseas e 3%
GRHUPDE 15 ag.5% 1% ir 5158 6.7 [masigas st q'_-l-li'-lm'-l
GALP 10 0 0% 0.0% 1 W | oan| — :mmii'- =

Towln 29, Bretxer solarial (RETRIBUCID TOTAL Eqwiporode] per ogrupocid de clessificoas profassionn) infema (AGRLIS. CLAS. PROF.).
En wermel | negreta, brefees 225% an wolor absalit,
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+? El GRUIP 08 presenta la bretxa més elevada i I'Onica que, a nivell agregat, supera al |lindar del 25% que el RD
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homes, mitjana 28.953 €; 17 dones, mitjana 15.358 €), ja que en agquest grup conviven llocs de treball com
tacnic/a informatic que tenen associats m.mplmenu i llocs com balkari/ballarina que no tenen associats cap

tipus de complement i on hi ha un gran nombre de dones). B/ GRUP 02 {+22,6%, només 3 homes i 2 dones) |
el GRUP 05 (-23,2% a favor de les dones, 13 homes | 17 dones) s'hi acosten sense arribar -hi. El GRUP 10 té

una onica persona [donal, fet gue impedeix calcular cap bretxa. LU'Excel del ministeri, com s'ha mencionat

anterlorment, armodoneis efs valors en el cdloul de bretxa.

AGRLUP.VALDR. PTCE N homes # donas Riitiana homes Mitjana danes Brefun
ESCALA O 4 4 B7.755 € 58,528 € +14%
E3CALAQD 2 -] 431364 - 41617 € 1%
ESCALA O4 4 3 JRZA0E 376604 € +1%
ESCALA OS5 &7 110 5134 23,795 € +5%
ESCALA DB 4 20 18.2744 20977 € ~15%

Ty 30 EuTDﬂI’.ﬂJHJ‘ﬂ'ﬂLI’Hﬂ'RIﬂ-LI‘EIﬂ‘ TOTAL Eqinporadal per escals de wolaresaid o Moo de freball (AGRUP. VALO®. PTOUL En vanmel
i pegreta, bretees 225% en walor absolut,

Per escales, cap categoria no supera el llindar del 25% a nivell de retribucid total: la bretxa oscilla entre
+13,6% {ESCALA 02, a favor dels homes) i -14, 8% (ESCALA 06, a favor de les dones), amb I'ESCALA 05 —la que
cancentra el gruix de la plantilla, 47 homes | 220 dones — situada en +5%.

Per completar I'analisi ade-tots els conceptes salarialss | s'ha calculat fa bretxa per a cadascun dels 11
conceptes retributius individuals del registre (salar base, complements salarials | extrasalarials) | perals 2
agregats [RETRIBUCIO TOTAL Efectiva i RETRIBUCIO TOTAL Equiparada), creuats amb cada categoria de
I'AGRLUP, CLAS, PROF. i amb cada ESCALA. Atés que molts d'aquests conceptes no els percep tota la plantilla
{plusos, hores extracrdinaries, indemnitzacions, e tc.), la bretxa de cada concepte s'ha caboulat dnicament
entre les persones que efectivament al perceben (import = 0), per evitar que Iz inclusié de persones amb
import zero distorsioni artificialiment el percentatge. Les cel-les marcades amb un asterisc {* ) corresponen a
combinacions en qué alguna de les dues mitpnes &5 calcula amb menys de 5 persones perceptores per
gEnere; en agquests casos el percentatge mostrat té escas valor estadistic | no s'ha de considerar un indici de
discriminacid retributiva, sind una simple conseqiéncia de la mostra reduida, tal com ja s'advertia a Mapartat

antenor.

Nota metodolbgice: o diferéncia de io bretxa global | de les bretxes per AGRUP. CLAS. PROF. | AGRUP. VALOR.
PTQ. anteriors —calculodes tant en lo seva versid efectiva (Ef.) com equiparada a jornoda completa | any
complet (Eq. |—, la bretxa per concepte retributiv individual de les towles 31§ 25 es presento Gnicament en la
seva versio efectiva. Aixd es deu ol fet que bang part.u“aqwﬁs conceptes (hores complementdries, pius de
desplapoment | transport, etc.) no sdn equiparables omb sentit: reflecteixen circumstdncies reais de lo
persona treballodoro [haver fet hores complementaries, desplocar-se fisicoment ol centre) més gue no pas un

Fmprr:‘r pfl'ﬂpurdanm' @ lo jornoda contractads, de manero que elevar-los artificiolment a una hipotética
{ £ =l ==
. R
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Jornoda completa en distorsionoria el significat. A més, com gue no tota lo plantilla percep cada concepte, o
muaostra de perceptors Jo 8s reduida | especifica per o coda concepte [per alwd s'oplica el filtre de minim 5
persones per génere ), equiparar-io afegiria uno distarsio estodistico addicional en oo de reduir <io. Per oguest
matiu, les bretees per concepte de les tawles 3 1§ 32 no sdn directament comparables amb lo bretxo global
equiparada (14.9%); poden Incloure, barrejat amb le diferéncio de trocte, port de lefecte de lo mojor
incidénera de fo jornade parciol entre les dones.

THUE O GREUP G

%alan Base = +2TRE i 1075 A% 38" - =

IR ARG - na - - R L - - -

Heares Extroandirsirizs = - = g LhL - - =,

Compl, Personal +AE% +TRN" +TO% i Ban LGN | «100W° -
Campl. Lo Tressl - -TETR® - Lot 55" RSN Erettiog - -
Compl. Ciroumst, Lo de Trebal = = — — -15% s7Im* ook =
Comipl /e, [T +lAR® - -1Bak #1408 Adqn® - incs -
Compl. Liguid.-Faguas Extres FALONS 100% +ATH* S +54% - AR -
Compl. Resunats Emprasa 100 100% 19" e = = T -
Plug Despl. | Transpo L0 -alrN" “aFNT 1T -35% 34w L =

Hores Complementanes AY%* —_ —_ 00N - = =

RETRIB. TOTAL (EX) +16% +5E5R" 15 3% 5% - +31a% =

- RETRIB. TOTAL (Eq.} +1TE s13%" +10% -213% A% %4 +A7.0% -
@\ Toufe 31, Bretva saloral (%) per concepte retributio | AGRUP. CLAS. PROF. Homes = referéncia [pesitiv afavorels homes, regat i

afrvareix danes], * = aigene mebjond calcada omb mames de 5 persones percepionss pey QENETE. — 4 CIE DErSeNd percepiarg en o

dmis dos géneres (bretae no cafcuiebie),

Salari Ease L L ATH* «13% T

Cownpl, Prisanal “41.3%" HB1KT #52.%" +B3% -ERH®

Compl Licc Trebal <l L 100% +TB% -210%"

Campl. Sreumst. Uac - - ind% 100w -1 528"

Comipl fPriest. T = = 100% -111% +5r "

Comgl, Liguid. -Paguas Extras 100 = e Y% +5
|| Cormipl, REgultaly fmprass STER" - - RN -

Plus Despl. | Trermpart -TZRAN" %" e -3 IEX%"®
Indemnéizacians - - - -IETR* =

Hores Extraprdindries = of = +0h" am |

: Hores Comglemantiriag - - - <154 -BSEH"

METRE, TOTAL [EE} +39.5%" LEINT [T -4% T

RETRS, TOTAL [Ba.) +1d%" w1% IR +5H 15K

Towls 52, Bretm salerin (%] per concepte retributio | AGRUP. VALOR. PTOL fescada). Mirtéina Negenda que o Tawla 34,

=2 D'acord amb el criveri fixat {25% o més de bretxa en valor absolut | un minim de 5 persones perceptores per
==
— re,trer desca ne I'origen purament mostral), s'identifiquen 9 combinacions concepte—categoria que,
;% Faging 52 de L)
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per la seva magnitud i la mida de mostra que les sustenta, requeririen una justificacio objectiva expressa en
el mare del RD 902/2020:

* GRUP 01 — Compl, l;:rmnal: valors efectius +48%, (B dones | 5 homes). En aquest grup com 5'ha vist
antericrment conviven diversos convenis d'aplicacio i ajxi mateix llocs de treball molt dispar que
comparteden grup perd ng conveni, 5°hi tmbeﬁ perfils directius junt amb Nocs de treball com docent
de dansa on els complement s personals varien segons el lloc de treball,

= GRUP 02 — Compl. Personal; valors efectius + 78% (2 homes i 2 dones). La diferéncia ve originada
pergué és un grup professional gue comporta carrecs directius del conveni d'oficines | despatwos i al
rmateix temps hi ha un lloc de treball que correspon a una persona fisioterapeuta (una dona) gue
comparteix grup professional 02 per conveni perd d'un conveni diferent.

= GRUP 03 — Compl. Personak: valors efectius +70% (39 dones | 7 homes). En aquest grup succeeix el
qué s5'ha ocbserval anteriorment en els grups 01, |a convivineia de llocs de treball amb obligacions i
tasques que no tenen el matelx nivell de fesp-arﬁéhllilat_ En aguest grup £'hi troba un ko de treball
de caire directiu | esta ocupat per un home, aixd fa que la mitja del complement personal es vegl

5 distorsionada per la quantitat que correspon a aquest lloc de treball,

» GRUP 06 — Compl. Lioc Treball: valors efectius +65% (16 homes | 165 dones). La quantitat d'aquest
complement va associada a la jormada de treball. En aguest grup, on s concentra el grulx de la
plantilla, s'hi troba un gran nombre de dones 165 i 16 homes. Cal dir que un gran nombre d'aquestes

..‘-%

dones té jornada parcial que afecta també a |a quantitat del complement de lkoc de treball.

» GRUP 08 — Salari Base: valors efectius +86.7% (17 dones i 16 homes). Hi ha llocs de treball que
pertanyen a diferents convenis | s6n de perfils maolts diferencials com thcnic/a de producchd, oficial

de manteniment, {ocupats integrament per homes) ballari/ina amb salaris base ja diferenciats { abo
comporta diferencies salarials, Tanmateix, cal dir que la majora de dones en aquest grup tenen
contractes de durada inferior a un any Higat a 'activitat del seu contracte, Aixd fa que la diferéncia
vingui donada no salament per [a convivencia de diferents activitats de treball amb grau de

responsahilitat diferenciades, sind també per la durada dels contractes,

""i = GRAUF OB — 1008 en complemant personal, de lloc de treball, de resultat empresa, de prestacions i en

"'___ '.:'E" el d'hores extres. Es dona aguesta diferéncia en tots els complements menys en el de pagues extres

_g’ que és del 0% i en el de desplacament que és de 58%Hi ha llocs de treball en aquest grup que tenen

associats aquests complements altres llocs no.

s ESCALA 05 = Compl. Personal; +63% [220 dones | 47 homes). A I'escala 5 és on concentra el gruix de

4 ji_ la plantilla | tambeé el gruix de les dones. Hi ha un complement personal associat a cada lloc de treball

—"_% dTum escala p?q.}rlarra en funcid del % de jornada que es fa i quan s'ha comengat la contractacio.
x| y
= | //)

p. <

e L ! Iu"__.-""- Pagina 53 de 120
S L




Ti LaFACT

En aguest sentit maltes meés cones tenen jornada parcial | han comencat o finalitzat la contractacid
durant el 2025.

s ESCALA DS — Compl. Loc Treball: + 78%. Com hem vist amb el complement anterior succeeix guelcom
molt sermblant amb el complement per lloc de treball. La quantitat varia depenent del loc de treball
gue s'ocupa, aixide [a jormada que es fa i en guin moment 5'ha comencat a treballar a Forganit zacd.

# ESCALA 05 — Comipl. Liguid.-Pagues Extres; +49%. Aguest complement es percep quan una persona ha
causat baixa a 'organitzacic.

Destace especialment el GRUP 08, on la major part dels conceptes que hi tenen prou volum mostral
presenten bretxes robustes 3 favor dels homes [salar base, plus de desplacament | transport, complement
personal | complement de lloc de treball § en linia amb la bretka de +47,0% ja identificada a la Taula 1 |, degut
a que en aquest grup conviven llocs de treball com técnic/a informatic que té associat uns certs complements
per bes funcions i responsabilitats 1 altres liocs de treball com ballarl/ballarina que no té associats aguest
complements. També és rellevant el patrd del GFI;_LIF 06 (el més nombeds, 16 homes | 165 dones), on el salari
base, el complement personal, el plus de desplacament i les hores complementiries presenten bretues
robustes, majoritdriament a favor de les dones, tot | que la br etxa agregada de RETRIBUCIO TOTAL
Equiparada del GRUP 06 [ -8,8%) gqueda per sota del llindar; aixd suggereix que els diferents complements es

compensen parcialment entre i i remet a la necessitat d'analitzar -los de manera individualitzada, tal com es

- faen lataula 34,

Es recorda que, més enlla de les combinacions anteriors, la resta de cel-les marcades amb asterisc a les Taules
34§ 35 (una vintena, aproximadament) reflecteisen bretes calculades sobre mostres molt petites (sovint
mienys de 5 persones perceplones per geénere, i en alguns casos nomes 1 o 2}, de manera que percentalges
aparentment molt elevats no constitueixen, per si sols, indicis de discriminacio retributiva, sind un efecte
estadistic de la reduida dimensid de la plantilla en determinades combinacions de grup fescala i concepte. Es

recomana no prendre decisions ni conclusions basades en aquestes cel-les 5ense una revisio cas per .as,

Atés gue LaFACT no es reged per un unic conveni col-lectiu (vegeu apartat 5.1.1), s'he calculat també fa

bretxa retributiva (retribucid total equiparada, mitjana) agrupant directament les persones pel conveni o

régim d'aplicacid, indicant per a cadascun quins grups prof essionals interns (Grup 0 a Grup 10, camp «Grupo
profesionaln del registre retributiu, eina del Ministeri d'igualtat ) hi son representats i amb quin pes.

Lirujin pretease

senl  megimootaplicacka

|mambredid parsanng

Grup d {1501, Grup 2 (35), Grup 10

Estabiimsmds sanitaris [40], Gep B (51, Grup & (51 Grup 8 21 S WIBIE ADE ] 47,58
(41 Grap 3/6/7 (1 cadascunj

REEIm ATIRS =0 Grug 0 (34} 14 20 15,3814 1.um|+11.sr.|
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Grup 1 (12, Grup 2 (83, Grap 35 (2
Oficinees | desnatess 11 i5 H|ARIT AT+ 0N
cadascun|, Grup /6 [1 cadasoun)
Grup 3 [5) Grup 4 (4, Grup & (3,
Lixcals FEipactnc iy i 11 3 MInE AT NI N
Grup 58 {1 cacasoen|
a0 Grup& {11}, Grup 2 (1) 1 & | FLATa 135 -4, LN
Ferrastd ne regladn Giup 1 {5} 3 2 VA s i‘r}l,ﬂ!‘.

Tows 33, reto sekaried (RETRISUCID TOTAL Equiparoda) per conveni collectiu o régim dmplicacid

Aplicant @l mateix criten de justificacid que a la resta de 'auditorta {bretva  225% en valor absodut | un minim
de 5 persones percepbores per génere), el conveni de Formacid no reglada {+24,0%) s™hi acosta perd no
Iarriba a superar, i cap dels sis convenis no supesa el llindar del 25%. El conveni d'establiments sanitaris —el
majoritari, amb 222 persones — presenta una bretxa moderada (+7,5%) tot i con centrar fins a nou grups
professionals diferents, cosa que en dilueix I'heterogeneitat interna. El de Locals d'Espectacies [+22,9%) i el
de Formacikd no reglada (+24,0%) sdn ek que presenten una bretxa més elevada, mentre que el de 580 és°
I'inic amb bretxa negativa {-3,1%, lleugerament a favor de les dones). Es recarda que of conveni de SAD | af
de Farmacid no reglada tenen una mostra reduida d'algun dels dos peneres, per la qual cosa aguests resultats
s'han dinterpretar amb cautela,

Per 8 una lectura encara més acurada, 1a taula segilent desglossa cada conveni pels grups professionals
intems que 'ntegren, amb la bretxa retributiva calculada de manera independent per a cada combinacid
conveni = grup. Els guions [ —) indiquen combinackons en qué un dels dos géneres no hi b cap persona, per

la gual cosa no &5 possible calcular -hi cap bretxa.

Estmblments sanitiris Grug 1 [ 5 - sie =
Grun 2 1 ) ECE L) 12050 € 49,5% |

Grup 3 & 1 - 74326 —
Grp 4 T 148 T 12435 4] 0,2%

Gp 6 1 a 45T = -

Grug 7 i} 1 - 1wy -
Gupd i 2 3230 36117 419,454
G5 3 3 ITAEHE 35 555 420,88
Grup 10 3 7 ETIT S 0078 €}-17, 1%
Ragirn Artiges Grup O 14 pra ikl ﬂlil'i"-'lﬂll.ﬂﬂl
Ofcres | despatas Grup i [ B RT A8 107 € [s B0 A
Grup 3 ; 1 AT 31689 ] 0,38
Grup 3 1 1 210334 28325 ]-15,5%

Grupa a 1 - ARAE -

1 Hup S a i - mamg -
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orupE 1 a LEPEL = —_
Liscals o Espectacies Srupd ] ] FTETTT 21,01 4 -84 5%
Grupd 4 a AT A1 € = L
Erip & 1 a ERA- LY S = F=1
Erupb 2 1 LS I6TIIA] -1, 3%
Grup 8 1 a Wi . —_
SAD Grup 3 a i - oo =
Grupl 1 bLa) FRET 1 s 220354 -1, 7%
Formacikd no reglada Ellpl 3 2z ITAREL 2B.355 l'.-rEd.I:l?d'

Tawle 34. Bretxa salorial (RETRIBUCID TOTAL Equiparoda) per camven | grup projeisionai, de manera independent

Aguest desglossament confirma que, dins d'un mateix conveni, la bretxa pot variar moit segons el grup
professional: per exemple, dins d'establiments sanitaris, el Grup 10 presenta una bretxa de -17,1% mentre
que el Grup 9, dins del mateix conveni, en prese nta una de +20,8%. Cap de les combinacions amb mostra
suficient [almenys una persona de cada génere) no supera el llindar del 25%, tot i que el Grup 3 dins de Locals
d'Espectaches {-44 5%) i el Grup 1 d'Oficines | despatxos {(+20,4%) en s6n els casos més destacats. La majoria
de combinacions, perd, tenen una mostra malt reduida (sovint una unica persona  d'algun dels dos gkneres),

: j | per la gual cosa aguesta lectura s'ha d'interpretar com a exploratoria | complementaria, no com a base pera

conclusions robustes per si sola.

+  5'ha dut a terme una analisl retributiva exhaustiva a partir del registre retributiv complet (RD
902 /2020 bretxa global, per grup professional, per agrupacid de classificacid professional | escala,
i per a tols els conceptes salarials individuals,
# [Elsalari base equiparat és practicament idéntic entre generes (bretxa de -0,7%, lleugeranment
| favorable a les dones), indicant que |a bretxa global no prové d'una diferéncia directa en el salari
base sing, principalment, dels complements | de la incidéncia de |a jornada parcial.

= Labretxa retributiva és rellevant tant en la retribucid equiparades mitjena {15%) com, sobretot, en
Fefectiva (19%), aquesta darrera molt condicionada per la major incidéncia de la jornada parcial

entre les dones.
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8.9 Conciliacid de la vida personal, familiar i laboral

Ti LaFACT

Lequilibri entre la vida laboral i personal és un factor determinant per al benestar i la fidelitzacid del talent

a La Fundacid. Aquest Pla d'igualtat assumeix el repte de modernitzar aguesta cultura, promovent gue les

mesures de conciliacid siguin accessibles i utilizades de manera equitativa per homes i dones.

Les dades disponibles mostren que la jornada parcial afecta el 47,6% de les dones davant el 19,7% dels

homes, una bretxa que sovint s'associa a l'assumpcio desigual de responsabilitats de cura,

WMasura

Reduccst de
7 ES,6% 30.6% 13 14.4% 21.3%, a0
jornada
Iornada intensha A B9.2% 16,2% | 10,8% 13.1% T4
Flewlbilitat horaria | B, 0% 3.6% & A0, 9.8% 15
Permis perala
L 100,05 2.0 1] 0.0% 0,0% g
cura ce fillas | fiks
Permls parala
cura de persones a 1 100, 0% 0.4% ] 0,0% 0.0% 1
carrec
Altres o 0,0 0,0% 2 100,08 1.3% 2
Taletreball a — 0,05 a — 0,05 ]
Permis per estudis (1] - 0,08 i - il i

Towo 35 Persones que govdeinen de mesures de conoifiocig per génere (2075)
La reduccid de jorrada és la mesura de conciliacid méds utilitzada (90 persones, el 28.8% de la plantilla), i és

clarament lderada per dones (77 dones davant 13 homes): un 30,6% de les dones de la plantilla té reduccid

de jornada, davant un 21,3% dels homes. De |3 mateixa manera, la jornada intensiva és sollicitada

majoritariamant per dones (66 de 74 persones, B9, 2%). En canvi, no es registra cap s del teletreball ni del

permis per estudis en tota [a plantilta, | la flexibilitat horaria és [a mesura amb un repartiment més equilibrat

entre géneres (9 dones | 6 homes).

L flofeas % Dones % Homes W Hormed  Totadl
Tipus e panmis Homes
|emm posicin) ieonceatracinl [composiciol (concentracio) dies
Aeduccid de
7 B G J0L6% 13 14.4%, 21.3% a0
jornada
Permis per
11 100,0% 4,0% o 0,0% 0,0% 11
lactancia
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4G Dhones %% Dones 1 Hames mHopmes  Tobai

Tiguk di pismis Homhes
|tomipoticial leonoantracks) (Earnpasioioljooncentracio) dies
Permis per
L 100,00 4% v} 0,0% 0,0% &
maternitat i
Permis perala :
5 100, 0% 2,0% a 0.0% 0,0% 5
cura de filles | fills |
Permiz perala
CUra de persones a 1 100, 0% 0,45 0 0.0% 0,0% 1
Calmac |
Permis per
i} - 0.0% 0 = 0,05 i
paternitat

Towe 36, Dies de perms poudics per génere [2025)

Crida especialment I'atencid que no es registri cap dia de permis per paternitat durant el 2025, malgrat que
12 homes de la plantilla tenen fills/es al seu carrec (vegeu apartat 8.2). Agquesta abséncia total d'0s del permis
de paternitat, juntament amb la concentracid galrebé exclusiva en dones de tots els altres permisos de cura

[lactincia, maternitat, cura de filles | fills, cura de persones a carrec, reduccié de jormada), evidenc ia una

| distribucid molt desigual de ka corresponsabilitat en les tasques de cura, | constitueix un dels ambits priodtaris
a treballar en el pla d'igualtat (sensibilitzacia | foment actiu de I'ds de permisos de conclliacid per part dels
homes}.

|

b,

El Manual d'Acollida de LaFACT_Area Sociosanitaria conté infarmacia rellevant sobre la comunicacié de fa
maternitat que complementa aquest apartat; vegeu Fapartat 8.14,

= Existeiven diverses mesures de conciliacio implementades i efectivament utilitzades {reduccid de

jornada, jormmada intensiva, flexibilitat horaria), amb dades desagregades per génere disponibles.

& Mo es registra cap dia de permis de paternitat durant el 2025, malgrat que 12 homes de la plantilla

tenen fills/es al seu carrec.

* Els permisos de cura (lactancia, maternitat, cura de filles i fills, reduccid de jornada) recauen de

Y manera gairebé exclusiva en les dones, evidenciant una distribudd molt desigual de la
]
e correspansabilitat.

~1

g es registra miyrqe! teletraball ni del permis per estudis en tota la plantilla.
F o
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=  Manca informacia qualitativa sobre els motius de la jornada parcial (voluntiria/involuntéaria) | sobre

altres mesures de conciiacis vigents a l'entitat.

8.10 Salut laboral des de la parspectiva de génere

LaFACT disposa del procediment intern PT-023 “Procediment de vigilancia de la salut” (5a edicid,
13/11/2018), que regula els reconeixements meédics del personal en compliment de la Llei 31/1955, de
prevencid de riscos laboraks, El procediment estableix que la vigilancia de la salut és, amb caracter general,
voluntaria per a les persones treballadores [excepte en els supdsits legalment previstos: reconeixements
imprescindibles per avaluar els efectes de les condicions de treball, verificacié d'un possible perill per a la
propla persona o per a tercers, o activitats d’es pecial perillositat regulades). Els reconeixements es realitzen
a travits del Servel de Prevencid Alik (Societat de Prevencid d'EGARSAT, 5L), seguint protocols especifics
associats als riscos de cada lloc de treball (analitica de sang | orina, exploracions complementaries), |
s'apliguen en la incorporacid inicial | de manera periddica. Entre les responsabilitats de Direccio s'estableix
explicitament la prohibicia d'utilitzar els resultats de |a vigilancia de |a salut amb fins discriminatoris | la no

adscripcia de treballadors a llocs incompatibles amb les seves caracteristiques personats.

Des de la perspectiva de génere, perd, el procediment presenta mancances rellevants: no incorpora cap
referéncia explicita a la proteccid de la maternitat, Fembaras o la lactancia (avaluacid de riscos i adaptacia
del lloc de treball previstes a 'article 26 de la Lled 31/1995), ni preveu Fanalisi diferenciada per génere dels
riscos laborals. A més, el document no 5'ha revisat des del 2018 {Gltima revisid: 13 de novembre de 2018},

fet que en aconsella una actualitzacid que incorpori explicitament la perspectiva de gnere,

El Manual d'Acollida també permet contrastar les previsions de seguretat i salut laboral i la composicid per
genere del Comité de Seguretat i Salut Laboral; vegeu I'apartat B.14,

= L'entitat disposa d'un procediment intern formalitzat {PT -023) que regula els reconeixements

médics i prohibeix explicitament I'Gs discriminatori dels seus resultats.

* [l procediment no incorpora cap referéncia a la proteccid de la maternitat, 'embaras o la lactancia,

ni preveu una analisi diferenciada per génere dels riscos laborals,
« El document no 5'ha revisat des del 2018, fet que en fa aconsellable una actualitzacié amb
perspectiva de genere,

=  Manquen dades desagregades per génere sobre els reconeixements médics realitzats, els resultats

d'aptitud i les baix rivades de riscos laborals.
P s i

I : 7o
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8.11 Prevencio de |'assetjament sexual | per rad de génlere

La integritat fisica i moral, aixi com el dret a la dignitat i a la intimitat, sén drets fonamentals irrenunciables
en l'entorn laboral de La Fundaclé. L'assetjament sexual i l'assetjament par rad de génere no sols representen
ung vulneracid daquests drets, sind que constilueixen una manifestacid de la desigualtat de génere | una

barrera critica per a b salut laboral i el desenvalupament professional de les persones treballadores.

L'organitzacio assumein un compromis ferm de tolerancia zero davant qualsevol comportament que pugui
ser considerat constitutiu d'assetjament, Aguest apartat del Pla d'lgualtat no €5 només un marc preventiu,
sind una declaracid de principls: garantic un en tom de treball segur, respectuds | lure de conductes hostils
per a totes les persones que integren la plantitia,

Fundacit Especial LaFACT disposa d'un protocol especific i detallat en aguesta matéria: "Protocol pera la

prevencid i abordatge de assetjament sexual | per rad de génere a 'empresza” {actualitzat 2025; elaborat
per ka Comissio d'lgualtat, 1a edicié de 18/01/2021; revisat el 18/07/2022). Es el document del qual prové la
circular informativa inclosa al Manual d"Acollida (vegeu apartat 6.14), perd amb un abast molt més ampli: es
fonamenta en la Llel 31/1995 de prevencid de riscos laborals, 'Estatut dels Treballadors, fa Liel 472005
d'igualtat de dones | homes, a Llei organica 32007 (art. 48} i la Uej 5/2008 del dret de les dones a erradicar
la violencia masclista, | defineix de manera diferenciada I'assetjament psicoldgic (en les seves modalitats
ascendent, horitzontal/mobbing | descendent), assetjament sexual i per rad de génere, la viol&éncia fisica, |
les exclusions expresses del concepte d'assetjament {autoritarisme excessiu, Critica constructiva, exercici

respectds de la superviskil,

El protocol s'aplica a 1ot el personal de 'empresa, amb independéncia del centre de treball | del thpus de
contracte, | preveu que les empreses subcontractades siguin informades de la seva existéncia i, 5 escau, se'ls

aplqui.

El protocol estableix dues figures diferenciades: la Persona de Referéncia —actualment I'Agent d'lgualtat,
Sra. lsabel Gémez— que rep i analitza les queines en primera instancia (amb un termini de 3 dies laborables
per a Fentrevista amb la persona afectada), i la Comissié d'Investigacid —integrada per 'Adjunta de Direccid
ifo la persona de referéncia, membres del Comite de Seguretat | Salut Laboral |, sl escau, la persona
responsable de area afectada—, que es reuneix en un termini de 3 dies habils des de la recepcio de la
dendncia formal | ha d’emetre conclusions | mesures correctores en un termini orientatiu de 10 dies hahbils
ﬁera tot el procés. El protocol preveu quatre vies d’accés (informal amb la persona autora dels fets, informal
a través d'un/a company/a, formal mitjancant un full de comunicacid de conflicte, | externa per a personal
d'empreses subcontractades), fet que dona resposta al dubte plantejat a Fapartat 8.14 sobre Pexisténcia de

canals alternatius a la Persona de Referéancia.

. - ‘F
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§'identifiquen, no obstant, alguns aspecies a validar | actualitzas: (i) el protocol regula la proteccid del dret a
la intimitat remetent -se a.la Llei organica 15,1999, de proteccld de dades personals, actualment derogada i
substituida pel Reglament (UE) 2 016/679 i la Llei organica 3/2018, per la qual cosa caldria actualitzar aguesta
referéncia normativa; {ii] la vigéncia es defineix en 2 anys des de la data d’elaboracid i, cormptant des de
I"ultima revisid coneguda (1 de desembre de 2023), el periode de vig éncia s’ hauria exhaurit aproximadament
I'1 de desembre de 2025, per la qual cosa, a la data d'aquest diagndstic, caldria confirmar si el protocol 5'ha
revisat de nou; (iii} el protocol preveu la possibilitat d'obrir expedient disciplinar a la persona denu  nciant si
£5 constata que |a dendncia s'ha farmulat de mala fe, previsid habitual perd que convindria comunicar amb

Cura per no generar un efecte dissuasiu en la presentacid de queixes legitimes .

El Protocol té ka seva darrera revisio coneguda de I'1 de desembre de 2023, més d’un any després de
I'entrada en vigor {7 d'octubre de 2022) de la Llei Organica 1042023, de garantia integral de la Nibertat sexual
(coneguda com a “llei del si és si"). Malgrat aixd, aguesta llei no apareix esmentada a I'apartat de “Legislacio
' aplicacié” del protocol. Aixd és rellevant perqué la disposicid final desena de la LO 10/2022 va modificar
precisament Farticle 48 de la Lléi organica 32007 —que o protocol si gue cita com a fonament—, per
incorporar-hi, entre altres gdestions: lextensid expressa del deure empresarial de prevencid de
I'assetjament sexual i per rad de génere a les conductes comeses en "'ambit digital; la consideracid de la
violéncia sexual com un risc laboral que cal integrar a 'avaluacio de riscos, amb especial atencid a les
treballadores; i el reforg dels codis de conducta 1 la formacia negociats amb |a representacio legal de les

persones treballadores. Cap d'aquests elements es reflecteix explicitament al contingut actual del protocol.

Pel que fa a la vicléncia digital, el protocol tampoc no esmenta la Lei 1772020, del 22 de desembre, gue va
modificar [a Llei 5/2008 —tambe citada al protocol— per incorporar-hi expressament bes "violéncies digltals”
com una modalitat propia de violéncia masclista (actes comesos, instigats, amplificats o agreujats mitjancant
tecnologies de la informacid 1 la comunicacid, xarxes socials, correu electronic o missatgeria instantania). El
protocol sl gque inclou, entre les actuacions susceptibles de ser conside rades assetjament sexual, "trucades
telefbnigues, cartes, missatges de correu electrénic, SMS o similars de caracter ofensiu, de contingut sexual”,

pero es tracta d’'una formulacio anterior a la generalitzacio de bes xarves socials | la missatgeria instantania,

gue na fa servir el concepte de “violéncia digital™ ni esmenta explicitament conductes com la difusid no
consentida d'imatges intimes, els muntatges (“deepfakes”) o 'assetjament a traves de xarxes socials fora de
I'horari o el recinte de treball —conductes que ia jurisprudéncia (Tribunal Suprem) ha confirmat que poden

activar el protocol quan hi ha una connexid amb I"Ambit laboral, :

= S'hi suma, a més, una altra referéncia normativa desactualitzada ja detectada de manera transversal a
- .
G I'apartat 4.1.2 del protocol: la cita del “Real Decret Legisiativ 1/1995% com a fenament del dret a fa intimitat
4
~=7 i la dignitat, quan aguest text legal va ser derogat | substituit pel Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23
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d'octubre, pel qual s'aprova el text refds de la Lkei de |'Estatut dels Treballadors, vigent des del novembre de
2015,

= Existeix un protocol especific | detallat fonamentat en normativa rellevant, amb definicid
diferenciada dels tipus d'assetjament | quatre vies d'acces per presentar queixes, aplicable a tot el

personzl de l'entitat,

# El protocel no incorpora la Liei Orglnica 10/2022 ["llei del si és 5} ni la Llei 17,2020 de violéncies
digitals, malgrat revisions posteriors a la seva entrada en vigor.

= Conté referéncies normatives desactualitzades {LOPD 15/1999, Reial Decret Legisiatiu 1/1995) que
caldria substituir per la normativa vigent,

* Lavigéncia de 2 anys prevista sembla haver -se exhaurit cap a desembre de 2025 sense constar -hi
cap revisid posterior.

B.12 Lenguatge | comunicacié inclusiva

El llenguatge és una eina fonamental gue configura la nostra realitat i transmet els valors de la cultura
corporativa. A La Fundackd es reconeix que I'ds del llenguatge no és neutral: pot contribuir a perpetuar
estereotips de génere o, per contra, convertir -5e en un motor d'inclusid. Aquest apartat del Pla d'lgualtat té
com a objectiu assegurar gue tant la comunicacid interna com Pexte ma de la companyia reflectelxin la
diversitat de la nostra plantilla | el respecte per ka lgualtat d'oportunitats

La cormunicackd inclusiva no es limita nomeés a la farma escrita, sind gue va més enlld, inchou tots els aspectes

de comunicacid externa i interna.

D'acord amb la informacis disponible del grup LaFACT | els convenis d'aplicacia utilitzen de manera recurrent
fdrmules com "treballadors | treballadores”, si bé algunes categories professionals mantenen encara la forma
masculing genérica (director, cap, mestre] i d'altres ja incorporen ambdds géneres o la fo rma femenina

lassistent/a social, cuinerfa, encarregat/da),

En [a mateixa linia, 'analisi d’una oferta de feina real {Gerocultor/a, publicada el 2026) mostra que LaFACT
ja aplica parcialment el lenguatge inclusiu en la comunicacid externa de seleccid  —desdoblaments en el titol
del Hoc | clausula enﬁﬁt:ita de compromis amb la lgualtat | & no discriminacid — tot i gue amb marge de

millora: manca sistematicitat en el desdoblament al Narg de tot el text.

L'organitzacié disposa, a més, d'una Guia de Comunicacid No Sexista propia (2a edicio, 01/12/2023), que
constitueix I'instrument formal més complet identificat fins ara en matéria de llenguatge inclusiu. La guia
L
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emmarca la comunicackd no sexlsta com uwna responsabilitat institucional vinculada a I'Objectiv de
Desemiolupament Sostenible 5 de Nacions Unides | s'estructura en tres blocs —comunicacit oral i escrita,
comunicacid no verbal i comunicacié audiovisual =, amb nombrosos exemples practics de formulacions
incorrectes i correctes (pérsanalitzacid de les comunicacions, concordanga de génere, 05 de noms col-bectius

| epicens, formubes dobles senceres i abreujades, s del tractament de “vds", evitacid d'estereotips e n
imatges | eines d'assisténcia virtual, ete.) i un glossari de termes técnics [androcentrisme, estereotips de
génere, patriarcat, perspectiva de génere, Us sexista i androcéntric del llenguatge, entre d'altres).

L'existéncia d"aquesta guia constituex una bona practica rellevant, que reforga I's del llenguatge inclusiu ja
detectat al protocol d'assetjament del Manual &' Acollida (vegeu apartat 8.14). Tenmatei, contrasta amb les
mancances observades en aftres documents de 'entitat (I'oferta de feina anabtzada a l'apartat 8.4.1 i el
redactat majoritdriament en masculi genéric d'altres apartats del propi Manual d’Acollida), fet que suggereix
que, tot | disposar-ne des de desembre de 2023 (2a edicid], la seva difusid i aplicacid efectiva no 55n encara

sistematigues al conjunt de la documentacid i la comunicacico de LaFACT.

Vegeu també I'apartat B.14, on es compara I'ds del llenguatge Inclusiy entre Fapartat de prevencid de
I"assetjament | fa resta del Manual d'Acollida.

* L'organitzacid disposa d'una Guia de Comunicacid No Sexista propia ) exhaustiva, amb glossarl |
exemples practics, gue constituels una bona practica rellevant en agquesta matiria.

= Slobserva un 0s parcial de desdoblaments i lenguatge inchusiu tant als convenis d'aplicacid com a
les ofertes de feina revisades.

= |'aplicacid de la guia no &s encara sistematica: contrasta amb el mascull genéric d'altres documents
de lentitat {com el propi Manual d'Acollida) .

* Mo es pot confirmar si [a Guia de Comundcackd No Sexista s'ha difds i format especificament a tot el

personal, ni 5i existeix cap mecanisme de revisio del seu compliment.

B.13 Violéncia de génere

Fundacié Especial LaFACT disposa, a través de LaFACT Area Sociosanithria, “Protocol datencid a dones en
situacid de violencla masclista”™ (1a edicid, 24/11/2022, elaborat per ka Comissia d’lgualtat). El protocol es
fonamenta en la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista {arts. 38 i 39, que

recongixen el dret de les dones en aguesta situacid a Focupacid | la formacid), la Liel 17/2015 d'igualtat
i i 4 IR
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efectiva de dones | homes, i la Liei 13/2015 d'ordenacid del sistema d'ocupacid | del Servel Pablic d'Dcupacid
de Catalunya.

El document defineix la viokéncia masclista de manera ampha (fisica, psicologica, sexual | econdmica,

incloent-hi formes més invisibilitzades com la violincia simbdlica, estructural | institucional) i identifica
explicitament "ambit laboral com un dels contextos en qué es manifesta, distingint -hi Fassetjament per rad
de génere | assetjament sexual, i reconeixent que pot produir -5 "en el centre de treball idurantlajnn-nadi
laboral, o fora del centre de treball i de I"horari laboral i té relacid amb la feina® =—una farmulacid que

connecta amb Fanalisi de 'assetjament fora del recinte laboral feta a Mapartat 8.11.

El model dintervencid s articula en quatre fases —deteccid, acollida, treball en xarka amb recursos
especialitzats | treball metodolbgic — amb responsabilitats, objectius i seqliéncies d'accions definldes per a
cadascuna. Tot el personal de LaFACT Area Sociosanitiria té la responsabilitat de detectar possibles
situacions de violancia masclista (amb el suport d'una llista d'indicadors de saspita a I'annex) i infarmar -ne
Fagent d'igualtat, prevista formacid anual especifica per a tot Iequip, | es design a una professional
especialitzada de treball social {Sra. Marla Ortiz) per intervenir en la deteccid | derivacid dels casos.

@J\ Yidentifiguen, no obstant, diversos aspectes a validar | completar: {1) Fapartat de treball en xarxa amb els

recursos especialitzats del territori es manté, en bona part, en un nivell general o de plantilla (el document

indica que “LaFACT Area Sociosanitiria ha de definir al detall® quins sdn els recursos, mecanismes de

coordinacid i professionals concrets), sense que consti si aguesta concrecid s*ha completat; (i) tot i que el

"manteniment del lloc de feina” apareix reiteradament com a o bjectiu i eix d'actuacia, el protocod no detalla
les mesures laborals concretes previstes a la normativa (adaptacid o reducckd de jornada, mobilitat

geografica, suspensid del contracte amb reserva del lloc de treball) (5] ; | (W) el protocol té una Onic  a edicié
1141’11,.:’2&11}.1 una vigencia prevista de 2 anys, sense constar -hi cap revisid posterior, per la qual cosa, a la
data d'aquest diagndstic, la seva vigencia formal semblaria haver expirat cap al novembre de 2024,

\

= Existeix un protocol espedfic amb una definicid amplia de ka violéncia masclista i un model

d'intervencid en guatre fases, amb formacia anual prevista per & tot 'equip.

®#  Laxarxa de recursos especialitzats del territori | els mecanismes de coordinacid concrets encara
estan pendents de definir al detall

= '|:|r::|tm:ul no detalla les mesures laborals concretes previstes a ia narmativa (adaptacio o reduccid
de jornada, mobilitat geografica, suspensid amb reserva de lloc de treball).

*  Lawvigkncia de 2 anys prevista sembla haver-se exhaurit cap a novemnbre de 2024 sense constar-hi

cap revisid posterior.
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8.14 Analisi complementaria: el Manual d’Acollida (des de |a perspectiva de génere

El Manual d'Accliida de LaFACT Area Sociosanitdria (codi DG -001, 7a !dinb 19/03/2024) és el document
que s liura a les persones treballadores en el moment de [a seva incorporacid | gue recull la informacia
bazica sobre Fentitat, el lloc de treball, les normes intemes i els procediment 5 de referéncia, Atés que es
tracta d'un instrument de comunicacio directa amb tota persona que s'incorpora a la plantilla, la seva analisi
des de la perspectiva de g&nere permet identificar guina informacid relativa a la gualtat arriba efectivament
al personal des del primer dia, complementant aix els 3mbits analitzats als apartats 8.1 a B.13.

El Manual d'Acoliida inclou, en el seu apartat VI, una circular informativa especifica sobre Fassetjament
psicolagic i sexual en el trebzll, que dona resposta parcial a la manca d'informacid assemyalada @ I'apartat
6.11. El document defineix de manera diferenciada Fassetjament psicoldgic imoral), Passetjament per rad de
génere | Fassetjament sexual —aquesta darrera categoria amb una definicid alineada amb la nomativa
vigent [Llel orghnica 3/2007 | Reial Decret 901/2020)—, detalla exemples concrets de comportaments
constitutius d'assetjament (fins a quinze conductes d’assetjament moral i sis d’ assetjsment sexual, incloent-
hi I'assalt o la violacié sexual) i delimita expressament qué no es considera assetjament laboral, per tal

d'evitar interpretacions esbiaixades,

Pel que fa a la prevencid | Mactuscd, el protocol preved una Declaracio de Principis de tolerdnda zero, la
designacid d’'una Persona de Referéncia per a la recepcid de queixes | dendncies —actualment ia Directora
de Servels Assistencials, Isabel Gomez=, un termini maxim de tres dies laborables per a Pentrevista amb Iz
persona afectada, la garantia de confidencialitat i de proteccio davant possibles represalies, i la remissid al
regim de faltes i sancions dels convenis d'aplicacid. Es tracta, doncs, d'un protocol formalitzat, documentat |
difds activament —mitjancant la seva inclusio al manwal &' acollida que &5 lllura a tot el personal de nova

incorporacid—, fetl que constitueix una bona prictica.

Sidentifiquen, tanmateix, alguns aspectas a validar i reforcar: (i} el protocol s presenta especificament sota
la denominacid “LaFACT _Area Sociosanitaria®, per la qual cosa cal confirmar si s'aplica de manera unifarme
al conjunt dels onze centres de treball de Fundacid Especial LaFACT o només @ aquest ambir; (il) la via de
comunicacid de les quebies recau en una Onica Persona de Referéncia, sense gue consti un canal altermatiu

O una comissid de seguiment especifica per a situacions en qué 1a persona assetjadera pugui tenir relacid

7 jerarguica o personal amb la Persona de Referéncia designada; (iii} el document no conté referéncies

explicites a mesures de suport a victimes de violéncia de génere (vegeu apartat 8.13), ni estableix un
procediment diferenciat pér a 'assetjament per rad de génere més enlld de la seva definicid; i {iv) tot | que
&l manual és del marg de 2024 (Ta edicid), caldria confirmar la data de I"Gltima revisid espedifica del protocol

d’assetjament i =i 2'ha adaptat als canvis normatius meés recents,
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Aguests dubtes es poden ara contrastar amb el Protocol (vegeu I'analisi detallada a 'apartat 8.11): es
confirma que el protocol s'aplica al conjunt de Pentitat {no només a LaFACT Area Sociosanitaria) i que
existeixen vies de comunicacio alternatives a la Persona de Referéncia. La circular inclosa al Manual d* Acollida
no és, doncs, un document independent, sind una reproduccid literal de FAnnex 1 del Protocol P -019. Es
mantenen oberts, tanmateix, els dubtes relatius 2 la manca de previsions sobre violéncia de génere i a la

vigencia del protocol {vegeu apartat 8.11).

El manual conté diverses referéncies a la concifiacid que complementen 'apartat B.9: 'hi estableix l'obligacid
de comunicar la baa per maternitat el matei dia habil del naixement i de Hiurar el part de potificacid en un
termini maxim de tres dies, remarcant -5& com una obligacid ineludible per al personal. En canvi, no 5"hi traba
cap referéncia explicita a la paternitat, a la lactancla ni a altres mesures de conciliacid [reduccio de jomada,
excedéncies), l qual cosa és coherent amb Fabséncia de dies de permis de paternitat registrats el 2025
assenyalada a 'apartat 3.9 suggereix que aquestes MEsSUNes no 85 comuniquen de manera proactiva a les

persones treballadores en el moment de |a incorporacid.

CQuant al lenguatge, s'observa una diferéncia notable entre 'apartat de prevencid de I'assetjameant (VIIl} -
redactat sistematicament amb desdoblarments | formes inclusives {"elfla treballador/a", “treballadors |
treballadores”, "assetjador/a™}— | la resta del manual, redactat majoritariament en masculi genéric ("el
treballador”, “Fempresan®). Aguest contrast reforga Fobservacid ja recollida a Fapartat 8.12 sobre Faplicacid

encara parcial | no sistemdtica del llenguatge inclusiu en la documentacid de Fentitat.

LaFALCT disposa, a mas, d'una Guia de Comunicacid Mo Sexista propia (2a edicid, 01/12/2023) que reforca
formalment aquesta orientacid; vegeu I'analisi detallada a Mapartat 8.12.

V'apartat de Prevencid de Riscos Laborals del manual descriv les obligacions generals de 'empresa i de la
persona treballadora en matéria de seguretat i salut, perd —igual gue # procediment analitzat a apartat
8.10— no incorpora cap referéncia diferenciada per génere ni cap mencid a la proteccid de 'embaras, |a
maternitat o 1a lactancia en Favaluacid de riscos, fet que confirma la manca ja identificada.

Es rellevant, en canvi, la composicit per génere dels drgans de representacid que recull 2l manual: el Comité
de Seguretat | 5alut Laboral esta format per 7 dones i 1 home (87,5% dones: Isabel Gomez, 5ara Vara i M2
Dalors Villar per part de Fempresa, | Alicia Gil, Ana Garcia, Delia Pérez | Teresa Castellon per part de les
persones treballadores, davant d'un dnic home, Dawvid Castillo), i el Comité d'Empresa estd format
integrament per dﬂneslj,g de 9 membres). Ambdues proporcions sén superiors al pes de les dones en la
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plantilla global (80,5%), fet que indica una participacié activa i representativa de les dones en els drgans de
disleg social de "entitat, si bé caldria validar 5i squesta compasicit 85 manté actualitzada.

9. Conclusions

Plantila fortament feminitzada (B0,5% dones), caracteristica propia del sector d'atencid a les
PEISONES.

Segregacid ocupacional horitzontal: les dones es concentren en categories d'atencid directa (Grup
4, 91.4% dones) mentre gue els homes tenen més pes en drees tbenigues | estructurals {Senveis
Corporatius, Area Cultural).

Bretxa retributiva dal 14,9% (mitjana equiparada) i del 6,5% [mediana equiparada), explicada en
bona part per la major incidéncia de la jornada parcial | la temporalitat entre les dones, més que
.per diferencies en &l salari base.

Bretxa de parcialitat; 47,6% de dones amb jornada parcial davant del 13,7% d'homes.

El procés de seleccld no mostra biaix de génere en la taxa d*éxit [6, 7% tant per a dones com pera
homes], perd la promocid interna si: els homes promocionen a un ritme practicament doble (9,8%
dela seva plantilla) que les dones [4,8%).

Us malt desigual dels permisos de conciliacié | cura: cap dia de permis de paternitat registrat el
2025, davant 11 dies de lactancia i 6 de matemitat, i una reduccid de jornada que recau en un
B5,6% en dones (77 de 90 persones).

La formacid té una bretxa lleu i inversa a favor dels homes en hores per persona (16,8 h davant
14,9 h de les dones), amb participacid encara molt baixa en formacia especifica d'igualtat.

Els dmbits de salut laboral, assetjament | violéncia de génere continuen requerint actualitzacis amb
informacid qualitativa propia de 'entitat abans de tancar el diagnbstic definitiu.

El Manual d"Acollida de LaFACT _Area Sociosanitiria inclou un protocol formalitzat de prevencio de
I'assetjament sexual | per rad de génere, difds a tot el personal de nova incorporacid, perd caldria

actualitzar-hao amb els punts normatius i de contingut abans esmenats.
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10. Pla d'accid

A partir dels resultats de la diagnosi (apartat 6) i de |a percepcio recollida a 'enquesta interna (apartat 8),
£5 proposen a continuacld les mesures concretes per & cadascun dels elxos d'actuacid. Cada mesura es
presenta en fitka individual amb els objectius especifics, la descripeid, el grup destinatari, els recursos |
persones responsables, la temporalitzacid | el calendari d'implementacid, i els indicadors de seguiment i
avaluacid corresponents.
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Elaborar i publicar un organigrama nominal complet de tota I'entitat, amb indicacid del

genere de cada persona responsable,

Disposar d'una estructura organitzativa transparent i amb perspectiva de
OBJECTIUS ESPECIFICS génere que permeti fer-ne el seguiment a tots els nivells | arees.
Elaborar un organigrama nominal complet de tota l'entitat (totes les
arees, no només 'Area Sociosanitaria), amb indicacic del génere de cada
persona responsable, | mantenir -io actualitzat,
DESCRIPCIO DE LA MESURA,
GRUP DESTINATARL Direccio | comandaments de totes les rees
RECURSOS HUMANS 1 Direccid General / Talent | Cultura
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Direccid General / Talent i Cultura
j Puntual, amb | CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q4 2026
TEMPORALITZACIO actualitzacic
peritdica
INDICADORS DE SEGUIMENT | » Organigrarma nominal complet publicat i actualitzat; periodicitat de
| AVALUACID les actualitzacions.
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Elaboracid d'una enquesta anual que avalui la percepcic de fa plantila wers la
implementacid de la gualtat en Porganitzacid.

Articular mecanismes de comunicacid | informacid per conéixer el grau de
coneixement, implementacid | impacte percebut del Pla d‘lrualtat- entre
la plantila, i transmetre els compromisos de lorganitzacid en matéria
d'igualtat de tracte i d'oportunitats.

OBIECTIUS ESPECIFICS
Realitzar, amb periodicitat anual, una enquesta de percepcid (seguint el
model de I'enguesta de diagnosi de l'apartat B} adrecada a tota |a
plantilla, per avaluar el grau de coneixement, implementacid | impacte

D PCIO DE LA MESURA percebut de les mesures del Pla d’lgualtat, E |s resultats s'incorporaran a
linforme anual de seguiment de k Comissid | es compararan amb les
edicions anteriors per identificar -ne ['evolucid.

GRUP DESTINATARI Plantifia

RECURSOS HUMANS | Comissit de Seguiment / Persones | Talent

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES GO e el mant
Contmu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Anualment, 2 partir de

L2 2027

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

= Nombre d'enguestes de percepcld Tetes | nombre de respostes
recollides, desagregat per génere. Evolucid dels indicadors de
percepcit respects a l'edicid anterior,

% TEMPORALITZACIO
-t
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- Comunicacis, sensibilitzacid | difusié de la cultura organitzativa basada en la igualtat.

Difusié del pla, realitzar campanyes de sensibilitzacio, afavarir I'ds i
coneixement del llenguatge inclusiu | revisid de la documentacia.
Establir una politica permanent de comunicacio | sensibilitzacio dirigida a
consofidar una cultura organitzativa basada en la igualtat efectiva entre
dones i homes. Es gramatitzara la difusio del pla d*igualtat | dels protocols

v o iy relacionats amb la igualtat, assetjament. Facilitant que tota la plantilla
conegui les mesures imptantades, els drets | procediments establerts per
la seva aplicacid. La comunicacid interna wtilitzard lenguatge nchusiu,
respectuds i no sexista tant per comunicacid interna com externa.
Durant la durada del pla s'impulsaran campanyes periddiques de
sensibilitzaciéc sobre igualtat d'oportunitats, corresponsabifitat,

iligci i d i i rad de

DESCRIPCIO DE LA MESURA conciliacid, prevencié de I'assetjament sexual | per pénere,

diversitat | respecte en 'entorn laboral,
@ GRUP DESTINATARI Plantilka

RECURSOS HUMANS | Comissia de Seguiment [ Persones i Talent

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES Camiissiitn Sapmant

TEMPORALITZACHKS Continu CALENDAR! IMPLEMENTACIO | Anualment, a partir de

J \ Q12027
I' INDICADORS DE SEGUIMENT | » Nombre de campanyes de sensibilitzacio
I AVALUACIO
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Revisar sistematicament les ofertes de feina amb la Guia de Comunicacid No Sexista abans

de publicar-les,
Garantir que "accés a l'organitracia sigui neutre, abjectiu i lliure de biaios
FRECYIL B de génere des de [a mateixa redaccit de les ofertes.
Revisar sistematicament totes les ofertes de feina amb la Guia de
comunicacid no sexista de I'entitat abans de publicar -les,
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Persones amb funcions de seleccié | comunicacic
RECURSOS HUMANS | Talent i Cultura/ Comunicacio
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent i Calendari/ Comunicacia
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Immadiat | continy
INDICADORS DE SEGUIMENT | = % d'ofertes de feina revisades amb |a Guia abans de pubficar-se.
1 AVALUACIO
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Formar les persones que intervenen en processos de seleccid en la detecchd de blalkos

mconscients de pénere.

Redulr el risc de biakos de génere, conscients o inconscients, en els
OBIECTIUS ESPECIFICS processos de seleccid de personal,
Formar les persones que pariicipen en processos de selecckd en la
identificacis | mitigacid de biaixos inconscients de génere.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Persones amb funcions de seleccid
RECURSOS HUMANS | Talent i Cultura/ Formacid
MATERIALS
PERSOMES RESPOMNSABLES Talent | Cultura
Puntual, amb | CALENDARI IMPLEMENTACIO | 02 2027
TEMPORALITZACIO repeticid
periodica
INDICADORS DE SEGUIMENT | © Mombre, disgregat per génere, de persones formades / total de
| AVALUACIS persones amb funcions de seleccid.
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- Reduir la incidencia de la contractacio temporal en dones,

Corregir la bretwa detectada en la contractacid temporal, gue afecta

OBIECTIUS ciFics proporcionalment més les dones (15,5%) que els homes [£,9%).
Prioritzar, & igualtat de condicions, la conversid a contracte indefinit de
les persones amb contracte temporal, amb especial atencid al collectiu
femeni, mitjangant la prioritzacid "ampliacic dels coeficients de

arcialitats dels contractes indefinits,

DESCRIPCIO DE LA MESURA. | © '

GRUP DESTINATARI Personal amb contracte temporal

RECURSOS HUMANS | b

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES Tamnt] Caltury

TEMPORALITZAGH Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Continu, amb revisid

anual
INDICADORS DE SEGUIMENT # % de conversions de contracte temporal a indefinit, desagregat per
= | AVALUACIO gEnere.
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- Acollida i informacid sobre les politigues d’igualtat a les noves incorporacions

OBJECTIUS ESPECIFICS

Facilitar el coneixement de les politiques d'igualtat que es porten a terme

a lMorganitzacid a totes les noves incorporacions.

DESCRIPCIO DE LA MESURA

Per part de personal de talent i cultura g responsable de servei La
empresa incorporard la perspectiva de igualtat des de el moment de la
incorporacid de noves persones treballadores,. considerant el procés
d"acollida com a una eina fonamental per transmetre els valors, drets |
compromisos que inspiren el present pla d'igualtat. A més es facilitara
informacid sobre les mesures de conciliacio existents, els procediments
interns per solficitar-les | els recurscs disponibles per resoldre dubtes.
Totes les persones treballadores han de condixer | exercir els seus drets
des de I'inici de la relacid laboral. Totes les persones que s'incorporin
rebran el contingut del pla d'igualtat, el protocol de prevencid i actuacid
davant I"assetjament sexual o per rad de génere, el protocol d'actuacio
davant la violéncia de génere juntament amb els documents gue la
empresa consideri oportuns. EL procés d'acollida ha de permetre a les
noves incorporacions condicer les politiqgues internes en  matiria

d’igualtat, diversitat | respec te,

Personal amb contracte temporal

% GRUP DESTINATARI
|

RECURSOS HUMANS | Aoy ¥ Culhurs
MATERLALS
PERSOMES RESPOMSABLES Talent | Cultura
: TEMPORALITZACIO Continu ll CALENDARI IMPLEMENTACIO | Continu, amb revisid
LY anual
INDICADORS DE SEGUIMENT s Nombre de persones, disgregat per génere, informades en processos
| AVALUACIO de nova acollida,
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- Afavorir un reequilibri progressiu de génere als centres i arees més segregats.

Reduir la segregacio horitzontal identificada per centre de treball i grup
OBJECTIUS ESPECIFICS iakiiic
Establir objectius progressius de reequilibri de genere als centres/farees
meés segregats ([Cultura, Serveis Corporativs,) en  les properes
contractacions, a igualtat de mérits.
DESCRIPCIO DE LA MESURA,
GRUP DESTINATARI Persones candidates a llocs vacants als centres/arees identificats
RECURSOS HUMANS | Talen | Cultura/ Seleccio
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent | Cultura fSaleccid
TEMPORALITZACIH Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Continu, amb revisid
L anual
INDICADORS DE SEGUIMENT | « % de donesfhomes en noves incorporacions, per centre de treball.
| AVALUACIO
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Establir un objectiu de preséncia equilibrada de dones en llocs de comandament | direccid.

Corregir la segregacio vertical detectada: la Direccid General, el cirrec de
major rang jerarquic, 'ocupa un home malgrat lelevada preséncia de

dones en direccions intermedies,

OBIECTIUS ESPECIFICS
Establir I'ohjectiu gue la preséncia de dones en llocs de comandarment |
direccié sigui, com a minim, del 40% en les properes vacants i
substitucions, | fer-ne seguiment amb el suport de 'organigrama nominal
{mesura 1.1).

DESCRIPCIO DE LA MESURA,

GRUP DESTINATARI Direccid | comandamenis

RRCURAGE MRRARS | Talent | Cultura/Direccid General

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES Talent i Cultura/Direccio General

TEMBG 5 Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Continu, amb revisid

anual
INDICADORS DE SEGUIMENT | = % de dones en llocs de comandament | direcoio.
| AVALUACIO
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Elaborar un procediment de promocié gue estableiin | documenti criteris objectius i

transparents de promocid interna.

Garantir que la premocic interna es basi en criteris chjectius, coneguts i

OBIECTIUS ESPECIFICS aplicats de manera homogenia, sense biaixos de génere.
Elaborar un procediment de promocid on sestableddn els criteris
objectius | transparents de promocks interna (antiguitat, prova objectiva,
designacid, etc.} | difondrels a tota la plantifla. Incloure, al procediment,
un estudi dels locs gue guedaran vacants per jubilacid per a veure 5
aquests Hocs poden serocupats per promocic. Implementar una formacia
per aquelles persones que poden promaocionar

IPCIO DE LA MESURA Un cop es defineixin els criteris de seleccid i el loc de treball, es faci la

convecatoria. S'hauria d'informar a |a comissid de seguiment de totes les
persones gue 5'han presentat, ce quins locs de felna provenen, antiguitat
i tat aixd; i un cop s'ha resolt 2 qui s'adjudica la placa, saber els motius pel
qual a aquesta persona siia la resta no.

GRUP DESTINATARI Plantilia

HECLIRSOS BUNANE i Talent i Cultura /Comissid de seguiment

MATERIALS

" PERSONES RESPONSABLES Talent | Cultura /Comissio de seguiment
@ TEMPORALITZACIO Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | 02 2027
INDICADORS DESEGUIMENT | » Procediment de promocia interna aprovat i difds a tota la plantilia.
| AVALUACIO
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TILAFACT

Registrar el nombre | &l génere de les persones candidates a cada procés de promocio

interna.
Disposar de dades gue permetin determinar si [ bretxa de promocia
respon a una menor participacid femenina o a un tracte desigual en la
OBIECTIUS ESPECIFICS i
Registrar el nombre de persones candidates a cada procés de promocid
interna (no només les seleccionades| i el seu génere.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Persones candidates a processos de promocid
RECURSOS HUMANS | FAMEL COmrn
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Toleat | Cuttura
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | A partir de Q2 2027
| INDICADORS DE SEGUIMENT | » [ades disponibles per a cada procés de promocio interna.
J| | AVALUACIO
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Ti LarAgT

Fixar Mobjectiu que el pes de les dones promocionades no sigul inferior al seu pes a la

plantilla.
Corregir lindlcador detectat: els homes promocionen a un ritme
practicament doble [3,8%) que les dones [4,8%), un possible "sostre de
VBIECTIUS ESPECIFICS vidre™ -en l'accés a la promiocio.
Fixar 'objectiu que el pes de les dones entre les persones promocionades
no sigui inferior al seu pes a la plantilla global {80,5%], amb seguiment
DESCRIPCIO DE LA MESURA anual per part de la Comissic.
GRUP DESTINATARI Plantilla
RECURSOS HUMANS | Talent i Cultura/Comissio de Seguiment
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent i CulturafComissio de Seguiment :
TEMPORALITZACIO Continu CALEMDARI IMPLEMENTACIH) | Revisit anual
INDICADORS DE SEGUIMENT | & % de dones promocionades respecte del total de promocions
| AVALUACIO interneas.
! P
i e
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T1 LaFACT

Realitzar Ia formacid en igualtat de génere | del protocol de prevencid | actuacid davant
I'assetjament sexual i per rad de geénere a tota la plantilla.

Superar la participacid minima detectada (una sola persona per accid) en
OBIECTIUS ESPECIFICS la formacic especifica d'igualtat.
Realitzar activament la formacid en igualtat de genere (Comissid de
Seguiment, comunicacid no sexista) a tota la plantilta .
Garantir I'accés igualitari a la formacid a tot el personal.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Plantilla
RECURSOS HUMANS | SO LSRN LI
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES TElent: Cultuen
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | A partir de Q2 2027
INDICADORS DE SEGUIMENT | © Nombre, disgregat per génere, de persones formades en igualtat /
| AVALUACIO plantilla total.
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TILarACT

- Facilitar I'accés de dones a formacions técnigues i de Bderatge.

Comegir la concentracid masculina detectada en formacions técnigues,
g s .

OBJECTIUS ESPECIFICS fisigues o de lideratge (treballs en altura, coordinacio, lideratge)
Facilitar i prioritzar Faccés de dones a formacions técniques i de fideratge
actualment masculinitzades,

DESCRIPCIO DE LA MESURA

GRUP DESTINATARI Plantilla fermenina

RECURSOS HUMANS | Talenti Cylturn

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES L e

TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Continu

INDICADORS DE SEGUIMENT | & % de dones participants en formaclons teonigues i de lideratge.

5 | AVALUACIO
.Y
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71 LaFACT

- Desagregar I'analisi de les hores de formacid per categoria professional i tipus de jormada,

Determinar i la bretia d'hores de formackd per persona respon a
diferiéncies en la jornada contractada meés que al génere.

OBJECTIUS ESPECIFICS
Desagregar I'analisi de les hores de formacid per categoria professional i
tipus de jornada (completa/parcial) de les persones participants.
Es procurara que |a formacio es realitzi dins de la jornada Bboral i, quan
DESCRIPCIO DE LA MESURA | N0 sigui passible, s'aplicara el régim de compensacid que comrespongui
d’'acord amb la normativa i el conveni aplicable |
GRUP DESTINATARI Plantilla
RECURSOS HUMANS | Talent | Qultura
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent | Cultura
Puntual, amb | CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q1 2027
TEMPORALITZACIO repeticid
anal

INMMCADORS DE SEGUINMENT
| AVALUACIO

¢ Informe anual de formacio desagregat per categoria professional,

tipus de jornada i génere.

Pagra &3 e 10



T LaFACT

- Garantir I'accés igualitari a la formacic

OBJECTIUS ESPECIFICS

L'entitat promoura una politica de formacio basada en els principis
d'iguaitat de tract e, igualtat d'oportunitats | no discriminacio, assegurant
que tota la plantila pugui accedir a les accions formatives | el

desenvolupament professional en. condicions objectives, transparents i

o’ equitat,

DESCRIPCIO DE LA MESURA

Realitzar una difusid transparent de la formacid per canals interns de
comunicacid indicant tots els requisits, objectius, persones destinataries,
criteris de sefeccld, .. evitant el seu accés per motius de génere, Prigritzar
gue sigul dins fa jornada laboral, en cas que no gue sigul compensada.
Durant la vigkncia del pla es desenvoluparan formacions especifiques
dirigides a reforcar el coneixement de la normativa en matéria d'igualtat
prevencid de la discriminacid , corresponsabilitat, comunicacd indusiva

aixl com el coneikement dels protocols interns existents.

També simpulsaran formacions per afavorir el desenvolupament
prafessional | a la promocid interna, procurant que les trebalfadores |
treballadors disposin de la informacid necessiria per conéer bes
possibilitats de creixement professional existents dins la empresa | poder

accedir en condicions d'iguaitat.

Plantilla

RECURSDS HUMANS |
MATERIALS

Talent i Cultura

PERSONES RESPONSABLES

Talent i Cultura

TEMPORALITZACIO

Puntual, amb | CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q12027
repeticio
anual

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

% GRUP DESTINATARI
!
|
%m
i
b
s
=
£
Er
I
i
%

¢ [nforme anual de formacid desagregal per categoria professional,

tipus de jornada | génere,
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T LaFAGT

Sensibilitzar els homes amb fills/es a carrec sobre el permis per naixement j altres mesures

de conciliacid,
Consclenciar en la plantilla masculina de fer ds del permis per naixement
OBRJECTIUS ESPECIFICS detectada el 2025, malgrat que 12 homes de la plantilla tenen fills/es a
CAFrec,
Sensibilitzar | informar activament els homes amb fills/es a carrec sobre
el permis de naikement i la resta de mesures de concilac) disponibles.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Homes amb fills/es a carrec
RECURSOS HUMANS | Tuisert; Culturs
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES e b
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | A partir de Q1 2027
INDICADORS DE SEGUIMENT | + % dhomes amb fillsfes a carrec que exercebien el permis  per
1 AVALUACIO naixement.
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Ti LakACT

- Elaborar una guia de teletreball | permis per estudis.

Facilitar I'0s del teletreball i el permis d'estudis.
OBJECTIUS ESPECIFICS
Elaborar una guia de teletreball | permis per estudis com a mesures de
concillacid (sense cap ds registrat el 2025 )
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Plantilla
RECURSDS HUMANS | Talent | Cultura/Direccit General
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent i Cultura/Direccic General
TEMPORALITZACIO Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | 02 2027
INDICADORS DE SEGUIMENT ¢ MNombre, disgregat per génere, dg persones gue fan s del teletreball
| AVALUACIO i del permis per estudis.
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Ti LarACT

- Elaboracid d'una pula de corresponsabilitat

Facilitar ['0s de [a corresponsabilitat a la plantilla.

OBJECTIUS ESPECIFICS
Elaborar conjuntament part social | empresa un document on es reculli
tota la informacid referent als permisos que corresponguin al conveni
aplicable i a l'sstatut de treballadors Jes incloent els de formacid . Aixb
inclou els criteris per sol Jicitar- requisits, formularis per

DESCRIPCIC) DE LA MESURA il ios 1 e
emplenar k2 sol-licitud, persona a qui s'han de fer entrega, temps per
donar resposta...

GRUP DESTINATARI Plantilla

RECURSOS HUMANS | Talent | Cultura/Direccio General

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES Talent i Cultura/Direccid General

TEMPORALITZACIO Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | 02 2027

INDICADORS DE SEGUIMENT | « Elaboracid i difusio de la guia de corresponsabilitat

1 AVALUACIO
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Ti LarAeT

Creackd de grup de treball per millora de la conciliacid familiar

e

OBIECTIUS ESPECIFICS

Per avangar en la conclliacid de la vida personal, familiar | boral |
fornentar una major corresponsabilitat entre dones | homes, es
constituird un grup de treball que analitzard les mesures actualment

existents a ['entitat i valorara possibles propostes de mi llora

DESCRIPCIO DE LA MESURA

1. Acompanyament a familiars per motius médics

Sanalitzaran, per a cadascun dels convenis collectius aplicables, els
permisos | drets existents per a MFacompanyament a familiars a visites,
tractaments o proves médiques, tanten Fambit de la sanitat pdblica com
privada.

A partir d'aguesta analisi es podran identificar necessitats no cobertes i
valorar possibles mesures complementaries, inclosa, si escau, la
possibilitat d'establir una bossa limitada d'hores, determinant -ne
préviament Pambit d'aplicacid, les persones bene ficiaries, els supdsits
causants, els requisits de |ustificacid | el seu Impacte organitzativ |
econbmic.

El grup de treball valorara la regulacid legal | convencional existent i, si
s detecten necessitats no cobertes, podrd formular propostes
complementaries, determinant-ne les condicions, durada, justificacio i

compatibilitat amb bes necessitats organitzatives dels diferents serveis

GRUP DESTINATARI

Plantilla

RECURSOS HUMARNS |
MATERIALS

Talent i Cultura/Direccio General

PERSONES RESPONSABLES

Talent | Cultura/Direccié General

TEMPORALITZACIO

Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q4 2026

INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIO

+ (Constitucio del grup de treball

* Nombre de reunions

= Analisi dels convenis aplicables amb informe de conclusions
* MNombre de propostes analitzades |, 51 escau, aprovades.

]
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T LarACT

Revisar el disseny dels complements salarials i extrasalarials que puguin generar breta

indirecta.

Identificar si complements winculats a disponibilitat, mohilitat o
ORJECTIUS ESPECIFICS nocturnitat afecten de manera desigual dones i homes,
Revisar el disseny dels complements salarials | extrasalarials que puguin
generar bretxa indirecta.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Plantilla
RECURSOS HUMANS | RIS Bt e
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent [ Dultura
TEMPORALITZACIO Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q2 2027
INDICADORS DE SEGUIMENT | * Complements revisats |, si escau, redissenyats.
| AVALUACIO s Informar ala comissid de seguiment dels resultats .
A
II . Ty
(il '
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T LaFAGT

- Elakorar una auditoria retributiva bi ennal durant la vigéncia del pla.

Fer un seguiment continu de 'evolucio de la bretxa retributiva global i per
OBJECTIUS ESPECIFICS ks
Repetir l'suditoria retributiva biennal amb el registre retributiu
actualitzat, | presentar-ne els resultats @ la Comissid de Seguiment.
DESCRIPCIO DE LA MESURA Tanmate es proposa que la nomenclatures de ls concéptes salarials
puguin ser mes senzilles o accessibles.
GRUP DESTINATARI Plantilta
RECURSOS HUMANS | Eaiant} Cuitire
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Tolent | Cultura
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | Biennal (febrer)
Auditoria retributiva actualitzada | presentada a la Comissid de
Segubment.
INDICADORS DE SEGUIMENT
| AVALUACIO * Fer arribar a 1a Comissid de seguiment de forma anual el registre
rebributiu per valorar | prendre mesures en cas necessan
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T LaFAGT

-Aﬂualmar | difondre al protocol d'assetjament sexual | per rad de génere.

Adequar el protocol vigent a la normativa actual, atesa la seva vigéncia
OBIECTILS ESPECHRICS exhaurida i les referéncies normatives obsoletes detectades.
Actualitzar el protocol incorporant la Uei Organica 10/2022 {"lkel del si és
s} I la Llei 17,2020 de viokéncies digitals, | substituint les referéncies
normatives obsoletes (LOPD 15,/1999, ET 1995).
DESCRIPCI) DE LA MESURA | Formalitzar |a revisid periddica del protocol (cada 2 anys), amb data i
responsable assignats.
GRUP DESTINATARI Plantilka
RECURSOS HUMANS | Comissid de seguiment/ Servel Juridic /Comunicacid
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Comissid de seguiment/ Servei Juridic /Comunicacid
TEMPORALITZACIO Puntual CALENDAR! IMPLEMENTACIO l:ﬂ 2027 1 revisid
[urgant) biennal
¢ Protocol actualitzat i aprovat,
INDICADORS DE SEGUIMENT | + Nombrae de vegades que s'ha fet reviskd | difuskd,
it 0 » Mombre de persones, disgregal peér génereé, que han rebut
i informacia sobre el protocol.
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Ti LakaCT

Estendre I'aplicacid sistematica de la Guia de Comunicacid No Sexista a tots els

documents corparatius.

Superar el contrast detectat entre k3 Guia | 'is del mascull genéric en
B = i
ORIECTIIS Espchiics altres documents de "entitat, com el Manual d'Acollida.
Estendre 'aplicacid sistematica de la Guia de Comunicacid Mo Sexista a
tots els documents conporatius, incloent -hi el Manual d'Acollida.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Documents corporatius de 'entitat
RECLIRSOS HUMANS | Talent | Cultura/Comunicacié
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talenk 1 Cuttura) Commnicacld
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO | A partir de 02 2027
INDICADORS DE SEGUIMENT | « % de documents corporatius revisats i adaptats.
| AVALUACIO
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T LaFAGT

Formar la plantilla, especialment els comandaments, en I'ds de la Guia de Comunicacid

Mo Sexista.
- . ll - - ! . - k
s e Garantir la difusid i I'aplicacid efectiva de la Guia entre tota |a piantilla
Formar tota la plantilla, | especialment els comandaments, en I'ls de &
Guia de Comunicacio No Sexista.
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATAR] Plantilla, especiaiment comandaments
RECURSOS HUMANS | Talent i Cultura [ Formacia
MATERIALS
. PERSONES RESPONSABLES Talent | Cultura /Formacid
Puntual, amb | CALENDARI IMPLEMENTACIO | O3 2027
TEMPORALITZACIO repeticjd
peribdica
| INDICADORS DE SEGUIMENT | »« Nombre de persones formades / plantilla total.
| | 1avALUAGIS
—
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T LaFACT

Integracio de la perspectiva de génere en la prevencid de riscos laborals.

Incorporar la proteccid de la maternitat, 'embards i Ia lactancia, | una
analisi diferenciada per pénere dels riscos laborals, 8l procediment de
vigiancia de la salut vigent des del 2018 | superant l'avaluacid "neutra”

OBJECTIUS ESPECIFICS implicitament masculing.
Actuslitzar el procediment «Procediment de vigiincia de 1o salute
ingorporant la proteccid de la maternitat, Fembaras i la lactancia, | una
analisi diferenciada per génere dels riscos laborals (ergonomia, EP,
mobilitat de pacients especialment per a les auxiliars i téonics/ques de
geriatria com a categoria més feminitzada |,
Facilitar espai de [actdncia: La persona treballadora pugul disposar d'un

DESCRIPCIO DE LA MESURA espai privat amb clau que asseguri la intimitat i les condicions higiéniques
adequades per extraccic i conservacio de la llet materna durant la
jornada laboral. La llet extreta e5 podra conservar en un espai de
refrigeracid  habiitat | clarament diferenciat d'aguell destinat a
Femmagatzematge d'altres aliments per consum personal o de les
usuaries del centre, assegurant en tol moment seguretat | higlene,
Avaluacid del lloc de treball segregat per génere | periode gestant

GRUP DESTINATARI Plantilta

BSOS HURAANS § Talent | Cultura/Servei de prevencid

MATERLALS

PERSONES RESPONSABLES Ttk A Cuttara/sesied o Drywincd

TEMPORALITZACIO Puntual CALENDAR! IMPLEMENTACIO | Q1 2027

INDICADORS DE SEGUIMENT | * Procediment de vigilancia de la salut, revisat | aprowvat.

| AVALUACIO

o Creacid d'un espai de lactancia.
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T LaFAGT

Registrar | analitzar la vigildncia de la salut amb perspectiva de génere .

Disposar de dades desagregades per génere sobre reconeixements
medics, resultats d'aptitud i baixes per riscos aborals, actualment no
OBJECTIUS ESPECIFICS e
Fegistrar | analitzar de manera desagregada per génere els
reconebements médics realitzats, els resuftats d'aptitud i les baixes
derivades de riscos laborals | baies per incapacitat temporal derivades de
malalties comunes, desagregades per génere o ghnent segons el criteri
DESCRIPCIC) DE LA MESURA utilitzat, i per categoria professional. Aquest a analisis permetra identificar
les possibles diferéncies o patrons que puguin evidenciar situacions de
desigualtat o discriminacid indirecta |, en el sew cas, adoptar les mesures
correctores adients,
@ GRUP DESTINATARI Plantilla
é RECURSOS HUMANS | Sl e rwaoed
.d__._.} MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Jenvel de Porvencio
TEMPORALITZACIO Continu CALENDARI IMPLEMENTACIO A partir de Q2 2027
[ INDICADORS DE SEGUIMENT | » |nforme anual de vigitincia de la salut desagregat per génere.
| AVALUACIO
:::

Aes
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Ti LarAET

de génere.

Detalkar | formalitzar ka xana de recursos especialitzats del territorl en temes de viokancka

OBIECTIUS ESPECIFICS

Completar I'apartat de treball en xarxa del protocol de viokencia masclista,

actuglment en un nivell general o de principis.

DESCRIPCIO DE LA MESURA

Detallar | formalitzar 2 xarca de recursos especialitzats del territori i els

mecanismes concrets de coordinacic.

Creacid d'una infografia o esguema per facilitar 'accés a ka informacid.

GRUP DESTINATARI Plantilia, especialment dones en situacid de viokencia masclista
RECURSOS HUMANS | Comissio d'lgualtat / Treball Social

MATERIALS

PERSONES RESPONSABLES Comissio d'igualtat / Treball Social

TEMPORALITZACIO Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q2 2027

INDICADORS DE SEGUIMENT
1 AVALUACIO

#  Marxa de recursos documentada i protocol actualitzat.
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T LaFAGT

- incorporar al protocol el detall de les mesures laborals previstes legalment,

Garantir que el protocol reculli de manera explicita els drets laborals de
RSO EEPECRITS les dones en situacid de violéncia de génere.
Incorporar al protoool el detall de les mesures laborals previstes
legalment (adaptacid o reduccid de jornada, mobilitat peografica,
suspensid amb reserva de lloc de treball),
DESCRIPCIO DE LA MESURA
GRUP DESTINATARI Plantilla, especialment dones en situackd de viokncia maschista
RECLIRSOS HUMANS 1 Talent i Cultura [ Servei Juridic
MATERIALS
PERSONES RESPONSABLES Talent i Cultura [ Servei luridic
TEAPORALITZACHS Puntual CALENDARI IMPLEMENTACIO | Q1 2027
[wrgent)
INDICADORS DE SEGUIMENT ¢ Protocol actualitzat i aprovat.
| AVALUACIO
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El Pla d'lgualtat &5 un document viu que s'ha d'anar ajustant a a realitat canviant de FEmpresa. En aguest

sentit, el seguiment i I'avaluacio del Pla ens permetran mesurar el seu grau de funcionament, fer flexibles

els seus continguts, adaptant -los a les necessitats gue vagin sorgint a cada moment.

El coneixement, seguiment | avaluacid periddic de cadastuna de les accions es realitza a través de la

Comissio de Seguiment del Pla d'lgualtat sent integrants les seglients persones (les mateixes que en la

comissid negociadora);

Representanis

per part de 'empresa

Representants legals de les

persones treballadores

Ana Lopez Teruel, directora de talent
i cultura.

Lidia Lopez Diaz, técnica de talent i
cultura.

Inma Bernier, técnica de talent i
cultura.

Isabel Gomez Die, directora LaFact
area sociosanitaria,

Teresa Castellé Cuni, delegada sindical
CO00.

Patricka Sanjuan Adamuz, delegada
sindical CCO0

Miguel Angel Ibdfiez Diez, resp. digualiat
SP-UGT Vallés Docidental, assessor extern
e representacio dels centres sense RLPT.

Jordl Setd, assessor extern de OO0 en
representacid dels centres sense RLPT.

La primera data de reunid de la Comissid de Seguiment serd el 08/10/2026
i les persones de la Comissio de Seguiment que formen part de |a Representacis Legal de les Persones

formacld o experigncia en matéria digualtat en 'ambit laboral,

Treballadores deixessin de pertanyer a la ALPT se substituirien per una altra persona gue si formeés part de
la RLPT.

En la seva composicid es vetllard perqué hi hagi representants dels dos géneres, aii com gue disposin de

5 La Comissid de Seguiment del Pla d'igualtat és 'encarregada de dur a terme la supervisid de l'evolucid del

Pla d'igualtat amb el suport dels departam

Vi )

ents i persones necessaries per a desenvolupar cada accid. Per
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alxdy, [es funcions concretes de B Comissid de Seguiment del Pla d'lgualtat, en relacid amb el seguiment i
l'avaluacid, seran les segiients:
# Realitzar un seguimeant deél grau de complment dels objectius del Pla i elaborar un informe per &
comprovar él desenvolupament dels abjectius | mesures proposadas:
» % d'accions realitzades en relacid amb el total d'accions previstes,
= % de compliment del cronograma previst per a la implementacis del pla.
Impacte del pla d'igualtat:
#  Ndm, de persones beneficiaries de les accions executades.
*  Canvid'actitud de la plantilla respecte ala perspectiva de génere,
*  Avaluar les mesures realitzades.
* Participar i assessorar en la concrecio i execucic de les accions.
» Reflexionar sobre |a necessitat de donar continuitat a les accions.

& # [dentificar possibles noves necessitats que requereixin accions per a fomentar | garantir la
igualtat de tracte | oportunitats en FEmpresa, d'acord amb el compromis adquirit.
# Proposar a la Direccho de l'empresa Faplicacld de mesures | campanyes informatives i de
sensibilitzacia en matéria digualtat.
#  Recolir | canaditzar les iniciatives | suggeriments proposats per la plantilla en relacic amb
) Ia iguaitat d'oportunitats &’ homes | dones.
% *  Proposar, quan sigui necessari, mesures correctores per al millor empleno dels objectius.
* Elaborar l'informe d'avaluacic del Pla d'igualtat on es concretara el nivell de consecucia
! dels objectius | indicacions sobre la conveniéncia de la continuitat de cadascuna de fes
acchons | conclusions sobre les quals ja han complert amb el seu objectiv pe rcomplet,
L'informe donarh pas 3 una nova fase de diagnostic.
|. # Lacomissid de seguiment podra comptar en bes seves reunions amb ['assessorament de

persones alienes a l'empresa especialitzades en matéria d'igualtat entre dones | homes

en I'ambit laboral.

' "‘:Les persones que integren la Comiissio de Seguiment, aixl com les persones expertes gue 'assisteixin,

hauran d'observar en tol moment el deure de sigll respecte a agquella Infarmacid que els hagl estat
expressament comunicada amb caracter reservat, En tot cas, cap tipus de document lliurat per 'empresa a
aguesta Comissid podra ser utilitzat fora de "estricte ambit d"aquella ni per a fins distints dels que van

mativar el seu liurament,

La Comiissio de Seguiment del Pla d'lgualtat, una vegada signat el Pla d'lgualtat, es reundra amb una
periodicitat anual amb caracter ordinari per al seguiment i avaluacio de l'actual Pla d'lgualtat amb el

c
fj, [ £ 4

.. [ Fi ?-'IE* Fapira 103 de 130
r{__\__ ‘_-_'
ol



Tl LAFACT

Es proposa a tancament d'exercici elaborar una enquesta a respondre per la plantilla per a avaluar el

seglent Calendar] de reunions de Seguiment | Avaluacd.

compliment de les mesures.

Per aixd, el seguiment peribdic permetra identificar problemes que puguin aparéixer aportant aixi solucions
a ells, revisar constantment el pla digualtat i efectuar kes correccions | modificacions oporiunes. Les
avaluacions determinaran l'eficacia del pla |, sila situacld de partida ha millorat, si s'han complert els

objectius proposats | si els resultats obtinguts han estat els previstos,

Independentment de les reunions Ell'dil'lﬁ.l'iesr la Comissic de Seguiment del Pla d'lgualtat podra celebrar les
reunions extraordinaries que considerin oportunes, per iniciativa guan el soliciti qualsevol de les parts amb
un preavis de 10 dies habils d’antelacié, amb prévia comunicacid per escrita i indicant els punts que es
tractaran en ['ordre.

El Pla d'igualtat sera objecte de revisid ifo modificacid en els seglents casos:
¢ [uan es posi de manifest la seva falta d'adequacid als requisits legals i reglamentaris o la seva
insuficiéncia com a resultat de la Inspeccid de Treball | Seguretat Social.
*  En els supdsits de fusid, absorcia, transmissio o modificacio de I'estatus juridic de 'empresa.
&  Davant quaksevol incidéncia gue modifiqul de manera substancial la plantifla de Nempresa, els seus
métodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les inaplicacions de conveni i les
maodificacions substancials de condicions de treball o les situacions analitzades en el diagnostic de

situacié que hagi servit de base per ala seva elaboracid.
r -
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En el cas gue una resobucld judicial condemni a 'empresa per discriminacid directa o indirecta per
rad de géners 0 quan determind la falta d'adequacié del Pla d'lgualtat als requisits legals o
reglamentaris.

Quan per circumstancies degudament motivades, s'hagi de procedir a l'actualitzacio del diagndstic
i consagientment del Pla d'lgualtat.

En qualsevel moment durant la seva vigéncia amb |a finalitat d‘afegir, rearientar, miflorar, corregir,

intensificar, atenuar a fins i tot, deixar d'aplicar alguna mesura que contingui en funcid dels efectes
gue vagin iIII'EL'I':iI'It*'iE en relacit amb la consecuc W dels seus objectius.

Respecte al procediment de modificacid i revisid del Pla d'igualtat s durd a terme quan el solliciti
gualsevol de les parts amb un preavis de 10 dies habils d'antelacid, amb prévia comunicacio per
escrit i indicant els punts que &5 tractaran en 'ordre d el dia | amb les justificacions pertinents.

En cas d'aparicid de possibles discrepancies, la Comissid de Seguiment podrd acudir als
procediments | Grgans de solucd autbnoma de conflictes, si ai s'acarda, prévia intervencid de la
tomissit paritaria del conveni corresponent, quan en el mateix s'hag i previst per a agquests casos.
Tot acord requerird del vot favorable de la majoria simple de cadascuna de les parts (el vot
favorable de la majoria de la representacid de lempresa i el vot favorable de la majoria de la

representacid de les persones treballadares),

Manifestant haver-se realitzat un procediment de negociacid, reflexid i participacid en el si de la comissid
negociadara del pla d'igualtat de conformitat amb el marc de Ia llei establerta, | havent arribat a un acord
dels temps i de les accions positives a implementar, les parts vallden | aproven el | Pla d'igualtat de La
Fundacié Especial LaFACT

Aprovacid del Pla d'lgualtat a 25 d'agost de 2026
En representacio de Fempresa En representacié de les persones treballadores
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Annex |. Taules del registre retributiu (format original del Ministeri
d'lgualtat)

Aguest anney reprodueix, integrament | amb tots els conceptes retributius, les taules generades per 'Eina
de Registre Retributiu del Ministeri d'lgualtat: mitjana | mediana, en versid efectiva (Ef., import realment
percebut) i equiparada a jornada complet a i any compéet (Eq .}, desagregades per agrupacic de classificacio
professional [AGRUP, CLAS. PROF.) i per escala de valoracid del lloc de treball (AGRUP. VALOR, PTO.). Pera
cada grup/escala es mostra la bretxa per concepte (homes = referéncia; positiu afavoreix els homes,
negatiu afavoreix les dones), seguida dels imports mitjans/medians efectivament calculats per a homes i
per a daones. Periode de referéncia: 01/01/2025 - 31/12/2025. Font; Eina de Registre Retributiu (Minister
d'igualtat].

Per agrupacd de classificacid professional ([AGRUP. CLAS. PROF.)
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Annex |l. Analisi de I'enquesta de percepcid interna (103 respostes)

Agquest annex incorpora, integrament, el document d'andlisi de I'enguesta de percepcid interna sobre igualtat
de dones i homes elaborat com a document base per al | Pla d'lgualtat, amb 103 respostes (87 danes i 16
homes). Els resultats @5 presenten desagreg ats per génere | complementen, amb la percepcid subjectiva de
la plantilla, les dades objectives analitzades a Fapartat 8.

ANALISI DE L'ENQUESTA DE PERCEPCIO
SOBRE IGUALTAT DE DONES 1 HOMES A LaFACT

Resultats desogregots per génere — document base per of | Pla d'lguaitat

Data del document: 24 de julicl de 2026
Font; enquesta de percepcid Inteérna {103 respostes: 87 dones / 16 homes)

m
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Aguest document presenta Fanalisi dels resultats de lenquesta de percepcid sobre igualtat de dones |
homes realitzada al personal de LaFACT, amb totes les respostes desagregades per génere, tal com
correspon a un diagnéstic previ a l'elaboracic del | Pla d'igualtat de Pentitat.

L'enquesta ha recollit 103 respostes, de les quals 87 corresponen a dones (84,5%] | 16 a homes (15,5%).
Aquesta distribucid és similar a la composicid de [a plantilla en sectors sociosanitaris | d'atencid a les
persones, on la feminitzacid de la forga de t reball &s habitual,

Els resultats es presenten desagregats per génere {dena/home) per a cadascuna de les 33 preguntes del
guestionari, agrupades en 10 blocs temitics. Per a les preguntes amb escala Likert  {1-5], &5 reporta la
mitjana i el percentatge de respostes favarables (valors 4 -5, “top-2-box” ). Per a les preguntes de resposta

unica, es reporta el percentatge de cada categoria sobre el total de respostes de cada  pénere.

Cal fer una adverténcia metodoligica important: la mastra d'homes és makt reduida {16 respostes, enfront
de 87 de dones), |a qual cosa limita |a representativitat estadistica de les comparacions per  génere,
especialment guan es desglossen per categories amb poques respostes. Els resultats s'han d'interpretar
com a indicatius de tendéncies, no com a dades estadisticament concloents, | £'han de contrastar amb la
resta d'einos del diagndstic (dades objectives de plantilla) abans d'extreure’n conclusions fermes.

La taula seglent mostra el perfil demografic i laboral de Ies persones enguestades, desagregat per  génere.

Franjx d'edat Danes (4] Homes [ M dones M homes
D 253 35 768 ILTH L . 5
D 36 a 45 161% E.2% 14 i
De 46 a 55 13,3% EEA ) L]
De 56a &0 16,1% 18.8% 14 3
. i Meniys de 25/ Menos de 25 34% 0% 3 0
) M de G0/Mas de 60 2,3% 6,1% 2 1

&gt aLaFALT

1-3 arys [/ 1-3 afias

M oz

—
"_5:: Jr| all [‘
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Arelipruabit & LAFALCT [Borves {5) { %) I i N Homies
10-15 epys / 10-15 adfios 10,3% L 2 LV
F-5anys [ 3508 21.8% 18,8% 19 3
5-10 amys § 5-10 afkog 14.9% 12.8% 13 E ]
Merys d'LanyMenos de 1 afo 14,9% 12,5% 13 2z

Plds de 15 anys / Mis de 15
afios

21.8% 3R 19 5

Altres 8,2% 12,5% 8 2
Cuftural 5.7% 52% 5 1
Serven transversals 16,1% 5E,2% 14 3
Socodanitiria 9% 255 &0 4

B9% de les dones), reflex d'una segregacic ocupacional gue 5 hauria de contrastar amb les dades objectives

de plantilla.

Destaca que els homes estan sobrerepresentats als serveis transversals [53,3% dels homes enguestats,
' enfront del 16,1% de les dones} | infrarepresentats a I'area sociosanitaria (26, 7% dels homes, enfront del

Tipus de jarmpga ¢ cantracte
Parcial 23K 12.5% 20 |
Fin discontinua i 11% 0% 1 L
Indefiniz S0.0% 93.8% 749 15
Temparal 6,95 6,1% & i

Pel que fa a persones a carrec, el 54% de les dones enquestades en tenen, enfront del 43,8% dels homes,
una dada rellevant per interpretar els resultats dels blocs de conciliacio i salut laboral.
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Indicador

HOomas

Diforomcid

Coneix que LaFACT esabora el | Pla
55.2% 68.8% 13,6 p.p.
o'lgualtat (3% 50)
Walorackd del compromibs de la direccla
4,16 444 028
{mitjana /5)

T LarACT

E155,2% de les dones | el 68,8% dels homes coneixien Melaboracid del Pla d'lgualtat en el moment de

respondre Penquesta; cap home va respondre “Uina mica”, enfront del 17,2% de les dones. La valoracid del

compromis de la direccid és positiva en ambdds co |-lectius (per sobre de 4 sobre 5), lleugerament més alta

gntre als homas,

Imelscadar

Banes

LRikerancia

Mateies oportunitats 3 LaFACT (imitjana
/5]

4,33

4,56

Ha parcebut deslguaitat de tracte par
ginere [% 5}

16,1%

i2.5%

A5 pp

El 1&,1% de les dones i el 12,5% dels homes declaren haver percebut alguna situacid de desigualtat de
tracte per rad de génere a la feina; a més, un 5,7% de les dones | un 12,5% dels homes prefereien no

respondre a aquesta pregunta, una dada a no perdre de vista.

Indicadas Deferencie
Conelx el critesis die seleecd (3 50) 3% 31.2% 22p.p
Procds de seleceid lpual d'accessible
: 4,18 4,64 4041
{mitjana f5)
Conexx els criters de promeocid intema Y65 shn iy
; +0,1 p.p.
(% 50
Ha opiat & un peocés de proemocd
19,5% 3.2% 117 pp.
interna {5 5]
Matsinas oporiunitats de promacio
4,73 4,38 40,15
{mitjana /3)

Els homes declaren haver optat a processos de promacid interna en una proporcié superior (31,2%) a la de
les dones {19,5%), toti q7e{mnel:emenr dels criteris de promocié és baix i similar en ambdads géneres {al
i

I I
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voltant del 13%). La valoracid de la transparéncia del procés, entre qui hi ha optat, és positiva perd amb

poCces respostes de base,

Jones

Biferencm

EEnere |% 5]

Ha participat en formacio ef 2025 (% 5i) 75,9% 68,8% +T1pp
Waloracio de l'acces a la formacia

4,25 4,47 0,22
irmstjana. 5]
Ha fat formacld en |guattat/lengualge no

5% L% 2L p.p
seaista {4 5i)
Inferds en rebre forrmacid en gualiat de

66, T3 56.2% +10.5p.p.

Es detecta una diferencia notable en formacio ja rebuda en igualtat de genere o comunicacio no sexista: el
54% de les dones I'ha feta, enfront de nomes el 31, 2% dels homes {breta de 22,8 punts), L'interés per
rebre'n més tambeé és superior entre les dones (66,7% enfront del 56,2%), fet que apunta a un déficit de

formacit especifica adrecada als homes de la plantilla,

irscic adiar

Conelx les mesunas de conclliachd (% 54)

1%

5%

20pp.

Permisos de cura repartits de manera
equilibrada (mitjana /5)

3.65

1.5

a4

Aguest bloc conté la diferéncia de percepcid més gran de tota 'enguesta en termes d'escala Likert @ la

valoracid de si els permisos de cura {maternitat, paternitat, lactincia) es reparteien de manera equilibrada

&5 clarament més baixa entre les dones {mitjana 3,65/5, amb només un 44,8% de respostes favorables) que
entre els homes (mitjana 4,29/5, 62,5 % de respostes favorables). Aquesta bretka de percepcid ( -0,64 punts)
suggereix que les dones perceben amb més claredat un repartiment desequilibrat de la corresponsabilitat

2y de cura, un elx clarament prioritari per al Pla d'lgualtat.

~, Sabre la jornada parcial, entre qui en té {22 persones en total), un 13,8% de les dones la fa de manera

involuntaria (per falta d'alternativa de I'empresa o per obligacia derivada de la seva situacic personal),

enfront de cap dels homes engquestats; i sobre 1'ds del permis de paternitat, dels 16 homes enquastats, 3

declaren haver-lo utilitzat | 5 declaren no haver-ho fet, una base molt petita perd que permet un primer

apunt sobre 'ds real d'aguest permis entre els homes de la plantitla.
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Irdeeadlaf Howss
Coneb: &l procediment de vigilineis de ia
18.2% BE5% 5.3 p.p,
s lut (% 50
5'ha sabmiés a reconeixvement médic al
55 2% 371.5% +17,7 p.p.
2025 (% i)

La pregunta amb |a bretxa percentual més gran de tota lenquesta es troba en aquest bloc: davant la
pregunta de siels riscos del lloc de treball es valoren tenint en compte possibles diferéncies entre dones i
homes, un 50% dels homes considera que si es v aloren, enfront de només un 17,2% de les dones [bretxa de
32,8 punts). En canvi, un 31% de les dones considera gue no es valoren, enfront d'un 12,5% dels homes, | la
resposta “Mo ho 58% &5 majoritaria en ambde generes (al voltant del 40 -50%), reflex d'un desconeixement

generalitzat sobre aquest dmbit.

Riscios waborats amib perspective oe

Homias Daferendia

Es walora 172% 50% 324 pp,
Mo Ho 58 50.6% 37.5% =131 p.p,
Moo 5 valora 1% 12,5% «18.5 p.p,

Sobre embaras i lactancia, de les dones que hi han estat exposades durant la seva relacid laboral amb
% LaFACT (18 respostes valides), la meitat declara haver rebut alguna adaptacio del lloc de treball o avaluacid

especifica de risoos i 1'altra meftat declara gue no, la gual cosa apunka a una aplicacia no sistematica

d'aquesta obligacid preventiva,

'l.. Imticndas Dierencia

Sap =i LaFACT té provocol d'assetjament

65,5% 56,1% +23pp
(¥ 51)
Sabria a qui adregar-se an cas

64 4% 87.5% 23 1gp,
d'assetjament (% 50)
LaFALT és wn entorn de treball segur

4,26 4,56 -0,30
[mitjana /5)
Ha patit o presendial assetjament (3% 50) 33% i6,2% 3,0 p.p

El 87,5% dels homes sabria a qui adrecar-se en cas de patir o presenciar assetjament, enfront del 64,4% de
les dones {bretxa de 23,1 punts), tot | gue el coneixernent de l'existéncia del protocel és similar. La dada

5
= N
r mies ant d'aquest blac és que un 9,2%
] 1 i ﬁ " f.r_’

2

3 les dones (B persones) i un 6,2% dels homes (1 persona)

o pelina 1150 120
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declaren haver patit o presenciat alguna situackd d'assetjament sexual o perrad de génere a la feina, més

un 5,7% de dones que prefereis no respandre; &5 un resultat que requereix seguiment directe | confidencial

per part de l'entitat, més enlla del que permet aguesta analisi agregada.

Inidlscac o

Diferencis

Lienguatge de comunicacions internes
4,05 4,50
inclusiu {rmitjana /5)

Gfertes de teing amb lengratge incles

Diteroncia

Mo 4,5% 0% +4,5 p.p.
Ho hoséd 55,2% 17,55% 177 pp
5l %1% 62, 5% -214pp,

Hi detertat catspodies G e s ibh

mascull exclusiu

Mo 62, 1% R

+246pp.

Mo ho sé 264% ALI%

48p.p.

5 10,3% 31,1%

-20,9 p.p.

Els homes perceben en major mesura que les ofertes de feina utilitzen Nenguatge Inclusiu (62,5% enfront

exclusivament masculina (31, 2% enfront dal 10,3%). En ambdés casos, la resposta “Mo ho £6™ é5 molt

freqilent entre les dones, la qual cosa suggereix una manca d'atencid explicita a aquest aspecte més que no

pas una valoracio negativa.

|
] del 39,1% de les dones) | tambs detecten en major proporcid categories o carrecs amb forma
_/i
5

Ihddicadar MEES Homes
> Conelx mesures de suport a victimes de
i 29.9% 31,2% -13 pipe
WG (% 50
Sabria a qui adregar-sa per aquest supart
. 43,75 56, 2% A5 pp.
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El coneixement de les mesures especifiques de suport a treballadores victimes de violencia de genere es
baix en ambdds coblectius (per sota del 30%), | similar entre dones | homes, la qual cosa indica un déficit de

comunicacid interna sobre aguest ambit g ue afecta tota la plantilla per igual

A la pregunta sobre quins ambits es consideren més priositaris de millorar en matéria d'igualtat [es podien

marcar fins a 3 opcions), el resultats per génere son els segiients (percentatge de persones de cada génere

que ha marcat cada opcid):
smbit priorari Diferencia
Retribucit 42,5% 43.8% -Lipp.
Condilacid 39,1% I1.2% +7.9p.p.
| Formackt 36,85 31,2% +5,6 p.p.
Salut laboral 35,6% 37.5% -1.% pip.
Seleccid | promaocd 30 37.5% 6.5 p.p.
Azsetjpment 24,1% B,2% 119 pp
Lenguatge ir|-.|:|u5'rl.1 21,58% 12.5% 8.3 pp.
Altres 2.2% 11.5% AApp

Per a les dones, els ambits més prioritaris son retribucid (42,5%), conciliacid {39,1%) | formacid (36,8%), Per
als homes, destaquen seleccid | promocid, retribucia i salut laboral, totes al voltant del 40%. L'assetjiament

&5 marcat com 3 prioritari per un 24,1% de les dones, enfront de nomes un 6,2% dels homes, la bretka més

gran de tot aquest bloc,

Esvan rebri B comentaris o suggeriments addicionals amb contingut rellevant {a banda de respostes
buides o "ng"}. Es reprodueinen a continuacid, identificant el génere de [a persona que respon:

#® [Dona) Caldria desenvolupar politiques clares de teletreball per contribuir a la conciliacio

® [Dona] Considero que el tracte es equitatiu entre homes i dones dins de I'empresa.

& [Dona] No considero prioritari rebre formacid especifica en igualtat de génere, no vol dir gue no

m'interessl. Agquesta enquesta no &s andnimal (D
# [Dona] Mo tant a nivell de biaix de génere, perd crec gue caldria fer també valoracia d'igualtat
% d'oportunitats o pla de carrera, especlalment per a gent jove o persones que acaben d'entrar a
- treballar a la ca :{s a dir, 5?_!1!‘{' guines oportunitats reals de crelxement professional es tenen a




Ti LaFAGT

l'entitat, perqui, crec, alkd pot contribuir @ que les persones se sentin més implicades amb els
projectes que s'impulsin i sentin que formen part d'un mateix equip amb objectius compartits.
Gracies.

[Donal Falta accés a formacid que millori efs nostres coneikements del nostre lioc de treball per fer
una feina cada vegada millor | no estancar -nos en els conekements que ja tenim (curs d'idiomes,
cursos/tallers de coses relacionades amb tasques de la n ostra feina, com per exemple: redaccio,

marketing, xxss, etc)
[Bona) Hay mucha informacian y la verdad soy nueva en |a empresa pero apuesto porella  Jif

[Home| Promoure accions de sensibilitzacid i formacid en igualtat per a tot el personal

Els comentaris apunten, entre d'altres, a la necessitat de politiques de teletreball per a la conciliacid, a un

pla de carrera i d'igualtat d'oportunitats de creement professional (especialment per a personal jove o

d'incorporacio recent), i a un reforg de la formacid técnica i en igualtat per a tot el personal, aguesta

darrera peticid formulada per I'Gnic home que va deixar comentari.

& partir del conjunt de 'enguesta, les diferéncies de percepcid per génere més destacades son les

segients, ordenades de major a menor magnitud:

4
4

Valoracid de si els riscas del lloc de treball es valoren amb perspectiva de génere: el 50% dels
homes creu que si, enfront de només al 17,2% de les dones (bretxa de 32,8 punts).

Percepcia de repartiment equilibrat deis permisos de cura: mitjana de 3,65/5 entre les dones
enfront de 4,29/5 entre ls homes (bretxa de 0,64 punts sobre 5).

Percepcic de llenguatge inclusiu a les ofertes de feina; el 62,5% dels homes ho considera aixi,
enfront del 39,1% de les dones {bretxa de 23,4 punts).

Formacid ja rebuda en igualtat de génere o comunicacid no sexista: 54% de les dones enfront del
31,2% dels homes [bretxa de 22,8 punts a favor de les dones).

Deteccit de categories o carrecs amb forma exclusivament masculina: 31,2% dels homes enfront
del 10,3% de les dones (bretxa de 20,9 punts).

Sabera qui adrecar-se en cas d'assetjament: 87,5% dels homes enfront del 64,4% de les dones
{bretxa de 23,1 punts),

Un 9,2% de les dones (B persones) | un 6,2% dels homes {1 persona) declaren haver patit o
presenciat assetjament sexual o per rad de ghnere a la feina: una dada minoritdria perd que

regquerex seguiment directe i prioritar,

[y S i

Ity
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Agquesta analisi presenta les limitacions propies de qualsevol enquesta de percepcid i, en particular, les
seglents:

& Mostra d'homes molt reduida (16 persones), que limita |a flabllitat estadistica de les comparacions
per ggnere | fa gue petites variacions en el nombre de respostes tinguln un impacte percentual
- gran.
o Estracta de dades de percepcid subjectiva, gue complementen perd no substitueixen les dades
objectives de plantilla (retribucid, contractacid, categories) analitzades en altres apartats del
diagnostic.

= No s'ha pogut creuar |a variable génere amb altres variables demografiques (edat, area, antigultat)
de manera simulténia per manca de volum de mostra suficient en els encreuaments; s recomana
fer-ho @n properes ediclons de "enquesta si el nombre de respostes ho permet.
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