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1. INTRODUCCIO

1.1 Presentacio de I'empresa

La Fundacié Tac Osona va ser creada el 2010 per I'Associacio Sant Tomas, per gestionar I'empresa
social de I'entitat, que es remunta al 1974. La Fundacié, sense anim de lucre, treballa per crear
llocs de treball estables, ajustats a la realitat del mercat i orientats a la integracio social de les
persones amb discapacitat, preferentment intel-lectual, i de collectius amb especials dificultats

d'integracié en el mercat de treball.

Esta inscrita amb el nimero de registre 2657 al Registre de Fundacions de la Generalitat de

Catalunya.
Forma part del Registre de Grups d'Interes de la Generalitat de Catalunya amb el nimero 3087.

La missio de la Fundacié Tac Osona és Promoure i millorar la qualitat de vida de les persones
amb discapacitat intellectual o amb dificultats en el desenvolupament i les seves families a la

comarca d'Osona..

La seva missio la desenvolupa a través del Centre Especial de treball Tac Osona. El Tac Osona és
una empresa social, sense anim de lucre, que treball per crear llocs de treball estables, ajustat a
la realitat del mercat i orientat a la integracid social de les persones amb discapacitat
preferentment intel-lectual i de col-lectius amb especials dificultats d'integracié en el mercat de

treball.

A través d'un equip de professionals s'ofereix un acompanyament global a la seva personai a la
seva familia, que més enlla de la propia insercio laboral, contribueix a la seva plena inclusié social.
Amb aquesta finalitat Tac Osona ofereix una extensa cartera de serveis tant per a empreses i

institucions com per a particulars.

La visio del Tac Osona és ser una organitzacié centrada en la persona, que col-labora amb la

societat i que treball per proporcionar els suports i serveis excel-lents, que promou el



desenvolupament sostenible, I'apoderament de les persones i la millora continua, mitjangant els

instruments i I'esperit propis de 'economia social i solidaria.

Els objectius de la Fundacié Tac Osona son:

Realitzar qualsevol tipus d'activitat productiva, economicament viable i
respectuosa amb el medi ambient, que comporti un estimul personal, un salari
justiuna normalitzacié social de les persones amb discapacitat, preferentment
intellectual, i de col-lectius amb especials dificultats d'integracié en el mercat
de treball.

Prestar tota mena de serveis d'assessorament i informacié a les persones amb
discapacitat, preferentment intellectual, i de collectius amb especials
dificultats d'integracio en el mercat de treball, i a les seves families en tot allo
referent a la seva integracio sociolaboral.

Donar suport a la inserci6 laboral de les persones amb discapacitat,
preferentment intellectual, i d'altres col-lectius amb risc d'exclusi¢ social, a més
de realitzar totes aquelles intervencions comunitaries necessaries amb aquests
col-lectius per que la seva integracio laboral sigui efectiva.

Orientar laboralment a les persones amb discapacitat, preferentment
intel-lectual, i a totes aquelles persones que es trobin també en risc d'exclusio

social.

Coordinar-se i col'laborar amb altres entitats que prestin serveis de suport a
les persones amb discapacitat o amb risc d'exclusio social.

Treballar tant per al sosteniment de les activitats com per al desenvolupament
de projectes de millora o d'innovacié ja bé siguin de noves linies productives
com assistencials.

Realitzar activitats i projectes de cooperaci¢ internacional, propis o compartits
amb altres entitats, que tinguin per objectiu la millora de les condicions
sociolaborals de les persones amb discapacitat, preferentment intel-lectual, i
de col-lectius amb especials dificultats d'integracié en el mercat de treball, i les

seves families.



e Promoure la consciencia publica sobre la discapacitat i la solidaritat de la
comunitat vers el col-lectiu, aixi com fomentar la prevencio i els estudis en
aquest ambit.

e Promocio i gestié d’empreses d'insercio.

Actualment formen part de la Fundacié TAC Osona els seglents serveis:

e Neteja i manteniment d'espais

Duem a terme un ampli ventall de serveis de neteja, amb maquinaria i de forma manual,
amb regularitat i puntualment, en edificis i exteriors. Treballem amb equips especialitzats,
que realitzen les tasques amb la major discreci6 a fi de no interferir a les activitats diaries

dels clients, adaptant el servei al seu horari i necessitats.

o Neteja d'edificis i equipaments. Neteja d'oficines, escoles, llars d'infants, pavellons,
comunitats de propietaris... a diari o setmanalment.

o Neteja amb maquinaria. Neteja de parquings o espais grans amb maquinaria
especialitzada, ja sigui fregat i/o escombrat.

o Neteja de vidres. Servei de neteja de vidres amb elevadors, escales i/o perxes.

o Neteja de vehicles. Servei de neteja manual de vehicles

e Jardineria, serveis forestals i manteniment de mobiliari urba

En la gestio d'espais verds realitzem:

o Manteniment i neteja de zones verdes.

o Disseny i gestio integral d'espais verds.

o Creaci6 d'enjardinaments: sembres plantacions...
o Execucié d'obres publiques i privades.

o Assessorament técnic



o Installacio i manteniment de sistemes de reg amb opcio de telegestio.

o Gestio d'arbrat (plantacions, esporgues especialitzades, control estat fitosanitari,
inventaris).

o Gestio de residus vegetals.
o Installacio de gespa artificial
o Manteniment d'equipaments esportius i camps de futbol d’herba natural.

A més en temes forestals realitzem:

o Neteja forestal: seleccid de tanys, esbrossades i aclarides de massa forestal.
o Manteniment i obertura de franges de proteccio contra incendis forestals.
o Construccio i restauracio de fonts, abeuradors i basses.

o Neteja i recuperacio de cursos fluvial i eliminacié d'especies invasores.

o Treballs de restauracio del paisatge i bioenginyeria.

Serveis medi ambientals

Realitzem;

o Tria selectiva de residus

o Gestio de deixalleries

o Gestid de residus vegetals
Serveis industrials i manipulats

Servei on realitzem:

o Muntatge en cadena
o Retractilat
o Assemblatges

o Promocions



o Manipulats
Enclavaments laborals a empreses i institucions

Subcontractacié d'un equip de treball a la propia empresa

o Processos manuals

o Acabats de productes.

o Manipulat i muntatge de components
o Muntatge en cadena.

o Assemblatges

o Verificacions

o Gestio d'una seccid de produccid

o Assessorament técnic

Cuina Central per a col-lectivitats: Gestio de cuines externes i catering

A través de la Cuina de Sant Tomas, oferim un servei de cuina central per a tota mena
de col-lectivitats que ho puguin precisar, tals com institucions, escoles, llars d'infants,

centres de dia, etc.

o Adaptem el servei a les necessitats especifiques de cada client
o Disposem d'un servei propi de distribucié

o Elaborem receptes sanes i equilibrades, amb productes frescos, naturals i de
qualitat

o Tenim una dilatada experiencia en el servei de menjador per a alumnes, usuaris i
treballadors dels centres d'activitat de I'Associacié Sant Tomas

o Treballem en unes instal-lacions modernes i amb professionals altament
qualificats

o Complim de forma estricta els estandards de qualitat i la normativa vigent en
materia de seguretat alimentaria



e Gestid d'infraestructures

El manteniment i la gestio de les infraestructures no ha de ser cap mal de cap per a les

administracions i empreses. TAC Osona s'encarrega de vetllar per aquestes

infraestructures, aportant al client el valor afegit de la responsabilitat social.

o Vigilancia d'aparcaments
o Vigilancia de zones blaves
o Consergeria

o Petits manteniments

o Lectura de comptadors

e Servies de distribucio

Tac Osona ofereix als seus clients un sistema de distribucié eficag i potent per
aconseguir els vostres objectius. Arribem al public objectiu dels vostres accions,

assegurant-vos una distribucio ben realitzada.

o Distribucio¢ selectiva a grups reduits de persones, adreces o zones.
o Distribucié de revistes

o Distribucio de fulletons

o Distribuci6 de vals de descompte

o Distribucié de samping (mostres)

o Marqueting directe

e Servei de senyalitzacio viaria
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Elaborem i implantem el projecte de senyalitzacié més adequat per a cada necessitat,
adaptant-nos al pressupost disponible. Tac Osona també disposa d'un servei

d'assessorament dels plans d'accessibilitat dels carrers i edificis del municipi.

o Pintura i senyalitzacié

o Parquings particulars i comunitaris

o Senyalitzacio vial per ajuntaments

o Delimitacions de zones interiors exteriors d’empreses
o Instal-lacio i manteniment de senyalitzacié horitzontal
o Instal-lacio i manteniment de la senyalitzacio vertical.

o Assessorament per la realitzacio dels plans d'accessibilitat dels carrers i edificis
del municipi

Servei de suport a la brigada municipal de manteniment

L'objectiu d'aquest nou servei és ampliar el ventall de serveis que Tac Osona ofereix a
les institucions permetent aixi complementar i donar un suport a les tasques de la

brigada de manteniment dels municipis.

Aquesta brigada pot ser estable o puntual ajustant-nos a les necessitats del municipi
(borsa d'hores, tasques puntuals, partides especifiques...) a més d'adaptar-se al

pressupost disponible de cada ajuntament.

Tasques que podem realitzar entre altres:

o Feines varies de paleta
o Feines varies de fusteria
o Feines varies de pintura
o Feines especials

o Feines en horaris especials
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e Servei de bugaderia

Oferim un servei de bugaderia industrial per diferents serveis i necessitats, adaptant-nos

als horaris dels clients.

o

Bugaderia per serveis de restauracio
o Bugaderia industrial per hotels, cases rurals, hostals...
o Servei de neteja industrial de roba de club esportius, gimnasos, zones spa

o Bugaderia industrial especialitzada en centres hospitalaris, cliniques o centres
sociosanitaris

o Servei de neteja de roba laboral per a tot tipus d'empreses i també per
particulars.

1.2 Marc normatiu i altres documents de referencia

La igualtat entre dones i homes és un principi universal reconegut en diversos textos normatius
internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencio sobre I'eliminacio de totes
les formes de discriminacié contra la dona, aprovada per I'’Assemblea General de les Nacions

Unides el desembre de 1979.

Igualment, el Pla d'lgualtat d'oportunitats entre dones i homes de fundacié Tac Osona s'ha

desenvolupat tenint en compte el marc normatiu segtent:

- La Unid Europea (UE) incorpora el principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en el
Tractat de Roma I'any 1957 en la mesura que reconeix el dret a la igualtat de retribucié per un
mateix treball (article 114, antic article 119). El Tractat d’Amsterdam (1999) avanca en |'assumpcio
del principi d'igualtat entre dones i homes a la UE, sobretot pel que fa a la igualtat de tracte entre
els treballadors i les treballadores, que es constitueix com un dret fonamental. A més, apunta al
principi de la transversalitzacid de génere en la mesura que totes les accions de la politica publica

se subordinen a l'objectiu d'eliminar les desigualtats entre les dones i els homes. L'any 2001, el
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Tractat de Nica no solament estableix la igualtat com un dret, sind que ja reconeix la necessitat

d'emprendre accions positives per fomentar la participacié de les dones en el mercat laboral.

- El Tractat de la Unié Europea (TUE) converteix el principi d'igualtat entre dones i homes en un
valor comu de la UE (article 2) que els estats membres han de respectar i garantir a I'hora d'establir
requisits per a noves incorporacions d'estats (article 3.5). Al mateix temps, l'article 3.3 del TUE i els
articles 81 10 del Tractat de Funcionament de la Unid Europea estableixen la igualtat entre dones i
homes i la lluita contra qualsevol discriminacié per rad de sexe com a objectius de la Unid que han
d'estar presents en totes Ilurs accions i politiques, reconeixent, per tant, el caracter transversal de
la igualtat. La projeccié d'aquest principi igualtat legitima les politiques legislatives orientades cap
a la promocié d'accions positives que incideixin no només en les oportunitats sind també en els
resultats per erradicar les disparitats de fet (art. 141.4 TUE). La igualtat de dones i homes és també
un dret fonamental que cal garantir en tots els ambits, d'acord amb l'article 23 de la Carta de Drets
Fonamentals de la Unid Europea, document que, des del desembre de 2009, amb I'entrada en

vigor del Tractat de Lisboa, té el mateix caracter juridic vinculant que els tractats.

- La Constitucid Espanyola de 1978 en l'article 9.2 expressa |'obligacio dels poders publics de
promoure les condicions perque la igualtat de I'individu i dels grups en que s'integri sigui real i

efectiva, i I'article 14 subratlla el dret a la igualtat i a la no-discriminacio de tracte per rad de sexe.

- El Reial decret Legislatiu 5/2000, del 4 d'agost, pel qual s'aprova el text refos de la Llei sobre
Infraccions i Sancions de |'ordre Social, articles 8.12, 8.13, i 8.13 bis, 7,13, 8,17, 16,2 i 46 bis.

- L'Estatut d'Autonomia de Catalunya de 2006 estableix el concepte d'equitat de genere com un
valor que s'ha de promoure des dels poders publics de Catalunya i incorpora la igualtat i els drets

de les dones en diversos articles.

1) L'article 4.3, sobre drets i principis rectors, insta els poders publics de Catalunya a «<promoure
els valors de la llibertat, la democracia, la igualtat, el pluralisme, la pau, la justicia, la solidaritat,

la cohesio social, I'equitat de genere i el desenvolupament sostenible».
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2)

L'article 19.2, en I'ambit dels drets i deures de les persones, disposa que «les dones tenen
dret a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats amb els homes en tots els ambits

publics i privats».

L'Article 40.8 estableix que «els poders publics han de promoure la igualtat a totes les
persones amb independéncia de l'origen, la nacionalitat, el sexe... [...] i han de promoure
I'erradicacio de [...] qualsevol altra expressio que atempti contra la igualtat i la dignitat de les

persones».

L'article 41.1 disposa que «els poders publics han de garantir el compliment del principi
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en l'accés a 'ocupacio, en la formacié, en la
promocio professional [...] i també han de garantir que les dones no siguin discriminades a

causa d'embaras o de maternitat».

L'article 41.2 determina que «els poders publics han de garantir la transversalitat en la
incorporacié de la perspectiva de genere i de les dones en totes les politiques publiques per

aconseguir la igualtat real i efectiva i la paritat entre dones i homes».

L'article 41.3 preveu, entre altres questions, que «les politiques publiques han de fomentar el

reconeixement del paper de les dones en els ambits cultural, historic, social i economic».

- La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes va suposar
un punt important d'inflexio en I'elaboracié de politiques actives relacionades amb la igualtat.
L'article 46 defineix el Pla d'lgualtat com un «conjunt ordenat de mesures adoptades després de
realitzar un diagnostic de situacio, que tendeixen a assolir en una organitzacié la igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar tota mena de discriminacié per rad de sexe, amb
I'establiment dels objectius concrets a assolir, les estrategies i practiques a adoptar per a la seva

consecucio, i els sistemes de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.»

- La Llei 05/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a erradicar la violencia masclista té com a
finalitat establir els mecanismes per contribuit a I'erradicacié de la violencia masclista que pateixen
les dones i a reconéixer i avancar en la garantia del dret basic de les dones a viure sense cap

manifestacié d'aquesta violencia.
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- La Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes té com a objecte establir i
regular els mecanismes i recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacié per rad
de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida i aconseguir que els poders publics
de Catalunya duguin a terme politiques i actuacions destinades a erradicar el fenomen de

desigualtat entre dones i homes.

- El Reial Decret 06/2019, d'1 de marg, de les mesures urgents per la garantia de la igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacio busca proporcionar a la societat un
marc juridic que permeti fer un pas més cap a la plena igualtat. Disposa de 7 articles que es
corresponen amb la modificacié de set normes amb rang de llei que incideixen de forma directa

en la igualtat entre dones i homes.

1) Larticle 1 planteja la modificacié de la citada Llei Organica 03/2007, de 22 de marg, i té la
voluntat d'estendre I'exigencia de redaccio dels plans d'igualtat a empreses de cinquanta o
meés persones treballadores, creant I'obligacio d'inscriure els mateixos en el registre que es

desenvolupara reglamentariament.

2) L'article 6 es complementa amb larticle 1, pel qual es modifica el text refés de la Llei
d'Infraccions i Sancions en I'Ordre Social, aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2000, del 4
d’Agost, i que té com a objectiu definir millor el tipus infractor corresponent a I'incompliment

de les obligacions empresarials relatives als plans i mesures d'igualtat.

- El Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, que regula els Plans d'Igualtat i el seu registre, presenta

les seglients novetats:

1) Especifica el comput de persones treballadores per determinar la necessitat de realitzacié

dels Plans d'lgualtat.
2) Regula el procediment de negociaci¢ dels Plans d'lgualtat.

3) Ampliai especifica el contingut del diagnostic i incorpora I’Auditoria Retributiva com a part

d'aquest.
4) Determina el procediment de registre dels Plans d’'lgualtat.
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L'entrada en vigor fou el passat 14 de gener de 2021.

- El Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'lgualtat Retributiva entre dones i homes, presenta

les seglients novetats:
1) Estableix clarament el principi de transparencia retributiva.
2) Desenvolupa i estableix els criteris i informacio per a la realitzacié del Registre Salarial.
3) Estableix I'obligacio de realitzar una Auditoria Retributiva com a contingut del Pla d'lgualtat:

a. Realitzar un Diagnostic de situacio retributiu de I'empresa per analitzar la igualtat
retributiva entre dones i homes que implica una avaluacié i valoracié de tots els

llocs de treball i I'analisi de les desigualtats existents en I'ambit retributiu.
b. Estableix un pla d'actuacié per la correccié de desigualtats retributives detectades

L'entrada en vigor fou el 14 dabril de 2021, pero l'obligatorietat de realitzar les auditories

retributives té un termini diferent, depenent del nombre de persones treballadores de I'empresa.

Aixi mateix, el RD 902/2020 estableix que, en el termini de sis mesos des de la seva entrada en
vigor, s'aprovara una ordre, a proposta conjunta de les persones titulars del Ministeri de Treball i
Economia Social i del Ministeri d'lgualtat, que establira un procediment de valoracié dels llocs de

treball.

- La Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no discriminacio, recull els

seglents punts clau:
1) Llei de naturalesa transversal que afecta I'ambit laboral.
2) Conté el minim comu de dret antidiscriminatori aplicable a tots els ambits socials.
3) Manté les normes sectorials sobre igualtat.

4) Desenvolupa el principi d'igualtat i no discriminacio de la Constitucio.
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- La Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, té com a
objectiu la proteccié integral del dret a la llibertat sexual i I'erradicacié de totes les violéncies
sexuals. La seva finalitat és l'adopcid i posada en practica de politiques efectives, globals i

coordinades entre les diferents administracions publiques competents, a nivell estatal i autonomic.

- La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la
garantia dels drets de les persones LGTBI, en la que s'estableixen els principis d'actuacié dels poders
publics, regula els drets i deures de les persones fisiques i juridiques i preveu mesures especifiques
destinades a la prevencio, correccié i eliminacié en tots els ambits de tota forma de discriminacio,
aixi com el foment de la participacio de les persones LGTBI en tots els ambits de la vida social i la

supressio d'estereotips que afectin negativament a la percepcié social d'aquests col-lectius.

Altres documents de referéncia

Com a altres documents importants de referencia destaquem:

- El Tractament de Funcionament de la Unié Europea (TFUE). El Tractat de funcionament de la Unid
Europea recull en l'article 8 que «en totes les seves accions, la Unié Europea cerca |'objectiu
d’eliminar les desigualtats entre els homes i les dones i promoure’n la igualtat». L'article 10 regula
que «en la definicio i I'execucid de les politiques i accions, la Unié tractara de lluitar contra la
discriminacio per rad de sexe, raga i origen étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat i orientacié

sexual».

- El Pacte Europeu per la igualtat de génere (2011-2020) del Consell de la Unié Europea reconeix
que «la igualtat entre dones i homes constitueix un valor fonamental de la Uni6 Europea i que les
politiques d'igualtat de genere son vitals per al creixement economic, la prosperitat i la

competitivitat.
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1.3 Compromis de I'empresa
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GARANTIA DEL COMPROMIS DE LA DIRECCIO

La FUNDACIO TAC OSONA declara el seu compromis per I'establiment i desenvolupament de
politiques que integren la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, sense
discriminar directa o indirectament per rad de sexe, aixi com en I'impuls i foment de mesures
per aconseguir la igualtat real a la nostra entitat, establint la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes com un principi estratégic de la nostra Politica Corporativa i de Recursos
Humans, d’acord amb la definicié d’aquest principi que estableix la Llei Organica 3/2007, de 22
de marg, per la igualtat efectiva entre dones i homes.

En tots i cada un dels ambits en que es desenvolupa I'activitat d’aquesta entitat, des de la
seleccié a la promocid, passant per la politica salarial, la formacid, les condicions de treball, la
salut laboral, 'ordenacié del temps de treball i la conciliacid, assumim el principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, prestant atencié especial a la discriminacié indirecta,
entenent per aquesta “la situacid en que una disposicié, criteri o practica aparentment
neutres, posa a una persona d’un sexe en desavantatge particular respecte de persones de
I'altre sexe”.

Respecte a la comunicacid, tant interna com externa, s’informara de totes les decisions que
s'adoptin a aquest respecte i es projectara una imatge de I'empresa d’acord amb aquest
principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Els principis anunciats es portaran a la practica a través del foment de mesures d’igualtat i a
través de la implantacié d’un Pla d’igualtat que suposin millores respecte a la situacié present,
arbitrant-se els corresponents sistemes de seguiment, amb la finalitat d’avancar en la
consecucid de la igualtat real entre dones i homes a I'empresa i per extensid, en el conjunt de
la societat.

Per portar a terme aquest proposit, s’ha realitzat una diagnosi de la situacié actual de la
Fundacié Tac Osona en matéria d’igualtat d’oportunitats i s’elaborara el Pla d’lgualtat, és a dir,
el conjunt ordenat de mesures, adoptades a partir de la diagnosi, tendents a arribar a I'entitat
a la igualtat de tracte i d’oportunitats.

| perqueé aixi consti, signo aquest document a Vic, en data 6 de juny del 2023

2y TacOsona@

RESA SCRIAL
A
P, 14 - 08560 Mar
N

\F;@5\87056

Ricard Aceves Torrents
Director General



2. DISPOSICIONS GENERALS
2.1 Ambit d'aplicacié i vigéncia

El present Pla d'lgualtat €s un conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els objectius

que es concreten en els seglients ambits:
AMBIT PERSONAL

La quantificacio de les persones treballadores del present Pla d'lgualtat es regeix basant-se en el
que es disposa a l'article 45.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per al calcul del nombre
de persones que donen lloc a I'obligacié d'elaborar un Pla d'lgualtat, s'ha de tenir en compte la
plantilla total de I'empresa, sigui quin sigui el nombre de centres de treball d'aquella i sigui quina
sigui la forma de contractacio laboral, incloses les persones amb contractes fixos discontinus, amb

contractes de durada determinada i les persones amb contractes de posada a disposicié.

Aixi doncs, el present Pla és d'aplicacio i vincula a totes les persones treballadores adscrites als
centres de treball de Fundacié Tac Osona, sigui quina sigui la modalitat contractual o carrec que

ostentin durant la relacié laboral amb I'empresa.
AMBIT TERRITORIAL
Aquest Pla d'lgualtat s'estableix sota I'ambit territorial d'aplicacié dels Convenis col-lectius:

e El "Conveni collectiu de treball del sector de tallers per a persones amb discapacitat
intellectual de Catalunya' (codi de conveni nim. 79000805011995) i subscrit en data 15
de desembre de 2021.

o El "Conveni col'lectiu de treball del sector de la neteja d'edlficis i locals de Catalunya” (codi

de conveni nim. 7900244150112005) i subscrit en data 16 de febrer del 2023.

o El "Conveni collectiu interprovincial del sector de la inddstria d'hostaleria i turisme de

Catalunya” (codi de conveni num. 79000275011992) subscrit en data 3 de febrer del 2023.
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e El "Conveni col'lectiu per a les empreses comercials de serveis d'empaquetats, enfaixat i
qualsevol altre manipulacio de productes propietats de tercers” (codi de conveni num.

7900763507200) subscrit en data 31 d'octubre del 2022.

e El "Conveni collectiu de recuperacio i reciclat de residus i matéries primes secundaries”

(codi de conveni nim. 99004345011982) subscrit en data 10 de febrer del 2023.

e EI “Conveni collectiu de treball de I'empresa Recollida de Residus d’Osona” (odi de

conveni num. 080101920119997).
AMBIT TEMPORAL

La durada del present Pla d'lgualtat, a efectes de larticle 9.1 del Reial decret 901/2020, de
13 d'octubre, disposa que el periode de vigencia o durada dels plans d'igualtat, que han de
determinar, si escau, les parts negociadores, no pot ser superior a quatre anys. El present, tindra

una vigencia de setembre del 2023 al marg del 2025, tot i que les accions s'emplacen a 3 anys.

El seglent Pla es comencara a negociar necessariament dins dels tres mesos abans de la

finalitzacié de la vigencia del present pla.
2.2 Estructura del Pla d'Igualtat

El Pla d'lgualtat conté una serie d'objectius, acompanyats de mesures, accions i un Pla de
seguiment. Aquest es genera a partir del treball conjunt d’'ambdues parts de la Comissio d'lgualtat

i s'estructura de la seglient manera:

DIAGNOSTIC |

ELABORACIO REGISTRE DEL

AUDITORIA DEL PLA PLA

RETRIBUTIVA

Compromis — Es tracta de la fase inicial del pla, en la qual es pren la iniciativa per part de I'empresa
o la Representacio Legal de les Persones Treballadores d'elaborar un Pla d’'lgualtat i aixi es

comunica.
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Comissié d'lgualtat - Posterior a l'acord i al compromis d'ambdues parts d'elaborar un Pla
d’lgualtat es constitueix una Comissio d'lgualtat en la qual es defineix I'equip de treball, el

procediment de negociacié i la dedicacio entre d'altres.

Diagnostic de situacio i Auditoria Retributiva — El diagnostic de la situacié de I'empresa en relacié
amb la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, consisteix en un estudi quantitatiu i qualitatiu
de la situacio de I'entitat en materia d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes. Tanmateix,
I’Auditoria Retributiva representa un estudi concret en materia salarial segons llocs de treball

d‘igual valor.

Aquest proporciona informacio sobre |'estructura organitzativa de I'Entitat i de la situacio de les
persones que treballen a aquesta, la seva participacio en tots els processos i les seves necessitats,

amb l'objectiu de saber el grau de compliment del principi d'igualtat d'oportunitats a I'empresa.

La finalitat Ultima del diagnostic d'igualtat i I'auditoria retributiva és servir de base per a la

realitzacié del Pla d'lgualtat.

Elaboracio del Pla—Un cop el diagnostic d'igualtat s'ha executat i seguint els resultats amb relacio

als desequilibris i/o desigualtats a corregir o millorar, s'establiran dos tipus d'objectius:

*  Objectius generals —son els objectius a llarg termini, poden servir com a referencia durant

el procés i es compliran amb el desenvolupament del Pla amb general.

*  Objectius especifics —son els objectius concrets a curt termini, que es concreten per actuar
sobre els parametres concrets de desigualtat detectats en I'organitzacio. Aquests hauran

de ser coherents amb els generals.

Una vegada fixats els objectius, s'elaborara i es negociara un pla d'actuacions on es determinaran
les accions i mesures que s'han d'adoptar per garantir i promoure la igualtat entre dones i homes
en l'organitzacio i es fara d'acord amb la informacio i els resultats que s'han obtingut del

diagnostic.
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El programa d'actuacié entre d‘altres recull, per a cadascuna de les materies que figuren
establertes en l'article 46.2 de la LO 3/2007 de 22 Marg, I'article 1.2 del RDL 6/2019 d'1 Marg i el

Manual per I'elaboracié del Pla d'Igualtat.

En aquest s'establiran les accions i mesures per aconseguir els objectius, els indicadors, les

persones o grups responsables i els terminis establerts d'execucio.

Registre del pla — Inscripcio del Pla d'lgualtat en el Registre de l'autoritat laboral competent,

completant les dades estadistiques en el model corresponent.

Execucid i implantacié — En aquesta fase es procedeix a executar les accions previstes en la fase
anterior i a realitzar un seguiment i control de l'aplicacio de les mesures establertes en el Pla

d'lgualtat.

Seguiment i avaluacio — Després de la implementacio del Pla i de les accions, s'ha d'avaluar amb
I'objectiu de coneixer el grau de compliment del mateix i de I'aplicacié de les mesures proposades

a través de la Comissio Paritaria d'lgualtat.
Aquest seguiment i avaluacio s'estructura en:

e Seguiment del Pla — és el seguiment de les diferents accions de forma detallada per tal
de determinar-ne la implementacio, els resultats i els aspectes a millorar.

e Avaluacio del Pla —I'objectiu principal de I'avaluacié és valorar si les accions dissenyades
i executades son adequades. Es basa en tres eixos: I'avaluacio de resultats, I'avaluacio del

procés i l'avaluacié de l'impacte.

El marc temporal de la dita avaluacio i sequiment sera definit per les parts durant la negociacié o

I'especificat per cada accio.
2.3 Principis que regeixen el Pla d'lgualtat

El Pla d'lgualtat es regeix pels seguents principis:

Adoptant la transversalitat de génere com un dels seus principis rectors i una estrategia per
fer efectiva la igualtat entre dones i homes.

De naturalesa correctora i preventiva, pretenent aixi eliminar discriminacions futures per ra 23

de sexe.



Es dinamic i esta obert a canvis i noves mesures en funcié de les necessitats que es vagin
detectant a consequencia del seu sequiment.

Es un compromis de |'empresa que fara Us dels recursos humans i materials necessaris per a
la seva implantacio, seguiment i avaluacio.

La participacio i el dialeg com a principi i eina de treball de totes les parts.

2.4 Definicions

Per assegurar el correcte enteniment es traslladen aqui les definicions contingudes en la Llei
Organica d'lgualtat (LO 3/2007 de 22 marg) efectiva entre dones i homes d'expressions que seran

contingudes en el present document.

Qualsevol altra definicié inclosa a la Llei Organica i no reproduida en aquest document tambe és

aplicable aixi com les que apareguin en la resta de legislacio sobre la materia.
Principi d'lgualtat de tracte entre dones i homes (Art. 3 LO 3/2007)

Suposa I'abséncia de tota discriminacié directa o indirecta, per rad de sexe, i especialment les

derivades de la maternitat, I'assumpcié d'obligacions familiars i I'estat civil.

Igualtat de tracte i d'oportunitats en l'accés a l'ocupacid, en la formacio, en la promocioé

professionals, i en les condicions de treball (Art.5 LO 3/2007)

El principi d'lgualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit de
I'ocupacid privada i en el de I'ocupacié publica, s'ha de garantir en els termes que preveu la
normativa aplicable, en I'accés a I'ocupacio, fins i tot a la persona treballadora per compte propi,
en la formacié professional, en la promociod professional, en les condicions de treball, incloses les
retributives i les d'acomiadament, i en I'afiliacio i participacid en les organitzacions sindicals i
empresarials, o en qualsevol organitzacié els membres exerceixin una professié concreta inclosa

les prestacions concedides per aquestes.
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Discriminacio directa i indirecta (Art.6 LO 3/2007)

Es considera discriminacié directa per rad de sexe la situacié en que es troba una persona que
sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencié al seu sexe, de manera menys favorable que

una altra en situacié comparable.

Es considera discriminacié indirecta per rad de sexe la situacié en que una disposicio, criteri o
practica aparentment neutres, posa a persones d'un sexe en desavantatge particular respecte a
persones de l'altre, llevat que aquesta disposicio, criteri o practica es puguin justificar
objectivament en atencié a una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat

siguin necessaris i adequats.

En qualsevol cas es considerara discriminatoria qualsevol ordre de discriminar, directament o

indirectament, per rad de sexe.
Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe (Art.7 LO 3/2007)

Constitueix assetjament per ra¢ de sexe qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe
d'una persona amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn

intimidatori, degradant o ofensiu.
Es considerara en tot cas discriminatori |'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a I'acceptacio d'una situacio constitutiva
d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe es considerara també acte de discriminacio

per rad de sexe.
Discriminacio per embaras o maternitat (Art.8 LO 3/2007)

Constitueix discriminacio directa per rad de sexe tot tracte desfavorable a les dones relacionat

amb I'embaras o la maternitat.

Indemnitat enfront de represalies (Art.9 LO 3/2007)
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També es considera discriminacié per rad de sexe qualsevol tracte advers o efecte negatiu que
es produeixi en una persona a consequencia de la presentacié per part seva de queixa,
reclamacié, denuncia, demanda o recurs, de qualsevol classe, destinats a impedir la seva

discriminacio i a exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes.
Consequencies juridiques de les conductes discriminatories (Art.10 LO 3/2007)

Els actes i les clausules dels negocis juridics que es constitueixin o causin discriminacio per rad de
sexe es consideren nuls i sense efecte, i donaran lloc a responsabilitats a través d'un sistema de
reparacions o indemnitzacions que siguin reals, efectives i proporcionades al perjudici sofert, aixi
com, si s'escau, a través d'un sistema eficag i dissuasiu de sancions que previngui la realitzacié de

conductes discriminatories.

Accions positives (Art.11 LO 3/2007)

Per tal de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els poders publics han d'adoptar les
mesures especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet
respecte dels homes. Aquestes mesures, que seran d'aplicar mentre subsisteixin aquestes

situacions, han de ser raonables i proporcionades en relacié amb |'objectiu perseguit en cada cas.
Tutela juridica efectiva (Art.12 LO 3/2007)

Qualsevol persona podra demanar dels tribunals la tutela del dret a la igualtat d'acord amb el
que estableix l'article 53.2 de la Constitucio, fins i tot despreés de la finalitzacio de la relacio en que

suposadament s'ha produit la discriminacié.

Promocié de la igualtat en la negociacié col-lectiva (Art.43 LO 3/2007)

D'acord amb el que estableix legalment, mitjancant la negociacié col-lectiva es poden establir
mesures d'accid positiva per afavorir I'accés de les dones a l'ocupacio i I'aplicacio efectiva del

principi d'igualtat de tracte i no discriminacio en les condicions de treball entre dones i homes.

Drets de Conciliaci¢ de la vida personal, familiar i laboral (Art.44 LO 3/2007)
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Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral es reconeixeran als treballadors i a
les treballadores de manera que fomentin I'assumpcié equilibrada de les responsabilitats

familiars, evitant tota discriminacio basada en el seu exercici.
Igualtat de remuneracio per treballs d'igual valor. (Art.28 Estatut dels Treballadors)

L'empresari esta obligat a pagar per la prestacié d'un treball del mateix valor la mateixa retribucio,
satisfeta directament o indirectament, i qualsevol que sigui la naturalesa d'aquesta, salarial o
extrasalarial, sense que pugui produir cap discriminacio per rad de sexe en cap dels elements o

condicions d'aquella.
Victima de violencia de genere (Art. 1.1 LO 1/2004)

La Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la Violencia
de Genere, en el seu article 1.1, defineix la violencia de genere com aquella que, «com a
manifestacid de la discriminacio, la situacid de desigualtat i les relacions de poder dels homes
sobre les dones, s'exerceix sobre aquestes per part de qui sén o hagin estat els seus conjuges o
de qui estan o hagin estat lligats a elles per relacions similars d'afectivitat, fins i tot sense
convivencia», i «compren tot acte de violéncia fisica i psicologica, incloses les agressions a la

llibertat sexual, les amenaces, les coaccions o la privacié arbitraria de llibertat».
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3. DIAGNOSTIC DE SITUACIO

El diagnostic de situacid que ha servit com a base per I'elaboracié d'aquest Pla d'lgualtat, és el
resultat de I'analisi de diferents aspectes qualitatius i quantitatius. A la vista del diagnostic de
situacio, la Comissié d'lgualtat ha elaborat el document del Pla d'lgualtat, sobre la base d'uns

objectius definits.

L'informe de Diagnostic complet s'exposa a continuacié per seccio.
3.1 Caracteristiques de I'empresa i estructura organitzativa

El maxim organ decisor de la Fundacio és el patronat. El patronat (format per representants dels
familiars dels usuaris, empresari, representants d'administracions publiques locals i institucions i

representants de la societat civil), té les funcions de representacio legal i de gestio.

Alhora, el patronat delega les funcions de gestio al Director de la Fundacié. El Director
General compta amb la col-laboracié d'un comite directiu format pels responsables de diferents

serveis de la Fundacid.

Cada servei compta amb un director/a i té autonomia de funcionament en les seves arees de
competencia i des del Departament de Serveis Centrals es gestionen tots els aspectes transversals

de I'Entitat; Administracid, Comunicacio i Sistemes, Recursos Humans i Qualitat.
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ORGANIGRAMA TacOsona

EMPRESA SOCIAL

Fundacio Tac Osona

AREA

AREA PRODUCCIO AREA SOCIAL AREA DE QUALITAT
ADMINISTRACIO | GESTIO L
Administracio de gestio Produccié serveis industrials Psicoleg Técnic de qualitat,
i enclavaments laborals mediambient i prevencio de

Treballador socia riscos laborals
Produccié servei jardineria

Produccié servei neteja
vigilancia

Cuina

3.2 ANALISI DELS INDICADORS

Aquest apartat inclou els resultats de I'analisi dels indicadors de cada un dels ambits de la igualtat

d’'oportunitats entre dones i homes.

A continuacio, es detallen en format fitxa cada un dels indicadors dels diferents ambits d'actuacio
analitzats. Per tal d'avaluar cada indicador seguint una escala simple i intuitiva, s'ha utilitzat una
escala de tres colors, que permeten coneixer |'estat de la situacid d'una manera més visual segons

el color assignat:

. Indica que la situacié o I'aspecte que es pretén valorar amb l'indicador és molt poc

satisfactoria i que I'empresa hauria de dissenyar i implantar accions per millorar-la.

Indica que s'esta portant a terme alguna accid o que hi ha un esfor¢ o una voluntat per
millorar I'aspecte que es valora amb l'indicador. Tanmateix, la situacié no és satisfactoria i

cal seguir treballant per millorar-la.

. Indica que la situacid o I'aspecte relacionat amb l'indicador és satisfactori des del punt de
vista de la igualtat d'oportunitats i que, en principi, no és necessari dissenyar accions

especifiques, no obstant es poden establir accions per millorar.
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3.1. AMBIT 1. POLITICA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS

Descripcid

Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi
Descripcid

DETe[SS

Diagnosi

1.1

Existéncia d'un departament, d’'una comissié o d'una persona responsable de la igualtat
d'oportunitats a l'organitzacio

La Direccié de recursos humans juntament amb una tecnica del mateix departament sén
responsables de la gestié de la igualtat d'oportunitats dins la Fundacié Tac Osona. Tot i
que es promou de manera centralitzada des de Serveis Centrals caldra incorporar en
aquest treball la comissié d'igualtat

Ambar

Actualment la gesti6 d'igualtat d'oportunitats de serveis centrals es porta des de I'area
laboral de les persones, perd es important crear la comissio d'igualtat per poder anar
desenvolupant i fent seguiment del les accions del pla d'igualtat.

L'existéncia d'aquesta comissié és molt important per a la implantacié de les accions i

per vetllar i garantir la igualtat d'oportunitats i servir de canal vehicular.

1.2

Existeéncia d'una cultura on es fomenta i facilita la igualtat d'oportunitats

La voluntat i linia de treball des de la Direccié de la fundacio, i des de recursos humans,
es basa en impulsar la igualtat d'oportunitats, actuant com a model per a la resta de

persones que formen la fundacio.

La visio i valors de la fundacio fomenten la igualtat d'oportunitats, ja que és una entitat
social dedicada a millorar la qualitat de vida de les persones amb discapacitat intellectual
i de col-lectius amb especials dificultats d'integracié en el mercat de treball.

Tot i aixi, a I'entitat no es fa publicitat explicitament ni de manera visible del compromis
envers la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Afegir que la fundacidé contempla en la seva estratégia la responsabilitat social, un dels

aspectes de la qual és el foment de la igualtat d'oportunitats.

Ambar
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Valoracio Totique la linia de treball des de la Direcci¢ i des de recursos humans es basa en impulsar
la igualtat d'oportunitats, caldria incloure de manera més explicita aquest compromis

tant per als treballadors/es com per a la resta de grups d'interes.

Observacions

Codi 1.3

Descripcid Pressupost assignat per portar a terme el conjunt d'accions previstes al pla d'igualtat
d'oportunitats

Amb la implantaci¢ del pla d'igualtat d'oportunitats, la fundacié garantira i assignara els

recursos necessaris per assegurar el desenvolupament de les diferents accions.

Diagnosi

Valoracio Es valora positivament que l'entitat garanteixi els recursos economics i d'estructura

(dedicacié del personal) pel desenvolupament del projecte d'igualtat d'oportunitats.

Observacions

3.2. AMBIT 2. POLITIQUES DIMPACTE EN LA SOCIETAT | DE
RESPONSABILITAT SOCIAL

Codi 2.1

Descripcid Comunicacié dels compromisos presos en materia d'igualtat d'oportunitats als grups
d'interes externs

La fundacid no ha comunicat els compromisos presos en matéria d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes als grups d’interes externs de |'entitat (ciutada,
societat, clients, proveidors i empreses subcontractades i altres grups que tingui

identificats).

Tot i que la politica de gestid de recursos humans de I'entitat contempla el principi de
“Implantar una politica de responsabilitat social, dissenyant i implantant un pla d'igualtat
d'oportunitats amb l'objectiu de treballar per a la no discriminaci¢ i facilitar la conciliacio

de la vida familiar i laboral”; no s'ha emés cap comunicat extern ni del compromis ni de
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Valoracid

Observacions

Codi

Descripcio

Diagnosi

Valoracio

Observacions

l'inici del projecte. Aquesta comunicacié esta prevista un cop aprovat i es comenci a

desenvolupar el pla d'accié.

Considerar que amb l'inici d'aquest projecte és quan s'ha establert un compromis formal

envers la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Es valora negativament la no comunicacié dels compromisos presos en matéria d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes als grups d'interés externs. Tot i aixi, tenint en compte
el desenvolupament d'aquest projecte, és a dir, el disseny i posterior implantacié del pla,

sera quan es faran comunicacions especifiques en aquest sentit.

Per la difusié del compromis cal utilitzar els altres canals de comunicacié i dialeg existents,

com per exemple, la pagina web de I'empresa, les reunions i presentacions.

2.2

Participacié en campanyes, esdeveniments i projectes per promoure la igualtat
d’'oportunitats

La Fundacid TAC Osona ha participat en una xerrada per promoure la igualtat
d'oportunitats des d'una perspectiva de géenere, concretament xerrada organitzada per
CEDO el dia de la dona i també ha participat en esdeveniments i projecte per promoure
la igualtat d'oportunitats en persones amb discapacitat intel-lectual i de collectius amb

especials dificultats d'integracio en el mercat de treball .

Verd

Es valora positivament que la Fundacié hagi participat en esdeveniments i projectes per
fomentar la igualtat d'oportunitats. Cal continuar participant en aquestes campanyes i
esdeveniments com a referents que som a la comarca de fomentar la igualtat

d'oportunitats.
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Descripcid

Valoracid
Observacions

2.3

Igualtat d'oportunitats en el tracte amb el ciutada, empreses proveidores i contractades,
clients, etc.

La Fundacié TAC Osona garanteix un tracte igualitari amb la ciutadania, les empreses
proveidores i contractades, clients i les persones usuaries de l'entitat (persones amb
discapacitat intellectual o amb dificultats), tal i com recull en un dels punts de la seva
politica de recursos humans “Implantar una politica de responsabilitat social, dissenyant
i implantant un pla d‘igualtat d’oportunitats amb |'objectiu de treballar per a la no
discriminacié i facilitar la conciliacié de la vida familiar i laboral”.

Ambar

Es valora positivament el compromis de l'entitat envers un tracte igualitari i no
discriminatori de la ciutadania, les empreses proveidores i contractades, clients i les
persones usuaries (persones amb discapacitat intel-lectual), tal i com queda recollit en els

valors de l'entitat i la politica de RRHH.

Tot i aixo, cosa que - en la majoria de casos- no es fa actualment, les empreses
proveidores es podrien seleccionar fent un procés de seleccié tenint en compte criteris
socials, per exemple que I'empresa disposi d'un pla d'igualtat o de mesures per fomentar

la igualtat d'oportunitats.
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3.3. AMBIT 3. COMUNICACIO, IMATGE | LLENGUATGE

Codi

Descripcio

Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi
Descripcio

Dades

Diagnosi

Valoracid

w
N

Comunicacié dels compromisos presos en materia d'igualtat d’oportunitats als grups
d'interes interns

En anteriors plans d'igualtat s’han desenvolupat accions pero no s'ha informat i fet difusio
d'aquestes.

En I'elaboracié d'aquest nou pla hi ha el compromis per part de la fundacié de fer-ne
difusid per tal que els grups d'interés interns coneguin els compromisos presos en
materia d'igualtat i de les accions que es portaran a terme en materia d'igualtat. El pla
d’igualtat es penjara a la pagina web de l'entitat i s'informara a tothom a través dels

canals interns de comunicacio.

En anterior plans d'igualtat es va fer un Unic pla d'igualtat a nivell d'entitat i es va publicar
a la pagina web de I'entitat i s'informa al manual d'acollida de I'entitat i es va fer difusio

en un blog informatiu, perd no es va fer en relacié al Tac Osona.

L'objectiu és informar al conjunt de grups d'interes de I'existéncia i I'evolucid de la

implantacio del pla d'igualtat d'oportunitats a la Fundacié Tac Osona.

3.2

Igualtat d'oportunitats en la imatge de |'organitzaciod

A la Fundacié TAC Osona no hi ha uns criteris clars de comunicacié i imatge no sexista.
No obstant, es procura que els documents que s'elaboren i utilitzen (protocols, convenis,
contractes de treball..) tinguin en compte aquests aspectes.

Ambar

Es valora I'existéncia punts de millora per promoure i fomentar la igualtat d’oportunitats
entre homes i dones en la imatge de I'entitat. Es necessari una revisié sistematica de tota
la documentacié de I'empresa (fulls, impresos, formularis, etc.) i en aquella generada per

la direccié per garantir la igualtat en el llenguatge i la imatge (per exemple, en la
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Descripcid

Diagnosi

Valoracid

Observacions

composicid de les persones que presideixen un acte oficial, fotografies d'actes oficials,

pagina web...).

3.3

Existencia, distribuci6 i difusi6é d'una guia de llenguatge neutre. Neutralitat en el
llenguatge.

No existeix una guia de llenguatge neutre ni tampoc existeix una normativa respecte el
llenguatge no sexista en la documentacid que es genera. No obstant, en la redacci6 de
documents (anuncis i altra documentacio interna) es té cura de que el llenguatge sigui
neutre.

S'observa que en els documents corporatius existents no hi ha un Us del tot neutre del
llenguatge, per exemple, politica, protocols, pagina web.

Tot i aixo, des del departament de comunicacié de la fundacio es vetlla per la neutralitat

en el llenguatge a I'hora de generar escrits corporatius.

Ambar

Es valora negativament la no existéncia d’'una guia de llenguatge neutre, ja que aquesta
seria Util per a unificar criteris, utilitzar una terminologia neutre i promoure la igualtat de
génere tant en les comunicacions com en la imatge de I'empresa.

De totes maneres, es valora positivament la voluntat, sobretot del departament de
comunicacié qui elabora tots els documents, noticies, ... de fer-ho amb un llenguatge
neutre.

Caldria una revisi¢ sistematica de tota la documentacié de I'organitzacio (fulls, impresos,
formularis,...) i de la generada per a la direccié de I'empresa per aixi garantir la neutralitat

en el llenguatge i la imatge.

35



3.4. AMBIT 4. REPRESENTATIVITAT DE LES DONES | DISTRIBUCIO DEL
PERSONAL

Codi 4.1

Descripcid Registre sistematic de les dades i informacio al personal sobre dades de la plantilla
Dades La Fundacié TAC Osona disposa d'un registre sistematic de dades segregades per génere
que permeten conéixer quina és la presencia d'homes i dones a I'entitat, en els diferents
llocs de treball, centres, grups professionals, etc..

No obstant, tot i tenir aquestes dades actualment no s'analitzen les causes ni es prenen
mesures per resoldre en el cas de detectar-se diferéncies significatives.

Diagnosi Ambar

Valoracié Es valora positivament que l'entitat disposi de dades actualitzades i sistematitzades
segregades per génere. De totes maneres, al detectar diferéncies significatives seria
convenient analitzar les causes d'aquestes i prendre mesures. També seria convenient fer

una difusié d'aquest tipus d'informacio entre el personal perquée coneguessin la realitat

de l'entitat.
Observacions
Codi 42
Descripcio Quantitat d'homes i dones a la fundacioé

DETe[SS

En el moment de fer la diagnosi hi havia 133 dones i 175 homes treballant als serveis que

formant part de la Fundacié TAC Osona.

@Dones

@Homes
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La plantilla de la fundacié esta forca equilibrada amb un 56.8% dels llocs de treball

Ol IIYZIAI La presencia equilibrada de dones i homes consisteix en qué cap dels dos generes

ocupats per homes i 43.1% dels llocs de treball ocupats per dones.

Es valora positivament que el percentatge de treballadors no tingui molta diferencia entre
homes i dones. Val a dir, pero, que aquest és un fet directament relacionat amb I'oferta
i la demanda del mercat laboral en el qual per aquest tipus d'activitats, de caire industrial

i hi ha més oferta de homes que de dones.

signifiqui més del 60% ni menys del 40%.

Codi 43

Descripcid Distribucié de dones i homes segons categories professionals

Dades Categoria Dones | % Dones | Homes | % Total %
professional Homes Total
Director 0 0% 3 100% 3 0.97%
Caps de produccioé | 0 0% 3 100% 3 0.97%
Tecnic/a de grau | 8 72,73% 3 27.27% 1 3,57%
superior
Tecnic/a de grau | 2 50% 2 50% 4 1.29%

mig/cap de seccid

Encarregat 1 14,29% 5 8333% |6 1,94%
Mestre taller 1 100,00% | O 0,00% 1 0,32%
Oficial 1a 27 46,55% | 31 53,45% | 58 18,83%
Oficial 2a 4 44,44% | 5 55,56% |9 2,92%
Especialista 1a 2 10,53% 17 8947% | 19 6,16%
Especialista 2a 2 28,57% 5 71,43% 7 2,27%
Especialista 3a 5 55,56% 4 44 44% 9 2,92%
Netejador/a 8 100,00% | O 0,00% 8 2,59%
Ped 72 42.10% 98 57.8% 170 55,51%
TOTAL 133 % 175 % 308 100%
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Diagnosi Ambar

Valoracio Existeix variabilitat en el percentatge d’equitat en les diferents categories professionals.

Es valora positivament que en les categories amb més personal, com son les d'oficials,
especialistes i peons que representen el 85% de la plantilla, si que existeix equitat.

En canvi es valora negativament que en les categories de direcci¢ i caps de produccid
el 100% son homes i la d'encarregat el 83.33%, tot i que en tecnics de grau superior el
percentatge en dones és molt superior. Cal dir pero en aquelles categories on hi ha més
professionals hi ha paritat. Afegir que les causes no es deuen al procés de seleccid, ja

que tal i com esta establert s'assegura la peritat al llarg de tot el procés.

Caldra treballar per aconseguir una presencia equilibrada dels dos géneres en aquestes

categories.

Observacions

Codi 4.4

Descripcio Distribucié de dones i homes per grups d'edat

Dades % %
Grup d'edat Dones Homes | % Homes | Total

Dones Total

16 a 29 anys 13 4.2% 30 9.7% 0 14%
e 30 a M7y o |es 27.27% 134 52%
anys
De 500 més |46 14.9% |61 19.8% 161 34.7%
TOTAL 133 45,20% | 175 54,80% |308 100%

Valoracio A cada un dels grups d'edat hi ha un equitat de genere, tot i aixd hi ha una major

presencia de homes a la fundacié en I'edat jove degut a la progressiva incorporacié de

la dona a mén laboral, pero en el grups majoritari hi ha equitat

Observacions
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Codi
Descripcio

Dades

Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi

Descripcid

4.5

Distribucié de dones i homes segons nivell de formacié maxima

Nivell de formacié maxima |Dones % Dones [Homes (% Homes [Total |% Total
Estudis primaris 70 45,7% 100 54,3% 170 80,9%
Graduat escolar 20 58,8% 14 41,2% 34 3,8%
ESO 3 0% 7 100% 10 1,8%
Batxillerat 2 0% 2 100% 4 0,5%
FPI 4 44,4% 5 55,6% 9 2,3%
FPII 2 50% 2 50% 4 2,1%
Cicle formatiu de grau mitja |1 33,3% 3 66,7% 4 0,8%
Cicle formatiu de graull 50% 1 50% 2 0,3%
superior

Diplomatura 5 33,3% 4 66,7% 9 2,3%
Llicenciatura 8 50% 3 50% 11 1,0%
Master 0 0% 4 100% 3 0,3%
TOTAL 175 % 212 % 387  [100%

4.6

Proporcié de les dones en els organs de govern, comite de direccid, carrecs de

responsabilitat i comité d'empresa

Dones

% Dones

Homes

Homes

Total

%Total

Direccid

0%

100%

—_

4.54%
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Diagnosi

Valoracid

Observacions

Comite direccio 2 25% 6 75% 8 36.36%

Comiteé d'empresa 4 30.7% 9 69.3% 13 59.09%

TOTAL 6 27.27% |16 7272% |22 100%

En el darrers anys, continua havent una major presencia d'homes en la direccié general
i el comité de direccio.

La Fundacié TAC Osona busca sempre els millors professionals per a cada lloc de treball,
de manera que el fet que la dona ocupi un carrec de responsabilitat no es planteja com
un problema.

Ambar

Hi ha poca presencia de dones en carrecs de direccio i/o de responsabilitat. Caldria
promoure la incorporacié i/o promocié de més dones als organs de govern per tal

d‘arribar a un equilibri entre els dos sexes en aquestes posicions.

3.5. AMBIT 5. PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Codi
Descripcid

Dades

5.1 (seleccié i promocio)

Definicié d'instruments o sistematiques de seleccié i promocié interna neutres

A l'entitat existeixen instruments i sistematiques de seleccid i promocid interna neutres.
L'oferta del lloc de feina esta en funcié de les caracteristiques de la feina que s'ha de fer
i no del sexe que el pugui ocupar. L'oferta es fa publica a través de les convocatories
d'ofertes internes i externes i de la la borsa de treball. A més, es procura que els grups
professionals i les ofertes dels llocs de feina siguin neutres independentment del sexe i
que presentin un llenguatge no sexista. En el procediment de seleccié de personal,
depenent del lloc de treball, s'utilitzen majoritariament entrevistes, i en alguns perfils
proves escrites (psicotécnics).

La seleccio de tot el personal es fa des del Departament de Recursos Humans, ja que hi
ha una persona responsable de seleccié (dona). Aquesta persona selecciona les 2-3
persones que més encaixen al lloc de treball i les presenta a les persones responsables
de cada servei (direccié / caps de produccio / responsables tecnics) els quals prendran

la decisio final.
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La gestid de l'equip huma de I'entitat es basa en la no discriminacié i la igualtat
d'oportunitats entre tot el personal. L'objectiu principal és assegurar la incorporacié de
personal professional que estigui sensibilitzat i vulgui treballar per millorar la qualitat de
vida de les persones amb discapacitat intel-lectual o dificultats d'insercid, prenent com
a guia basica els valors que I'entitat ha assumit com a propis, el respecte a la persona,
la proximitat, la implicacié i compromis, el treball en equip, la integritat, |a iniciativa i la
millora continua.

Aixi, la tasca prévia a la seleccid passa per definir les competencies necessaries per tal
d'aconseguir I'adequacié idonia persona/lloc. En la decisié final es prioritzen aquells
candidats que reuneixen els requisits de l'analisi del lloc de treball a cobrir, posant
especial emfasi a la formacio, experiéncia, competencies professionals i ala motivacio

per treballar a I'entitat.

Afegir que en igualtat de condicions es prioritza la promocio interna. La sistematica de
promocid és a través de convocatoria interna i en cap cas s'especifica condicié de génere

masculi o femeni.

Es valora positivament la neutralitat existent al llarg del procés de seleccid de personal

aixi com en la promocié interna.

5.2 (seleccid)

Proporcié de dones i homes entre les persones que es presenten a processos de seleccio
i entre les que guanyen el lloc de treball

No hi ha un registre de la proporcié d'homes i dones que es presenten als processos de
seleccié i que guanyen el lloc de treball. Les seleccions, els candidats entrevistats i la
persona seleccionada per cada lloc de treball queden registrats a la base de dades de
Recursos Humans perd no hi ha un registre de la proporcié en general.

Ambar

Es creu convenient registrar el nimero de dones i homes que es presenten als processos

de seleccid i la proporcié d'homes i dones que guanyen el lloc de treball. No obstant,
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Descripcid

Diagnosi
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Descripcid

en funcié de les dades que es tenen sobre les persones entrevistades per cada seleccié
i la persona que guanya el lloc de treball podem concloure que la proporcid d’homes i
dones que es presenten als processos de seleccié depen molt del lloc de treball que
s'ofereix. Tenint en compte els serveis que formen la fundacié i la seva naturalesa,
majoritariament les que es presenten en els processos de seleccié son homes.

Per tant, podriem dir que no hi ha una discriminacié per rad de sexe en la selecci¢ de
personal, sind que hi ha llocs de treball que tradicionalment han estat ocupats per un
dels dos sexes i per tant, el mercat laboral també compta amb més professionals
d'aquest génere cosa que condiciona les probabilitats de que la persona que
aconsegueixi el lloc de treball sigui una dona o un home.

Considerar que per segons quins llocs de treball el mercat laboral compta amb més
professionals de genere femeni i en d'altres masculi, perd també hi ha excepcions, tot i

que la realitat va canviant.

5.3 (promocio)

Existencia de mesures especifiques i concretes perquée les dones es promocionin dins la
fundacio.

A la fundacié no existeixen mesures especifiques en aquesta direccié. Les dones tenen
el mateix dret a promocionar-se que els homes, ni menys ni més. Les promocions no
van vinculades al genere dels professionals, sind al professional amb millor idoneitat pel
lloc de treball, sigui home o dona. La sistematica de promocié és a través de
convocatoria interna i amb la borsa de treball i en cap cas s'especifica condici¢ de

geénere masculi o femeni.

Es valora positivament que la sistematica de promocid interna sigui totalment neutre.

5.4 (promocid)
Proporcié de dones i homes entre les persones que es presenten a processos de

promocioé i entre les que guanyen el lloc de treball
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Tenint en compte que el de la plantilla de la fundacié esta forca equilibrada, la seva
preseéncia hi és en practicament tots els processos de promocio.

Ambar

Ala Fundacio TAC Osona s'intenta ocupar cada lloc de treball amb el millor professional,
és per aixd que quan s'’ha de promocionar a algu no es fa tenint en compte si és home
o dona.

Tot i que durant els Ultims anys, ha augmentat el nUmero de dones en llocs de treball
de responsabilitat, el percentatge d’homes en aquests llocs continua sent major. Es per
aix0, que seria convenient continuar fomentant la promocié de dones en aquests llocs

de treball.

5.5 (formacio)

Distribucié de I'assistencia a formacié entre dones i homes, segons tipologia de formacio
Actualment és dificil extreure dades segmentades per sexe, per tal de veure l'assisténcia
a formacié entre homes i dones i la tipologia de la formacié.

Les formacions a les que s'assisteix estan relacionades amb les activitats de treball que
es porten a terme a la fundacié i per tant, I'assistencia dependra del lloc de treball que
ocupa cada persona no del sexe.

Ambar

Es recomana portar un control de I'assistencia a formacio segregades per génere, i que
les dades d'aquest control es puguin obtenir de manera facil.

La fundacié promou la formacié entre els professionals sense fer discriminacions de
génere, ja que un dels punts del pla estrategic de lentitat és: “Potenciar el

desenvolupament i la formacio de les persones”.

5.6 (formacio)

Desenvolupament professional (adaptacid i temporalitzacié formacio, politica de

desenvolupament, avaluacié de rendiment)
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Observaci

En els cursos de formacié que ofereix I'entitat no és necessari que hi hagi una proporcié
equitativa entre el nombre de dones i d’homes seleccionats perque els cursos
s'ofereixen pels diferents departaments o arees, serveis, etc.

La formacid impartida s'adapta a les necessitats competencials de cadascun/a.
Referent a la temporalitzacié dels cursos, la majoria de vegades es té en compte la
disponibilitat horaria dels i les professionals.

En algun servei s'han definit els plans de carrera del personal, perd en la majoria d'ells
no estan definits. De totes maneres, el desenvolupament de la carrera professional bé
determinat per la propia categoria professional a la que pertany cada persona i per tant
es tracta igual independentment del genere.

En alguns serveis existeix un sistema neutre d'avaluacid del rendiment a través de
I'avaluacié de competéncies que garanteix I'objectivitat i la no discriminacid. Aquest
sistema d'avaluacié de I'acompliment i el sistema d’avaluacié del rendiment, permet una
orientacio de la direccid de persones dins I'entitat.

Ambar

Es valora positivament que en la temporalitzacié dels cursos es tingui en compte, la
majoria de vegades, la disponibilitat horaria del personal.

També que en alguns serveis de la fundacié hi hagi implantat un sistema d'avaluacié de
I'acompliment i d'avaluacié del rendiment orientat a la direcci6 de persones,
independentment del genere, pero aquest sistema s'hauria de poder aplicar a tots els
serveis, ja que en aquests no s'utilitza cap sistema d’avaluacié de l'acompliment o del

rendiment dels professionals.

3.6. AMBIT 6. RETRIBUCIO

6.1

Nivells retributius i categories

La retribucid es fixa o determina en funcié del lloc de treball independentment del
génere, és a dir, no per la persona que I'ocupa sigui home o dona. La politica de recursos

humans de la fundacié garanteix la no discriminacié i la igualtat d'oportunitats. Aquesta
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Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi
Descripcid

Dades

té per objectiu mantenir una equitat interna raonable i assegurar una competitivitat

externa conforme a la situacio i possibilitats economiques.

Els professionals tenen una retribucié segons el conveni i categoria que s'aplica en el

seu lloc de treball. Cal dir que hi ha professionals que reben complements en funcié del

lloc que ocupen i de les responsabilitats que tenen.

Verd

Es valora positivament que la retribucid es determini en funcié del lloc de treball

independentment del génere.

6.2

Proporcié de dones i homes per nivells retributius i categories professionals

Grup professional / categoria

Remuneracié anual

mitjana de les dones (€)

Remuneracié anual

mitjana dels homes (€)

Director

55.000 - 65.000€

Director area

45.000 - 55.000€

Caps de produccid

40.000- 50.000€

Tecnic/a grau superior

30.000 - 40.000€

30.000 - 40.000€

Tecnica grau mitja

25.000 - 35.000€

25.000 - 40.000€

Encarregats 25.000 - 30.000€ 25.000 - 30.000€
Oficial 1a 20.000 - 26.000€ 20.000 - 26.000€
Oficia 2a 18.000 — 23.000€ 18.000 - 23.000€
Especialista 16.000 — 20.000€ 16.000 — 20.000€
Ped 15.000 — 20.000€ 15.000 - 20.000€

La retribucid es fixa o determina en funcié del lloc de treball independentment del

génere, és a dir, no per la persona que l'ocupa sigui home o dona. Se segueixen les

taules salarials del conveni que s'aplica a cada servei.

A l'entitat els salaris més elevats son cobrats per homes, ja que com s’ha comentat

anteriorment, formen la direccid, direccions area i responsables de servei. En general,
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no es detecten diferéncies salarials entre dones i homes en igualtat de funcions i

responsabilitat.

Diagnosi

Valoracio Es valora positivament que la retribucid es determini en funcié del lloc de treball
independentment del génere, i que se segueixin les taules salarials dels convenis.

Observacions

Codi

©n
w

Descripcio Assignacio dels llocs de treball a grups professionals basat en un sistema de valoracié

de llocs de treball neutre
L'assignacio de llocs de treball a grups professionals es basa en un sistema de valoracid

de llocs de treball neutre.

Diagnosi

Valoracié Es valora positivament que l'assignacié de llocs de treball a categories es basa en un

sistema de valoraci¢ de llocs de treball neutre i que ens els casos de professionals.

Observacions

3.7. AMBIT 7. ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO DE
DISCRIMINACIO

Codi 7.1

Descripcio Existencia de mecanismes per identificar I'assetjament, aixi com sistematiques per
presentar i resoldre queixes i denuncies. Existencia i difusié de criteris per identificar
I'assetjament de qualsevol tipus
La Fundacié té elaborat un protocol d'actuacid per casos d'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe. Tot i aixi no s'ha fet formacié de la seva existencia en el
conjunt del Tac osona i alguns treballadors no coneixen el procediment existent en cas

de ser victimes d'assetjament.
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Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi
Descripcid

DETe[SS

Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi

Descripcio

Diagnosi

No tot el personal de la fundacid coneix els criteris per identificar I'assetjament sexual
per rad de génere i tampoc coneix les mesures disciplinaries i punitives que hauria
d’'assumir la persona responsable d'una conducta d'assetjament sexual.

En la incorporacié del personal s'informa de I'existencia del protocol mitjancant el
manual de benvinguda, també esta penjat a la pagina web de I'entitat. .

Ambar

Tot i que la Fundacié ha elaborat el protocol contra I'assetjament sexual i per rad de
sexe, es valora negativament el fet que només una part del personal conegui el

procediment a seguir en el cas de ser victimes de qualsevol tipus d'assetjament.

7.2
Nombre de queixes, consultes i denuncies rebudes anualment per sexes

S'han presentat queixes, consultes en temes especifics d'assetjament i actituds sexistes

tot i que durant el 2022 no. El protocol a funcionat correctament i amb eficiencia.

Ambar
Es valora positivament que no s’hagi registrat cap incident d'assetjament durant el 2022.

Caldra difondre el protocol perque tothom conegui el sistema de queixes, consultes i

denuncies per a temes especifics d'assetjament i actituds sexistes.

7.3

Existencia d'una persona, comite o comissid responsable d'establir mesures per
prevenir, detectar i actuar davant dels casos d'assetjament

En el protocol contra I'assetjament sexual i per rad de sexe elaborat per la Fundacié Tac
Osona, s'anomenen les seglents persones de referéncia:

- El/la director/a del servei o la persona que ell/a designi.

- Direcci¢ departament de Recursos Humans.

- Un membre de I'area social.

- T membre del comite d’empresa.

Ambar
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Valoracio Es valora negativament que la plantilla no conegui, encara, les persones de referencia
en aquest sentit.
Ol JIIYEIleN Quan es difongui el protocol contra I'assetjament sexual i per rad de sexe aquesta

qlestié ja quedara resolta.

7.4

Existencia de mesures de sensibilitzacio per evitar I'assetjament, les actituds sexistes i el

Descripcio

tracte discriminatori

Tot i que s'ha fet formacié en matéria d'assetjament sexual, actituds sexistes i tracte
discriminatori durant el 2022 no es van realitzar accions. No obstant, I'entitat té com a
valors el respecte a la persona, el qual inclou la no discriminacié per rad de sexe. Quan
es realitzi més difusié del protocol, es realitzaran accions de sensibilitzacio als

treballadors/es.

Es valora negativament el fet que no s'hagin dut a terme campanyes de sensibilitzacié

Diagnosi
Valoracio
per prevenir els casos d'assetjament moral, actituds sexistes o el tracte discriminatori
durant el 2022.

Ol INYZIO Quan es difongui el protocol contra I'assetjament sexual, aquest aspecte també quedara

resolt, si es porten a terme campanyes de sensibilitzacio.

3.8. AMBIT 8. CONDICIONS LABORALS

Codi 8.1

Descripcio Percentatge de dones i homes per tipus de contracte

Dades 9 i
Tipus de contracte Dones % Dones | Homes % Homes | Total % tipus

contracte

Indefinit 116 37.66% |144 46.70% 260 84,36%
Eventual 12 3,89% 20 6.49% 322 10,38%
Obra i servei 5 1.6% 1 3.5% 16 5.1%
TOTAL 133 % 175 14,40% 308 100%

Un dels objectius de la nostra politica de Recursos Humans és fomentar la contractacié de

persones dotades d'unes competencies professionals que els permeti desenvolupar una relacié
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Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi
Descripcid

Dades

Diagnosi
Valoracié

Observacions

a llarg termini_amb l'entitat, ja que d’aixd en depen la consecucié dels nostres objectius.

D'aquesta manera, l'entitat vetlla per I'estabilitat de la plantilla, prioritzant els contractes

indefinits per sobre dels temporals i oferint unes condicions laboral Optimes per ajudar a

fidelitzar-les.

Apliquem al 100% la normativa laboral, en la qual la qual la base és la contractacio indefinida i

la resta de contractacions es basa en contractes de substitucié, obra i servei molt concrets i el

contractes de foment de I'ocupacié per a discapacitats pels treballadors que comencen a

treballar.

Es valora positivament el fet que no hi hagi diferencies en el tipus de contractacid entre ambdos

géneres. També el compromis de I'entitat per la contractacié de caracter indefinit.

8.2

Percentatge de dones i homes per tipus de jornada

%
Tipus de jornada Dones % Dones | Homes % Homes | Total Tipus

jornada
Completa 119 38.6% 167 54.2% 286 92.8%
Parcial 8 2.5% 7 2.27% 15 4.77%
Reduida 6 1.9% 1 0.3% 7 2.2%
TOTAL 133 44% 175 56.81% 308 100%

La majoria de llocs de treball de la Fundacio,

son a jornada complerta. Les meitat de les

jornades parcials son degudes a personal que tenen dos contractes (per Tac Osona i Sant

Tomas), pero que sumades fan el 100% de la jornada. Les jornades reduides (per cura de

menor) han estat sol-licitades 6 d'elles per dona. Una de les jornades reduides d'home es fruit

d'una jubilacié parcial.

Es valora positivament que les persones que sol liciten reduccié de jornada ho puguin fer.

S'observa que la jornada reduida per cura de menor actualment només molt més sol-licitada

per les dones que pels homes.

49



Codi
Descripcio

Dades

Diagnosi

Valoracid

Observacions

Codi
Descripcid

Dades

Diagnosi

Valoracio

Observacions

co
w

Percentatge de baixes voluntaries, finalitzacions contracte i acomiadaments per genere

Tipus de baixa Dones (% Dones [Homes [% Homes [Total % Total
Finalitzaci¢ del contracte 3 75% 1 25% 4 66.6%
Acomiadament de treballador |l 50% 1 50% 2 33.3%
Altres (incapacitat, mort, 0 0% 0 0% 0 0%
jubilacio etc)

TOTAL 4 66.6% 2 333% |6 100%

No hi ha diferéncies significatives pel que a baixes voluntaries, finalitzacions contracte i

acomiadaments segons genere. Aquests son proporcionals a la quantitat d'homes i dones

de la seccio a la qual s'han produit.

Es valora positivament el fet que no existeixen diferencies importants en el nombre i

tipologia de les baixes segons el genere.

o
~

Criteris utilitzats per a I'assignacié d’horaris a les persones

Els horaris de les persones estan directament relacionats amb el lloc de treball que

ocupen i el servei en el que treballen, independentment del genere. Aixi, alhora d'establir

horaris prevalen els criteris de necessitats organitzatives ja que sempre s'ha d'assegurar

el servei.

Es valora positivament el fet que els horaris estiguin assignats en funcié del lloc de

treball, atés que no hi ha lloc per a discriminacions per raé de génere.



3.9. AMBIT 9. CONILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Codi 9.1

Descripcio Existéncia de mesures per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Dades Les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral que ofereix I'entitat son
les que contempla la legislaci¢ i les que recull el conveni col-lectiu propi de cada servei.

Ambdues han millorat en els darrers anys.

En els llocs de treball més técnics que no es permet les jornades intensives es permet
més flexibilitat horaria per facilitar-ne la conciliacié familiar i en els llocs de treball
productius s'intenta fer jornades intensives pel mateix motiu.

Diagnosi Ambar

Valoracio Tot i que s’han fet passos dirigits a millorar la conciliacio de la vida personal, familiar i
laboral dels i les professionals, cal seguir avancant en aquesta direccié amb mesures que
cobreixin, en la mesura del possible, les necessitats de conciliacié del conjunt del
personal de I'entitat.

Observacions

Codi 9.2

Descripcid Sol-licitud de la baixa per maternitat/paternitat i I'excedéencia després d'un naixement
Dades Totes aquelles persones que sol'liciten la baixa per maternitat/paternitat, el permis de
paternitat o les excedéncies després del naixement, se'ls hi déna. Es d'aplicacié legal i
per part de la fundacié no hi ha cap tipus d'impediment.

Valoracié Es valora positivament que per part de I'entitat no existeixi cap tipus d'impediment que

dificulti gaudir d'aquestes mesures.

Observacions
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3.10. AMBIT 10. CONDICIONS FISIQUES DE L'ENTORN

Codi 10.1

Descripcio Condicions del lloc de treball i de recursos assignats a les dones i als homes
Dades Les condicions del lloc de treball i els recursos assignats sén els mateixos tant
per les dones com pels homes. Es refereix tant a despatxos, superficie, privacitat,
tipus d'illuminacio, finestres, temperatura, soroll...

Diagnosi

Valoracio Es valora positivament el fet que no hi hagi diferencies entre dones i homes pel
gue fa a les condicions de treball i els recursos assignats a una i altres.

Observacions

Codi 10.2

Descripcio Adequacio del lloc de treball i dels espais (sales, vestidors, lavabos, dutxes, etc.)
a les caracteristiques i necessitats de les dones

Dades En general els vestidors, lavabos,etc. S'adeqlien a les caracteristiques i
necessitats de les dones i els homes.

En els llocs de treball, sales i altres espais compartits no hi ha un tracte
diferenciador. Per exemple, les sales de reunions s'utilitzen sense fer
diferenciacié de genere, igual que els llocs de treball i equipaments que son

identics tant si son ocupats per homes o dones.

Diagnosi

Valoracio Es valora positivament I'adequacid dels llocs de treball i espais a les
caracteristiques i necessitats de les dones. També la predisposicié de I'entitat
per adequar-los.

Observacions
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3.11. ADOPCIO DE MESURES DE RISCOS LABORALS AMB PERSPECTIVA

DE GENERE

Valoracio

Observacions

1.1

Mesures de prevenci¢ de salut i riscos laborals amb perspectiva de genere

En la definici6, la prevencié i I'avaluacié dels riscos laborals, en la majoria de
centres, no s'ha tingut en compte I'especificitat de les dones i els homes.

Aixi mateix, en general, les condicions de treball no s’han adaptat tenint en
compte els riscos per a la salut de les persones treballadores, atenent que aquests
riscos poden ser diferents en funcié del génere, com per exemple que les
diferents tasques que realitzen homes i dones comporten riscos diferents, que les
patologies musculoesqueletiques tenen diferent casuistica per a dones i homes,
que els riscos psicosocials son més alts en les dones i les tasques associades al
sector serveis, els efectes sobre la salut de la doble jornada i la doble presencia,
etc.

No obstant, I'empresa ha adoptat mesures especifiques de prevencié de riscos
laborals en el cas de dones embarassades.

Ambar

Es valora negativament que en la definicid, la prevencié i I'avaluacio dels riscos
laborals, en la majoria de serveis, no s'hagi tingut en compte l'especificitat de les
dones i els homes. També que les condicions de treball no estiguin adaptades als
riscos per a la salut de les persones treballadores, atenent que aquests riscos
poden ser diferents en funcié del genere.

No obstant, es valora positivament que hi hagi mesures especifiques de prevencio
de riscos laborals per als casos de dones embarassades.

Sera necessari definir, prevenir i avaluar els riscos laborals, en tots els serveis,
tenint en compte I'especificitat de les dones i els homes, i adaptar les condicions
de treball tenint en compte que els riscos poden ser diferents en funcié del

génere.
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3.12. AMBIT 12. PROMOCIO DE MESURES DE GESTIO DE LA MOBILITAT

QUE PERMETIN UN ACCES IGUALITARI DE LES DONES | ELS HOMES AL

LLOC DE TREBALL

Descripcio

Valoracio

Observacions

12.1

Mesures de gestié de la mobilitat que permeten un accés igualitari de les dones
i els homes al lloc de treball

No a tots els centres de la Fundacid TAC Osona s'hi pot arribar facilment en
transport public. Aixo fa que per accedir en llocs de treball de certs serveis sigui
imprescindible disposar de carnet de conduir i vehicle propi, comportant que hi
hagi hagut renuncies per no disposar d'aquest o bé haver-se exclos d'un procés
de seleccié per aquest mateix motiu.

A la Fundaci6 existeixen mesures relacionades amb la mobilitat a I'empresa i
accessibilitat al lloc de treball per a les persones amb discapacitat. Des de la
Fundacié es mira que els treballadors tinguin transport pubic i se’ls hi ofereix el
carnet Segalés i sind és possible I'Us del transport public alguns treballadors els
porten els seus monitors.

En molts casos, en la seleccid de personal se segueix una politica de proximitat
de I'habitatge al lloc de treball, és a dir, s'intenta seleccionar la persona més idonia
al perfil tenint en compte també la proximitat del seu domicili al lloc de treball.
Ambar

Es valora positivament, que es segueixi una politica de proximitat de I'habitatge
al lloc de treball, ja que aixi es facilita I'accessibilitat al lloc de treball. De totes
maneres, s'ha de tenir en compte que aix0 en certes ocasions pot condicionar la
seleccié deixant fora a persones que haguessin estat bones candidates al lloc per

no viure proxim al domicili.
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4. AUDITORIA RETRIBUTIVA

L'auditoria retributiva és el resultat d'una analisi salarial que té per objectiu obtenir la
informacié necessaria per comprovar si el sistema retributiu de I'empresa, de forma
transversal i completa, compleix amb I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones

i homes en materia de retribucid.

A continuacio s'exposen les principals conclusions de l'informe.

41 Sistema de valoracio dels llocs de treball

D’acord amb els requisits establerts en el Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat
retributiva entre dones i homes, la fundacié ha emprat un sistema de valoracié de llocs de
treball basat en la metodologia definida per una empresa externa de consultoria per poder
elaborar I'auditoria retributiva i amb la voluntat de comprovar si el sistema retributiu de la
fundacid compleix amb I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en
materia de retribucio. D’'aquesta manera es podra assegurar el compliment de I'obligacié

legal de retribuir equitativament els llocs de treball d’igual valor a la fundacié.
El sistema de valoracio de llocs de treball:

e Realitza les descripcions dels diferents llocs de treball que hi ha a la fundacio
e Valora el lloc de treball per se, mai les persones que I'ocupen

e Manté un unic criteri d'avaluacié per a tots els llocs de treball que hi ha a la fundacio
El procediment de valoracio dels llocs de treball s'ha construit a partir d'aquests elements:

1) Categories de factors de valoracié
a. Naturalesa de les funcions o tasques
b. Condicions educatives
c. Condicions professionals i de formacio
d. Condicions laborals i factors estrictament relacions amb el

desenvolupament de I'activitat.
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2) Factors i subfactors de valoracié (4 categories, 16 factors, i 28 subfactors)
a. Naturalesa de les funcions o tasques
i. Polivalencia o definicic extensa d'obligacions
ii. Esforc fisic
1. Posicio continuada i postures forcades
2. Moviments repetitius
3. Esforg visual
4. Esforc auditiu
5. Altres tipus d'esforc fisic
iii. Esfor¢ mental
iv. Esforc emocional
v. Responsabilitat d'organitzacio, coordinacio i supervisio
1. Responsabilitat d'organitzacié i coordinacié
2. Responsabilitat de supervisié de resultat i qualitat
vi. Responsabilitats funcionals
1. Responsabilitat sobre el benestar de les persones
2. Responsabilitat economica
3. Responsabilitat sobre informacié confidencial
vii. Autonomia

viii. Altres factors relatius a la naturalesa de les funcions o tasques

b. Condicions educatives

i. Ensenyament reglat

c. Condicions professionals i de formacié
i. Coneixements i comprensio
1. Procediments, materials, equips i maquines
2. Competencies digitals
3. Gestio de la diversitat
4. Coneixement o domini d'idioma estranger
5

Formacié no reglada
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6. Experiéncia

7. Actualitzacié de coneixements
ii. Aptituds

1. Destresa

2. Minuciositat

3. Aptituds sensorials

4. Capacitat per plantejar idees i solucions
iii. Habilitats socials

1. Capacitat comunicativa

2. Capacitat emocional

3. Capacitat de resolucié de conflictes
iv. Altres factors relacionats amb les condicions professionals i de

formacio

d. Condicions laborals i factors estrictament relacionats amb el
desenvolupament de 'activitat
i. Entorn

1. Condicions fisiques
2. Condicions psicosocials

ii. Condicions organitzatives
1. Horaris, descansos i vacances
2. Desplagaments i viatges

iii. Altres factors relacionats amb les condicions laborals i factors

estrictament relacionats amb el desenvolupament de I'activitat.

3) Nivells
a. Son un total 88 nivells que s'utilitzen per entrar més en detall dins dels
factors i subfactors. Es una escala predeterminada que permet mesurar la

intensitat en aquell parametre per cada lloc de treball.

4) Ponderacio dels factors i subfactors
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a. Sobre un total de 1000, atorgats de forma predeterminada i automatica un
pes o valor relatiu a cada factor i subfactors de valoracio, aixi com als

diferents nivells.

5) Puntuacio6 els llocs de treball
a. Un cop completada la valoracié dels llocs de treball, havent puntuat cada
un d’ells mitjancant la seleccié d'un nivell de concurréncia de cada factor i
subfactors de valoracio, I'eina calculara la puntuacio total. S'agruparan els
llocs de treball d'igual valor conforme els criteris establerts en els articles
28.1 de I'Estatut dels Treballadors i 4.2 del Reial Decret 902/2020, de 13

d'octubre.

4.2 Analisi de la bretxa salarial

Salari total percebut

A grans trets, i un cop realitzada |'auditoria retributiva, es pot concloure que no hi ha bretxa
salarial a escala de llocs de treball d'igual valor. A nivell global, la bretxa salarial de Tac
Osona en termes de mitjana se situa al 6,65% afavorint als homes. Si analitzem la bretxa en
termes de mediana, se situa al 0,31%, també favorable al col-lectiu masculi. Tanmateix, una
vegada analitzades les hores i descomptats els "Altres conceptes de nomina’, es pot
observar que la desviacidé mitjana esdevé del 6,83% i la desviacid6 mediana del 0,11%;

ambdues favorables als homes.

D’aquesta manera, es conclou que no existeixen desviacions considerables en els nivells de

valoracid que agrupen els diferents llocs de treball.

Salari base anual

El salari base ve fixat a les taules del Conveni col-lectiu amb el qual I'empresa es regeix.
S'entén per salari base el corresponent al treballador o treballadora en funcié a la seva

pertinenca a un dels grups professionals descrits en el mateix conveni.
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Quan s'analitza el salari base percebut per llocs de treball d'igual valor, s'observa una bretxa
del 7,15% en termes de mitjana i del 1,40% en termes de mediana; ambdues favorables al

sexe masculi.

No obstant aixd, una vegada es trasllada el salari base a hores treballades, aquestes
desviacions passen a ser del 2,68% quant a la mitjana i del 0,22% pel que fa a la mediana,

ambdues favorables novament al col-lectiu masculi.

De nou, es pot concloure que les diferencies venen provocades per les hores treballades
de cada persona de la fundacié. Tanmateix, en considerar el salari base hora les desviacions

ocasionades es corregeixen.

Complements salarials

En la diferencia entre les dones i els homes de la fundacio, quant a la retribucid de
complements salarials es refereix, es pot observar una desviacid mitjana del 30,80% i del

10,00% en la mediana, les dues favorables al col-lectiu masculi.

Generalment, dites desviacions venen provocades per dos aspectes. En primer lloc, pel fet
que hi ha persones treballadores que perceben complements associats al lloc de treball i a
les funcions de responsabilitat propies de cada posicio. Es tracta de retribucions de caracter

individual i excepcional.

En segon lloc, per la diferencia en les hores treballades per cada persona de la plantilla
causant aixi diferencies en els complements salarials. Cal precisar que gran part dels
complements salarials tenen caracter mensual o anual i, per tant, hi ha un gran nombre de
persones treballadores, homes i dones, que no han percebut imports integres d'aquests

complements, siné la part proporcional corresponent.

Percepcions extrasalarials

A la fundacié objecte d'estudi no es van retribuir altres conceptes de nomina en termes de
percepcions extrasalarials durant I'exercici 2022, per la qual cosa no procedeix realitzar el

present apartat.
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Hores extraordinaries

Quant a les hores extraordinaries, la desviacio mitjana d'aquesta tipologia de conceptes de
nomina se situa en el 32,88% favorable al col-lectiu femeni i no existeix desviacid en la

mediana.

Aquesta desviacio existent en la mitjana no procedeix a comparativa degut al fet que la
quantia retribuida d'aquesta percepcid extrasalarial va en funcié de les hores realitzades

per cada persona treballadora.

Cal remarcar que aquesta tipologia de concepte de nomina és percebut per les persones
treballadores que, sota la seva decisio i en circumstancies concretes, han volgut dur a terme

hores extres.

4.3 Conclusions

Fruit de I'analisi anteriorment detallat al llarg del present document respecte als salaris
percebuts a la fundacié Tac Osona durant I'exercici 2022, es pot concloure que la bretxa
salarial a nivell global una vegada analitzades totes les possibles desviacions és inexistent,
ja que queden totes justificades. Les possibles desviacions trobades al llarg del document
als diferents nivells de valoracié son degudes, majoritariament, a les hores treballades pels

sexes que formen cada nivell de valoracio.

Cal comentar que la retribucio total percebuda per les persones treballadores s'ha passat a
hores treballades amb la finalitat de poder trobar un valor comparable dels imports
retribuits, doncs aquests estan condicionats per les jornades, hores treballades, moments

d'incorporacio o baixa de la fundacio, baixes per incapacitat temporal, etc.

L'auditoria retributiva de la fundacid té com a objectiu general integrar a totes les
actuacions referents a la politica salarial de la fundacié el principi d'igualtat efectiva entre
dones i homes i el seu correlat de no discriminacié per rad de sexe. Una vegada analitzades

en detall totes les possibles desviacions trobades al llarg del document, es conclou que son
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degudes majoritariament a les hores realitzades per les persones treballadores que formen
part de cada nivell de valoracio, o bé, en menor mesura al lloc de treball que ocupen dins

del nivell de valoraci¢ i I'assumpcio de les mateixes tasques.

Les accions correctores que proposa realitzar la fundacié per corregir les desviacions o per

seguir garantint el compliment d'igualtat retributiva es detallen en el seglent apartat.

Per motius de confidencialitat, no s'adjunta I'informe de I'’Auditoria Retributiva en aquest
document. En el moment de la seva inscripcié en el registre de la REGCON s'adjuntara en

el tipus de document “Altres”.
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5. OBJECTIUS | PLA D'ACCIONS

5.1 Objectius generals

El Pla d'lgualtat de Fundacio Tac Osona té com a objectius generals:

1. Integrar en totes les actuacions de I'empresa el principi d'igualtat efectiva entre

dones i homes i el seu correlat de no discriminacio per raé de genere.

2. Promoure la igualtat d'oportunitats entre els treballadors i les treballadores de

I'empresa.

3. Integrar la perspectiva de genere en la gestio i estructura interna de I'empresa.

5.2 Objectius especifics i accions a implantar

D’altra banda, s'estableixen els seglients objectius especifics per a cada una de les seguients

materies i es determinen les arees d'actuacio i les accions detallades per cada una d'elles:

Politica d'lgualtat d'Oportunitats

Codi 01.01
Accio Reactivar la comissio d'igualtat.

Descripcio La comissié d'igualtat esta creada i el seu funcionament es regeix amb

el reglament de funcionament de la comissio.

Les funcions a desenvolupar per aquesta comissié son: promoure,
desenvolupar, implantar, avaluar i fer el seguiment de les accions del pla,
aixi com gestionar tots aquells altres aspectes relacionats amb la igualtat,
com ara canalitzar els possibles conflictes d'igualtat i discriminacié, entre

altres, que es puguin originar a l'entitat.
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Responsable

Termini
d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

Accid

Descripcio

Caldra marcar reunions minimes quadrimestrals per realitzar el

seguiment de les accions.

Direcci6 area laboral de les persones

Cost operacional

Curt termini (setembre 2023-desembre 2023)

- Nombre de reunions portades a terme per la comissid per la
implantacié i seguiment de les accions.

01.02

Introduir explicitament el compromis envers la igualtat d'oportunitats en

la cultura de l'entitat

Incloure en la politica de la Fundacié Tac Osona el compromis explicit
envers la igualtat d'oportunitats, de tracte i la no-discriminacio per rad
de genere. Aquest s'incloura com un dels valors de I'entitat i com un

dels compromisos envers I'equip huma.

Un cop fet explicit el compromis es donara a coneixer al conjunt de la

plantilla, i també externament als diferents grups d'interés.

L'objectiu és consolidar una cultura basada en el coneixement amb

informacié i una actitud positiva envers la igualtat d'oportunitats
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Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

Descripcio

implicant a totes les parts implicades: equip huma, ciutadania, usuaris,

etc.

Comite de Direccid

Operacional

Curt termini (setembre 2023 — desembre 2023)

- Existencia d'una cultura que faciliti la igualtat.

01.03

Portar a terme accions de sensibilitzaci6 en materia d'igualtat

d’'oportunitats per I'equip huma

Publicar i difondre material divulgatiu i informatiu destinat a sensibilitzar
sobre la igualtat d'oportunitats al conjunt del personal per tal que
conegui la seva responsabilitat en el projecte i s'hi senti part implicada.
Sempre que sigui possible, s'utilitzaran els canals de comunicacié interns
per difondre-ho: blog, butlleti informatiu, intranet... Es pot valorar la
possibilitat d'editar fulletons o cartells per col-locar en zones comunes i

de pas.

Els continguts d'aquestes accions de sensibilitzacid poden incloure

aspectes relacionats amb la situacio de la dona en el mén laboral (dades
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Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

quantitatives i qualitatives), les discriminacions que pateix la dona en
I'ambit laboral, exemples de comentaris sexistes (llenguatge), exemples
d'estereotips de génere, exemples de rols assignats tradicionalment als
homes i a les dones, exemples d'aportacions fetes per les dones a la

societat, etc.

Una altra mesura que contribueix a la sensibilitzacid és elaborar
sistematicament i fer difusié de les dades de la plantilla desglossades

per genere.

Aquestes mesures contribueixen a crear una bona acollida de les accions

del pla, aixi com a fomentar un canvi cultural a I'entitat.

Direcci6 area laboral de les persones i departament de comunicacio.

A valorar

Curt - mig- llarg termini (setembre 2023— desembre 2026)

- Nombre i descripcid de les mesures de sensibilitzacio en materia

d'igualtat d'oportunitats dutes a terme. Periodicitat: anual.

Es portaran a terme mesures de sensibilitzacid durant els anys de
vigencia del pla. La tematica de les accions de sensibilitzacid pot
coincidir amb les accions que s'implantin del pla. Per exemple, quan
s'elabori la guia de llenguatge i imatge neutre o manual d'estil, I'accio
de sensibilitzacié a desenvolupar sera un recull de consells per fer un Us

neutre del llenguatge.
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01.04

Assignar un pressupost per al desenvolupament del pla d'igualtat

d’'oportunitats

Descripcio Un cop aprovades totes les accions d'aquest pla cal dotar-lo dels
recursos economics necessaris per a la seva implantacio. El cost del pla

estara desglossat per anys.

En relacid amb les accions contemplades en el pla i en funcié dels
recursos necessaris i dels recursos disponibles, s'estimara la dotacio

economica necessaria per portar a terme el conjunt d'accions del pla.

Responsable Direccid General i comite de direccio.

Cost Operacional.

Termini Curt - llarg termini (setembre 2023 — desembre 2026)

d'implantacio

: - Existéncia d'un pressupost per al desenvolupament de les accions
Indicadors de P P P P

seguiment contemplades en el pla d'igualtat. Periodicitat: anual.

Observacions
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01.05

Revisar tota la documentacié interna per incorporar el principi d'igualtat
d'oportunitat entre homes i dones (pla estrategic, manual d'acollida,

codi etic...)

Descripcio Revisar la documentacio interna perque estigui incorporat el principi

d’igualtat d'oportunitats entre homes i dones en tots els documents.

Responsable Departament de recursos humans + comunicacio
Cost Cost operacional.

Termini Curt termini (setembre 2023 — desembre 2024)

d'implantacio

NlelleElelelgIMe[SN  Documents revisats i aprovats per la comissio d'igualtat.
seguiment

Observacions
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Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

Codi

Accio

Descripcio

Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

02.01

Comunicar als grups d'interes externs el compromis vers la igualtat

d’'oportunitats de I'entitat

L'objectiu és difondre i fer extensiu als grups d'interés externs el
compromis de l'entitat vers la igualtat d'oportunitats. Els continguts
s'adaptaran a tots els col-lectius, tenint en compte que els nostres usuaris

son persones amb discapacitat intellectual.

El public objectiu d'aquesta comunicacio sén: la ciutadania de la zona
d'influencia de la Fundacio, les persones usuaries (persones amb
discapacitat intellectual i el seu entorn), col-laboradors, voluntaris,
entitats de I'ambit de la discapacitat intellectual, entitats publiques i
privades amb les que la Fundacié manté algun tipus de relacio, incloent

clients, i empreses proveidores i contractades.

Els canals externs a utilitzar sén els ja existents: pagina web, notes de

premsa, relacid amb mitjans, memories anuals, xarxes socials.

Altres canals externs, i tambe interns, son: el butlleti informatiu, el blog
de Sant Tomas i comunicacions especifiques en forma de cartells o

posters collocats a les instal-lacions dels centres, diptics, etc.

Comissio d'igualtat i departament de comunicacio.

A valorar

Curt termini (setembre 2023 — desembre 2024)
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Indicadors de
seguiment

Observacions

Descripcio

Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

- Accions de comunicacid desenvolupades, desglossat segons grup

d'interés. Periodicitat: anual.

02.02

Portar a terme accions de sensibilitzaci6 en materia d'igualtat
d’'oportunitats per a les persones usuaries (persones amb discapacitat

intel-lectual i el seu entorn)

Publicar i difondre material divulgatiu i informatiu destinat a sensibilitzar
sobre la igualtat d’'oportunitats a les persones usuaries amb |'objectiu
d'evitar actituds sexistes o un tracte discriminatori per raé de genere de

les persones usuaries cap al personal.

Els canals a utilitzar poden ser: el butlleti informatiu, el blog de Tac
Osona, la intranet i comunicacions especifiques en forma de cartells o

posters col-locats a les installacions dels centres.

El missatge central a transmetre és que “les dones i els homes fan la
feina igual de ben feta perque totes les persones de la fundacié sén

igual de professionals”.

Comissio d'igualtat i departament de comunicacio.

A valorar

Curt - Mig termini (gener 2024 — desembre 2025)
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Indicadors de

seguiment

Observacions

- Nombre i descripcid de les mesures de sensibilitzaci6 en materia
d'igualtat d'oportunitats dutes a terme dirigides a les persones

usuaries. Periodicitat: anual.

Comunicacio, imatge i llenguatge

Codi

Accid

Descripcio

03.01

Elaborar un Pla de comunicacié i difusio interna del pla d'igualtat

d’'oportunitats

Elaborar un Pla de comunicaci¢ i difusi6 amb accions dissenyades per
donar suport a la implantacio del Pla d'igualtat d'oportunitats entre

dones i homes de la Fundacio.

L'objectiu és que ajudi a I'entitat a difondre les actuacions derivades de
la implantacié del Pla d'igualtat d’oportunitats, de manera que sigui
percebuda com una entitat que aposta per la millora continua en temes

d'igualtat, fent-la compatible amb la seva tasca diaria.

Es tracta d'un pla de comunicacio intern aplicat a totes les persones
professionals de la fundacio i tots els organs de gestio (Comites
d’empresa, organs de govern, directius...) que es desenvolupara en base

als segUents objectius especifics:

-Sensibilitzar i implicar a tot I'equip huma de I'entitat en I'execucié del

Pla d'igualtat i fomentar la seva participacié en les accions.

Pagina 70 de 121



Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

Indicadors de
seguiment

-Donar a coneixer els beneficis i resultats positius de I'aplicaci¢ del Pla

d'igualtat al personal intern.

Amb l'objectiu d'arribar més facilment al conjunt de persones de la
fundacié, les accions proposades es basaran majoritariament en la
utilitzacid dels canals de comunicacié habituals per transmetre

informacié al personal.

L'entitat esta formada per diversos centres i serveis que tenen diferents
sistemes de funcionament, espais de relacid entre professionals, etc. Les
accions proposades en el Pla s’hauran de dissenyar per arribar al maxim
nombre de persones treballadores tenint en compte les diferents

realitats d'aquests centres i serveis.

El Pla de comunicacio ha de dosificar els diferents elements de difusio al
llarg del temps, acompanyant la implantacid de les accions del Pla
d'igualtat. Aixi es tractara d'accions puntuals amb diferents continguts
que s'aniran repetint periodicament de manera que el personal intern
de la Fundacio les assimili com a elements de comunicacio del Pla

d'igualtat.

Direccié de I'area laboral de les persones i departament de comunicacio

Operacional

Curt termini (setembre 2023 — desembre 2024)

- Mesures portades a terme per comunicar i informar als grups
d'interes interns de I'evolucié de la implantacio del pla (accions i

resultats). Periodicitat: anual.
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Observacions

Descripcio

Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

03.02

Fer formacié especifica en materia d'igualtat d'oportunitats, inclosa
formacio en assetjament sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori,

per sensibilitzar a la plantilla, i especialment als comandaments

Realitzar activitats de formacid especifica en materia d'igualtat
d’'oportunitats amb l'objectiu de sensibilitzar la plantilla, i especialment
a les persones que ocupen comandaments i per tant, gestionen equips
de persones. Aquesta acci6 inclou formacié relacionada amb

I'assetjament sexual, les actituds sexistes i el tracte discriminatori.

Concretament, hi haura un modul de formacié especifica en igualtat
d'oportunitats, assetiament sexual, actituds sexistes i tracte
discriminatori  dirigit al 100% de les persones que ocupen
comandaments i, també carrecs directius. L'objectiu és que aquestes
persones actuin com a sensibilitzadores per als/les professionals que

tenen al seu carrec.

Comissio d'igualtat, direccio RRHH i persones implicades en la formacio.

10.000€ aprox.

Curt-Mig-Llarg termini (gener 2024 — setembre 2026)

Pagina 72 de 121



Indicadors de
seguiment

Observacions

Descripcio

- Inversi6 en formacio especifica en materia d'igualtat d'oportunitats,
assetjament sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori.
Periodicitat: anual.

- Hores totals de formacid en matéria d'igualtat d'oportunitats,
assetjament sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori.
Periodicitat: anual.

- Percentatge de professionals que han rebut formacid en igualtat
d'oportunitats, assetjament sexual, actituds sexistes i tracte
discriminatori, respecte al conjunt de la plantilla i desglossat per

centres. Periodicitat: anual.

03.03

Elaborar i fer difusio entre tot el personal d'una guia de llenguatge i

imatge neutre o no sexista (manual d'estil)

Actualment existeixen guies de llenguatge neutre o no sexista, les quals
es poden adaptar a les caracteristiques i llenguatge especific de la
Fundacid Tac Osona. La guia ha d'establir uns criteris clars de
comunicacio i imatge no sexista, tant per la comunicacio interna com

externa.

La guia ha de ser Util per la comunicacio oral i escrita. Aixi mateix també
ha de servir per els aspectes relacionats amb la imatge interna i externa
de I'entitat. Un cop elaborada la guia cal revisar sistematicament la
imatge i comunicacié externa i interna de la fundacid (documents
corporatius: formularis, fulls impresos, cartes, organigrames, codi etic,

politica, guies,..., anuncis de vacants, notes de premsa, etc. ). També
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inclou la revisio de la denominacié dels llocs de treball (orientats a algun

dels dos sexes).

La guia ha de ser accessible pel conjunt del personal, ja que aquesta
serveix per unificar criteris i promoure la igualtat de en totes les

comunicacions.

Responsable Departament de Recursos Humans i Departament de Comunicacio

Cost Operacional

Termini Curt - Mig termini (gener 2024 2023 — desembre 2024)
d'implantacio

indicadors de 1B Percentatge de documents interns (formularis, fulls impresos...)
seguiment revisats d'acord amb els criteris que estableix la guia de llenguatge

no sexista o neutre. Periodicitat; anual.

Observacions

Representativitat de les dones i distribucié del personal

Codi 04.01

Accio Vetllar perque tots els professionals de l'entitat tinguin accés a les

ofertes anuals per tal que s'hi puguin presentar.

Descripcid Actualment quan hi ha un lloc de treball és fa difusio a traves de la

pagina web de I'entitat i en alguns casos es fa difusio interna.
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Responsable

Cost

Termini
d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

Descripcio

Responsable

Per al d'assegurar que totes les persones tenen accés a aquest a
informacié es vol crear un portal del treballador on de forma individual

rebin aqueta informacio.

Direcci6 area laboral de les persones i departament TIC

Compra del portal del treballador + implantacié del portal (pendent

pressupost)

Curt — Mig - Llarg termini (gener 2024 — setembre 2026)

Implantacié del portal del treballador

N° d'ofertes enviades des del portal

04.02

Propiciar i fomentar la representativitat dels homes i dones en les arees

on hi tenen una menor presencia respectivament

L'objectiu d'aquesta accié és equilibrar la presencia de dones i homes
en cada una de les arees i/o centres sempre que sigui possible, ateses

les caracteristiques del mercat laboral.

Direccio area laboral de les persones i comite de direccié.
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Operacional

Termini Mig — llarg termini (gener 2024 — desembre 2026)

d'implantacio

Indicadors de B Percentatge de dones/homes per categories laborals. Periodicitat:
seguiment anual.
- Percentatge de dones/homes per centres de treball. Periodicitat:

anual.

Ol IEldON Cal tenir en compte que hi ha llocs de treball que tradicionalment i
historicament han estat ocupats majoritariament per dones o bé per
homes. Es per aquest motiu que sera dificil equilibrar la preséncia de

dones i homes en segons quines categories.

Desenvolupament

Codi 05.01

Accio Formar el departament de recursos humans per assegurar en els

processos de seleccid i promocio una valoracié neutre.

Descripcio Assegurar la no discriminacié per rad de genere en la promocio de les

dones i homes de determinats col-lectius dins la Fundacié Tac Osona.

Per tal d'assegurar-nos el departament de recursos humans realitzara
una formacié que s'organitza des de la direcci6 General de cures,
Organitzacio del Temps i Equitat en els Treballs sobre Seleccio i

promocio des de la perspectiva de génere.
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Responsable

Termini
d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Accid

Descripcio

Responsable

Cost

Departament de recursos humans

Operacional

Curt termini (setembre 2023 — desembre 2023)

- Participacié en el curs. Revisid dels protocols de seleccié i promocio.

05.02

Registrar 'assistencia a formacié desglossada per genere

Tot i que es porta un registre del nombre de persones que assisteixen a
formacio, no es disposa d'aquesta informacio desglossada per genere.
Es per aquest motiu que cal comptabilitzar per cada génere el nombre
de cursos i les hores. Aquesta informacié permetra detectar diferencies,

i en el cas que n’hi hagi establir les mesures pertinents.

L'objectiu és disposar d’'una base de dades actualitzada que permeti
analitzar i garantir la igualtat d'oportunitats en la gestio del personal de

I'organitzacio.

Direccio area laboral de les persones.

Operacional
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Termini
d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

Descripcio

Responsable

Mig-llarg termini (gener 2024 — desembre 2026)

- Nombre de persones que assisteixen a formacio. Periodicitat: anual.

05.03

Registrar la proporcié d’homes i dones que es presenten a processos de
seleccio i guanyen el lloc de treball, i les persones que es presenten a

processos de promocio i guanyen el lloc de treball.

No obstant a la Fundacid6 Tac Osona existeixen instruments i
sistematiques de seleccid i promocid neutres, seria convenient poder
registrar la proporcié6 de dones i homes que es presenten en els
processos de seleccié o promocio i guanyen el lloc de treball; ja que

actualment no es registra de manera formal en una base de dades.

Aquesta informacio permetra detectar diferencies en cas de que hi

siguin, i establir les mesures oportunes per corregir-ho.

L'objectiu és disposar d'una base de dades actualitzada que permeti
analitzar i garantir la igualtat d'oportunitats en la gestio del personal de

I'organitzacio.

Departament de Recursos Humans
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Termini

d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

Retribucio

Codi

Accid

Descripcio

Operacional

Mig- llarg termini (setembre 2023 — desembre 2026)

- Nombre de persones que es presenten a processos de seleccid
desglossats per sexe, i els que guanyen el lloc de treball. Periodicitat:

anual.

- Nombre de persones que es presenten a processos de promocio i

guanyen el lloc de treball. Periodicitat: anual.

06.01

Assegurar la no discriminacio en la retribucio

L'objectiu de I'accio és assegurar la no discriminacié entre homes i dones
en la retribucid, i assegurar una retribucio determinada pel lloc de treball

ocupat independentment del genere.
L'accio implica:

- Analitzar comparativament les retribucions rebudes per les dones i
els homes en les mateixes categories laborals. Es tindra en compte

no només el sou base, sind també els complements salarials.
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Responsable

Termini

d'implantacio

Indicadors de

seguiment

Observacions

Descripcio

Responsable

Termini

d'implantacio

- Unificar conceptes de nomina similars per facilitar el posterior analisis
anual per conceptes aixi com eliminar conceptes que hagin quedat
obsolets.

- Definir un sistema de retribucions clar i transparent que asseguri la

no discriminacié en la retribucio.
Direccions+ Direcci¢ area laboral de les persones
Operacional

Mig- llarg termini (gener 2024 — setembre 2026)

- Sistema de retribucions. Periodicitat anual.

06.02

Elaboracio del registre mig salarial i seguiment de la bretxa salarial.
Elaboracié del registre mig salarial i seguiment de la bretxa slaarial
Direccio area laboral de les persones + assessors externs

1.500 euros

Curt-Mig- Llarg termini (desembre 2023 — setembre 2026)
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PRSI Registre mig salarial fet.

seguiment

Observacions

06.03

Accio Revisio d'alguns llocs de treball a través de I'eina de valoracio dels llocs
de treball del present document

Descripcio Poder afinar el resultat de I'eina amb la incorporacié de membres de la

comissio en l'avaluacié dels llocs de treball.

Responsable Direcci6 area laboral de les persones + comissio
Cost operacional

Termini Llarg termini (gener 2026 — desembre 2026)

d'implantacio

[alelfe=Te ()i [sN LloCs de treballa novament valorats
seguiment

Observacions
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Assetjament, actituds sexistes i percepcio de discriminacio

Codi

Accid

Descripcio

Responsable

Termini

d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

07.01

Definir i redactar un protocol especific per als casos d'assetjament
sexual, actituds sexistes o tracte discriminatori, i fer-ne difusid entre el

personal

Disposem d'un protocol d'actuacid davant de casos d'assetjament

sexual per la Fundacié Tac Osona.

Caldria pero revisar-lo, actualitzar-li i donar-lo a coneixer a tota la
organitzacio. Tenint en compte que es tracta de conductes d'especial
gravetat i amb repercussions importants en la dignitat i intimitat de la
victima, és important que el protocol estableixi el procés a seguir davant

d'un cas d'aquest tipus caldra donar-ne prioritat.

La implantacio i difusio del protocol anira acompanyada d'accions de

sensibilitzacio que s'emmarquen en I'accié 07.02.

Area laboral de les persones.

curt termini (setembre 2023 — desembre 2024)

Revisio i aprovacio del protocol
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07.02

Portar a terme mesures de sensibilitzacio per evitar I'assetjament, les

actituds sexistes i el tracte discriminatori

Descripcio Publicar i difondre material divulgatiu i informatiu destinat a sensibilitzar
per evitar I'assetjament, les actituds sexistes i el tracte discriminatori.
Sempre que sigui possible, s'utilitzaran els canals de comunicacio interns

per difondre-ho (butlleti informatiu, web, ...)

Responsable Direccio area laboral de les persones, departament de comunicacio.

Termini Curt-mig-llarg termini (gener 2024 — desembre 2026)
d'implantacio

[alelfetTe[o)i e =N Accions de difusid
seguiment

Observacions

Condicions laborals

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi no és necessari desenvolupar accions en

I'ambit de les condicions laborals.
Conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

(@ole] 09.01

Accio Estudiar I'impacte de les mesures de conciliacié de la vida professional,

personal i familiar
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Descripcio

Responsable

Termini
d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Accid

L'objectiu és estudiar I'impacte de les mesures de conciliacio existents a
través de comptabilitzar el nombre de persones, desglossat per genere,
gue gaudeixen de cada una de les mesures de conciliacid que

actualment ofereix la Fundacio Tac Osona.

Amb els resultats obtinguts es podran establir les bases per dissenyar un
programa de millora que permeti dissenyar i implantar noves mesures

de conciliacié de la vida professional, personal i familiar.

Departament de RRHH i comite de direccio.

Operacional

Mig-llarg termini (gener 2024 — desembre 2026)

Registrat totes les sollicituds de permisos per conciliacio.

09.02
Incloure un apartat especific de temes relacionats amb la igualtat

d'oportunitats i la conciliacié en I'enquesta de clima o en I'enquesta de

satisfaccio del personal
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Descripcio Amb l'objectiu de fer un seguiment de la percepcid que tenen els
treballadors de la Fundacié que s'ofereixen, es pot incloure en I'enquesta

de satisfaccié o de clima un punt que faci referencia a aquests aspectes.

Aixi mateix, a part de coneixer la percepcid que se'n té també es podran
detectar aquelles necessitats que hi pugui haver, el que posteriorment

permetra establir les mesures correctores adients.

Responsable Departament de RRHH

Cost Operacional

Termini Curt termini (gener 2023 — desembre 2024)
d'implantacio

Indicadors de B Resultats enquesta clima. Periodicitat: cada dos anys.

seguiment

Observacions

Condicions fisiques de I'entorn
Segons els resultats obtinguts en la diagnosi no és necessari desenvolupar accions en
aquest ambit ates que les condicions fisiques de I'entorn s'adequen a les caracteristiques i

necessitats tant de les dones com dels homes .

ADOPCIO DE MESURES DE RISCOS LABORALS AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Codi 1.1

Accio Contemplar I'especificitat de les dones i homes en la definicid, la

prevencioé i I'avaluacié dels riscos laborals
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Descripcio

Responsable

Cost

Termini

d'implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

Cal tenir en compte que els riscos laborals poden ser diferents en funcid
del génere. Per exemple, que les diferents tasques que realitzen homes
i dones comporten riscos diferents, que les patologies
musculoesqueletiques tenen diferent casuistica per a dones i homes,
que els riscos psicosocials sén més alts en les dones i en les tasques
associades al sector serveis, els efectes sobre la salut de la doble jornada

i la doble presencia, etc.

Tenint en compte aquests factors, en la definicid, prevencié i avaluacié
dels riscos laborals s'incorporara la perspectiva de génere que tindra en
compte tant les especificitats de les dones com dels homes. Aix0
permetra adaptar les condicions de treball tenint en compte els riscos

per a la salut de les persones treballadores ja siguin dones o homes.

Departament de PRL.

Operacional

Mig- llarg termini (gener 2025 — desembre 2026)

- Existencia d'una definicié, prevencio i avaluacio dels riscos laborals

tenint en compte l'especificitat de génere. Periodicitat: anual.
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6. CALENDARI

La calendaritzacid especifica l'estableix I'empresa basant-se en la seva planificacid

estrategica i operativa.

El calendari per les accions previstes sera el seglent:

Curt termini | Mig termini | Llarg termini

(setembre 2023 — (gener 2025 - (gener 2026 —
desembre 2024) desembre 2025) desembre 2026

1. Politica d'lgualtat d’Oportunitats

01.01 Reactivar la comissié d'igualtat

X

01.02 Introduir explicitament el compromis envers la

igualtat d'oportunitats en la cultura de I'entitat X
01.03 Portar a terme accions de sensibilitzaci6 en X X X
matéria d'igualtat d’oportunitats per I'equip huma
01.04 Assignar un pressupost anual per al X X X
desenvolupament del pla d'igualtat d'oportunitats
01.05 Revisar la documentacié interna perqué estigui X

incorporat el principi d'igualtat d'oportunitats entre
homes i dones en tots els documents.

2. Politiques d'impacte en la societat i de responsabilitat social

02.01 Comunicar als grups d'interes externs el X
compromis vers la igualtat d'oportunitats de la
Corporacio

02.02 Portar a terme accions de sensibilitzacié en
matéria d'igualtat d’oportunitats per a les persones
usuaries (persones amb discapacitat intel-lectual i el seu
entorn)
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3. Comunicacio, imatge i llenguatge

03.01 Elaborar un Pla de comunicacio i difusi¢ interna X
del pla d'igualtat d'oportunitats

03.02 Fer formacio especifica en materia d'igualtat
d'oportunitats, inclosa formacié en assetjament sexual,
actituds sexistes i tracte discriminatori, per sensibilitzar
a la plantilla, i especialment als comandaments

03.03 Elaborar i fer difusié entre tot el personal d'una X X
guia de llenguatge i imatge neutre o no sexista (manual
d'estil)

4. Representativitat de les dones i distribucio del personal

04.01 Vetllar perque tots els professionals de I'entitat X X X
tinguin accés a les ofertes de treball per tal que s'hi
pugin presentar.

04.02 Propiciar i fomentar la representativitat dels X X
homes i dones en les arees on hi tenen una menor
presencia respectivament

5. Desenvolupament

05.01 Formar el departament de recursos humans per X
assegurar en els processos de seleccié i promocié una
valoracio neutre

05.02 Regjistrar I'assistencia a formacié desglossada per X X
genere

05.03 Registrar la proporcié d’homes i dones que es
presenten a processos de seleccié i guanyen el llog, i
les persones que es presenten a processos de

N X X
promocié i guanyen el lloc.
6. Retribucio
06.01 Assegurar la no discriminacié en la retribucié X X
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06.02. Elaboracié del registre mig salarial i seguiment X X X
de la bretxa salarial

06.03. Revisio d'alguns llocs e treball a través de I'eina X
de valoracio dels llocs de treball del Instituto de la
mujer

7. Assetjament, actituds sexistes i percepcid de discriminacio

07.01 Definir i redactar un protocol especific per als
casos d'assetjament sexual, actituds sexistes o tracte
discriminatori, i fer-ne difusié entre el personal

07.02 Portar a terme mesures de sensibilitzacio per X X X
evitar I'assetjament, les actituds sexistes i el tracte
discriminatori

8. Condicions laborals

No s’han definit accions

9. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

09.01 Estudiar I'impacte de les mesures de conciliacié X X
de la vida professional, personal i familiar

09.02 Incloure un apartat especific de temes relacionats
amb la igualtat d’oportunitats i la conciliacié en
I'enquesta de clima o en 'enquesta de satisfaccié
personal

10. Condicions fisiques de I'entorn

No s’han definit accions

11. Adopcié de mesures de riscos laborals amb perspectiva de genere

11.01 Contemplar I'especificitat de les dones i homes en X X
la definicié, la prevencio i I'avaluacio dels riscos laborals
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12. Promocié de mesures de gestié de la mobilitat que permetin un accés igualitari de
les dones i els homes al lloc de treball

No s'’han definit accions

/. PRESSUPOST

El pressupost previst per a la realitzacio del Pla d'lgualtat es detalla a continuacio. L'import
del pressupost de cada accio s'ha calculat d'acord amb el cost de les hores de dedicacio
estimades per a executar I'accid, més el cost d'aquells recursos materials que en poden ser

necessaris.
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11

12

13

14

15

21

22

31

32

33

41

42

51

52

Descripcio

Reactivar lacomissio digudtat. X

Introduir explicitament el compromis enverslaigutat

doportunitats en lacultura de l'entitat X

Portar aterme accions de sensbilitzacio en metéria diguatat

doportunitats per 'equip huma X X
Assignar un pressupost per d desenvolupament del pla digudtat x x
doportunitas

Revisar totaladocumentaci6 internaper incorporar el principi

digudtat d'oportunitat entre homesi dones (pla estratégc, X

menud d'acollida, codi étic..)

Comunicar ds gups dinterés externs el compromis vers laigudtat X

doportunitats de I'entitat

Portar aterme accions de sensbilitzacié en matéria diguatat

doportunitats per ales persones usuéries (persones amb X X
discgpacitat intellectud i el seu entorn)

Baborar un Pla de comunicacié i difusié interna del pla digudtat
d'oportunitas

Fer formaci6 especificaen matériadigudtat d'oportunitats, indosa
formecié en assetjament sexud, actituds sexisesi tracte
discriminatori, per sensbilitzar ala plantilla, i epecidment ds
comandaments

Baborar i fer difusié entre tot el persond d'una guiade llenguatge i
imatge neutre o no sexista (menud d'egtil)

Vetllar perqué tots els professonds de I'entitat tinguin accés ales
ofertes anuds per td que shi puguin presentar.

Propiciar i fomentar larepresentativitat delshomesi donesen les
areeson hi tenen unamenor presencia regpectivament

Formar el departament de recursos humans per assegurar en els
processos de seleccié i promocié unavaoraci6 neutre.

Regstrar I'essigéncia a formacio desgjossada per génere X

PRESUPUESTO

Cog operaciond
Cog operaciond
A veorar
Cog operaciond
Cogt operaciona
A vdorar

A vdorar

Cog operaciona

10.000€ gprox.

Cogt operaciona
Compradel
portd del
trebalador +
implantaci6 del
portd (pendent
pressupost)

Cog operaciona

Cos operaciona

Cog operaciond

Pagina 91 de 121



53

61

62

63

71

72

91

92

111

Descripcio

Regstrar laproporcié dhomesi dones que es presenten a
processos de selecd6 i guanyen el lloc de treball, i les persones
que es presenten a processos de promocié i guanyen el lloc de
treball.

Asegurar lano discriminecié en laretribucié

Haboraci6 del regstre mig salarid i seguiment de la bretxa sdarid.

Revisé d'dgunsllocs de trebdl através de I'eina de vaoracié dels
llocs de treball del present document.

Definir i redactar un protocol especific per ds casos d'assetjament
sexud, actituds sexistes o tracte discriminatori, i fer-ne difusé
entre el persond

Portar aterme mesures de sensibilitzacié per evitar I'assetjament,
les actituds sexistesi el tracte discriminatori

Estudiar l'impacte de les mesures de condliecio de lavida
professond, persond i familiar

Indloure un apartat eecific de temes relacionats amb laigualta
doportunitatsi lacondliacié en 'enquestade dimao en
I'enquesta de sttisfaccio del persond

Contemplar I'espedificitat de les donesi homes en la definicid, la
prevencio i I'avduadié dels riscos labords

TOTALS

PRESUPUESTO

Cog operaciona

Cog operaciond

1500,00 €

Cog operaciona

Cog operaciona

Cost operaciona

Cost operaciona

Cogt operaciona

Cog operaciona

11.500,00 €
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8. METODOLOGIA DE SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA
D'IGUALTAT

Un cop el Pla d’lgualtat ha estat implementat, s'ha d’avaluar el sequiment amb I'objectiu de
coneixer el grau de compliment d'aquest, la necessitat de noves accions, valorar I'efectivitat

de les accions implementades, avaluar els resultats, el procés i els impactes del Pla.
8.1 Seguiment del Pla d'lgualtat

Amb l'objectiu d'establir la metodologia de seguiment que permeti la realitzacié de les
accions planificades, s'estableix que el seguiment es dura a terme dins del marc de les
reunions de seguiment, juntament amb la Comissié d'lgualtat. L'activitat d'aquesta

comissid, en materia d'igualtat d’oportunitats, sera:

e Promoure i gestionar una correcta implementacio dels objectius marcats.
e Avaluar el grau de compliment dels objectius descrits.
e Vetllar pel compliment efectiu dels principis establerts en el present Pla.

e Ser particips en la difusio del Pla d'lgualtat.

El seguiment de les diferents accions és un dels factors clau dins aquesta fase. Al final de
cada periode, la Comissi¢ d'lgualtat realitzara el seguiment de les accions planificades al
Pla d'accions, I'acompliment dels objectius especifics definits i el resultat de les actuacions
implementades. Per aquestes Ultimes, cal mirar I'estat de desplegament de les actuacions,
quines dificultats s'han detectat, que s’ha implementat i quins resultats s’han obtingut
d'acord amb el previst al calendari i avaluant-ne I'eficacia i I'impacte amb els indicadors

proporcionats per cada accio.

Per aquests motius, la Comissié d'lgualtat es reunira semestralment amb el proposit
d'efectuar una valoracié general de la situacié actual del Pla, amb caracter ordinari i de

forma extraordinaria quan la importancia del tema aixi ho requereixi.

Fitxes de seguiment
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Per tal d'analitzar I'estat, I'eficacia, I'impacte i els resultats de les accions contingudes al pla,
s'elaborara una fitxa de seguiment per cada una de les accions, per tal d'adjuntar-la a
I'informe de Seguiment. A '’Annex 5 es mostra el model a seguir per I'ompliment d'una fitxa

de seguiment.
Els apartats a completar de la fitxa de seguiment son els segients:

e Actuacié, nombre, objectiu i descripcio de I'accié.

e Termini de I'accio, segons el calendari.

e Estat actual de I'accio.

e Pressupost i recursos destinats previstos i disposats fins al moment.
e Indicadors utilitzats.

e Resultat previst.

e Comentaris, aspectes de millora i dificultats detectades.

Finalment, la taula de seguiment que es mostra a continuacid és Util per mantenir un
seguiment del conjunt d'accions, on caldra anotar els indicadors, els resultats i I'estat de les

accions.
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Sequiment d'accions

11

12

13

14

15

21

22

31

32

33

41

42

51

52

53

Descripcié

Reactivar la comissi6 digudtat.

Introduir explicitament el compromis envers laiguatat
d'oportunitats en la cultura de I'entitat

Portar aterme acdions de sensiilitzadé en matéria digudtat
doportunitats per 'equip huma

Assignar un pressupost per d desenvolupament del pla d'igudtat
doportunitats

Revisar totaladocumentacié interna per incorporar el principi
digudta doportunitat entre homesi dones (plaestraégc,
menud d'acollida, codi étic..)

Comunicar ds grups dinterés externs el compromis vers laiguatat
d'oportunitats de I'entitat

Portar aterme accions de sensibilitzacié en matéria diguatat
doportunitats per ales persones usuries (persones anb
discapacitat intellectud i el seu entorn)

Baborar un Plade comunicad6 i difusié interna del pla diguatat
doportunitats

Fer formacié especifica en metéria digudtat d'oportunitats indosa
formecié en assetjament sexud, actituds sexistesi tracte
discriminatori, per senbilitzar alaplantilla, i epeciament as
comendaments

Baborar i fer difusio entre tot el persond duna guiade llenguatge i
imatge neutre o no sexista (manud d'estil)

Vetllar perqué tots els professonas de I'entitat tinguin accés ales
ofertes anuds per td que shi puguin presentar.

Propiciar i fomentar larepresentativitat delshomesi donesen les
areeson hi tenen unamenor presencia regpectivament

Formar el departament de recursos humans per assegurar en els
processos de seleccid | promocié unavaoracid neutre.

Regstrar 'asssténdia a formadié desgossada per génere

Regstrar laproporcé dhomesi dones que es presenten a
processos de selecci6 i guanyen el lloc de trebal, i les persones
que es presenten a processos de promocié i guanyen el lloc de
trebell.

PRESUPUESTO

Cog operaciond

Cost operaciond

A vaorar

Cog operaciona

Cog operaciona

A vdorar

A vaorar

Cog operaciona

10.000€ gprox.

Cog operaciona
Compradel
portd del
treballador +
implantaci6 del
porta (pendent
pressupost)

Cog operaciona

Cost operaciond

Cog operaciona

Cost operaciond

Responssble

Direcci6 arealebora

de lespersones

Comite de direccid

Direcci6 arealabord

de les personesi
departament de
comunicecio.
Direccié generd i
comite de direccio
Departament de
RRHH +
comunicacio

Comissi6 digualtat i

dept. comunicacié

Comissi6 digualtet i

dept. comunicecié

Direcci6 de I'areade

personeso dept.
comunicacié

Comissi6 digualtat,

direccié RRHH i

personesimplicades

alaformacié

RRHH i
comunicacié

Direcci6é dareade
les personesi dpt.
TIC

Direccié d'areade
les personesi
comite de direccid
RRHH
Direccié d'areade
les persones

RRHH

INICI
ACTMITAT

Curt termini

Curt termini

Curt - mig- llarg
termini

Curt - mig- llarg
termini

Curt termini

Curt termini

Curt - mig termini

Curt termini

Curt - mig- llarg
termini

Curt - mig termini

Curt - mig- llarg
termini

Mig- llarg termini

Curt termini

Mig- llarg termini

Mig- llarg termini

ESTAT DE
L'ACCIO

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

INDICADORS RESULTATS

Nombre de reunions portades aterme per lacomissié per la
implantacié i seguiment de les accions.

Existéndia d'una cultura que fadiliti laiguatat.

Nombre i descripcié de les mesures de sensihilitzacié en materia
diguatat doportunitats dutesaterme. Periodiditat: anud.

Existéndia d'un pressupost per d desenvolupament de les accions
ocontemplades en el pladiguatat. Periodicitat: anud.

Documentsrevisatsi aprovats per lacomissio digudtat.

Accions de comunicacié desenvolupades, desjjossat segons grup
dinterés Periodicitat: anua.

Nombre i descripcié de les mesures de sensibilitzacié en matéria
digudta doportunitats dutes aterme dirigdes a les persones
usuéries Periodicitat: anual.

Mesures portades a terme per comunicar i informar als grups
d’interés interns de I’evolucié de laimplantacié del pla
(accions i resultats). Periodicitat: anual.

Inversié en formacié especifica en metéria diguatat
doportunitats assetjament sexud, actituds sexistesi tracte
disoriminatori. Periodicitat: anual.

Horestotds de formaci6 en matéria digudta doportunitats
asetjament sexud, actituds sexistesi tracte discriminetori.
Periodiditat: anudl.

Percentatge de professonals que han rebut formacié en igualtat
doportunitats assetjament sexud, actituds sexistesi tracte
discriminatori, respecte d conjunt de la plantillai desgjossat per
centres Periodicitat: anud.

Percentatge de documentsinterns (formularis, fullsimpresos.)
revisats d acord amb els criteris que estableix la guia de llenguatge
no sexigao neutre. Periodicitat: anud.

Implantacié del porta del treballador.
Ne° d'ofertes enviades des del portal.

Percentatge de doneshomes per categories laborals Periodicitat:
anud.

Percentatge de doneshomes per centres de treball. Periodicitat:
anud.

Participacio en el curs Revisio dels protocols de seleccio i
promodio.

Nombre de persones que assisteixen aformaci6. Periodicitat:
anud.

Nombre de persones que es presenten a processos de seleccid
desglossats per sexe, i els que guanyen el lloc de treball.
Periodicitat: anud.

Nombre de persones que es presenten a procesos de promodio
i guanyen el lloc de treball. Periodicitat: anud.
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61

62

63

71

72

91

92

111

Descripcié

Assegurar lano discriminacio en laretribucio

Haboraci6 del regstre mig sdlarial i seguiment de la bretxa salarial.

Revisio ddgunsllocs de treball através de I'eina de vaoracid dels
llocs de treball del present document.

Definir i redactar un protoool especific per ds casos d assetjament
sexudl, actituds sexistes o tracte discrimingtori, i fer-ne difusié
entre el persona

Portar aterme mesures de sensibilitzacié per evitar I'assetjament,
les actituds sexigesi el tracte discriminetori

Estudiar l'mpacte de les mesures de condiliacié de lavida
professond, persond i familiar

Indoure un gpartat especific de temes relacionats amb laigualtat
doportunitatsi lacondliaci6 en I'enquestade dimao en
I'enquesta de satisfaccio del persond

Contemplar 'espedficitat de les donesi homes en la definidé, la
prevendié i I'avauaci dels riscos labords

TOTALS

PRESUPUESTO

Cog operaciona

1500,00 €

Cog operaciond

Cost operaciond

Cost operaciond

Cost operaciond

Cog operaciona

Cost operaciond

11.500,00 €

INICI

REFIIEED ACTMTAT
Direcdi6 i Direcci6é
daeade les Mig- llarg termini

persones
Direcci6 d'a .
irecdi6 d'areade Curt - mig- llag
les persones + -
termini
asesrs externs
Direcci6 d'areade
les persones + Llarg termini
Comissié
Direcci6 d'areade Curt termini
les persones
Direccié d'areade y
recdo darea Curt - mig- llarg
lespersones + dpt. -
o termini
Comunicacio
RRAH + oMt erg termini
direcdi6 9-lag
RRHH Curt termini

Dept PRL Mig- llarg termini

ESTAT DE
L'ACCIO

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

No shainiciat

INDICADORS

Sgemade retribucions Periodicitat anua.

Regstre mig sdlaridl fet.

Locs de trebalanovament velorats

Revisi6 i aproveci6 del protocol.

Accions de difusé

Regstrat totes les sollicituds de permisos per conciliacié.

Reaultats enquesta dima Periodicitat: cada dos anys

Exigéndia d'una definidd, prevencio i avauado dels riscos leboras
tenint en compte I'espedificitat de génere. Periodiditat: anud.

RESULTATS
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8.2 Avaluacio del Pla d’lgualtat

L'objectiu principal de I'avaluacié del Pla d'lgualtat d'oportunitats entre dones i homes és
valorar si les accions dissenyades i executades son adequades i si han assolit els resultats
previstos, comparant la situacio inicial de I'empresa amb la situacid una vegada el Pla

d’lgualtat i les seves accions s’han executat.
L'avaluacio té els seglients objectius:

* Coneixer el grau de compliment dels objectius del Pla.

e Analitzar el desenvolupament del procés del Pla.

* Reflexionar sobre la continuitat de les accions (si es constata que es requereix més
temps per corregir les desigualtats).

* |dentificar noves necessitats que requereixin accions per fomentar i garantir la

igualtat d'oportunitats en I'empresa d'acord amb el compromis adquirit.

Com es realitzara I'Avaluacié del Pla?

L'avaluacié dependra de la:

* Vigencia del Pla.
* Complexitat de les accions a implantar.

* Necessitat detectada de major o menor control sobre les mesures adoptades.

El resultat es recollira en un informe o acte que s'annexara al present pla i el contingut del

qual sera:

* Avaluacio quantitativa incloent un seguiment de les accions realitzades i el resultat
dels Indicadors de diagnosi.

* Una avaluacié qualitativa incloent les valoracions que des de la Comissié d'Igualtat
es considerin oportunes.

* Propostes de millora.
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L'informe d'avaluacié el redactara la Comissié d'lgualtat al final de cada periode fixat i al

final de la vigencia del pla. Les parts negociadores estableixen terminis de seguiment

anuals.

Avaluacié de resultats

Al final de cada periode anual es realitzara una avaluacio del pla, incloent-hi les accions

plantejades durant el Pla i els resultats obtinguts.

Es mesurara el nombre d'accions implantades i el nombre d'accions noves que n'han sortit

de cada avaluacié.

Avaluacié del procés / gestid del Pla d'lgualtat

Per avaluar la gestio del Pla d'lgualtat es consideraran els seglents aspectes entre d‘altres:

Grau de sistematitzacié dels procediments

Grau d'informacio i difusio entre la plantilla

Mecanismes de seguiment periodic posats en marxa

Grau d'adequacio dels recursos materials

Grau d'adequacio de les eines de recollida

Incidencies i dificultats en la posada en marxa de les accions

Solucions aportades respecte a les incidencies i dificultats en la posada en marxa

Avaluacié de I'impacte

Per avalar I'impacte del Pla d'Igualtat es consideraran els seglents aspectes entre d'altres:

Disminucio segregacié horitzontal

Canvis en la valoracié de la plantilla respecte a la igualtat d'oportunitats
Disminucio segregacio vertical

Reduccié de desigualtats entre dones i homes a la plantilla

Millora de les condicions de treball

Canvis en la imatge de I'empresa

Canvis en la cultura de I'empresa
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e Canvis en els comportaments, interaccio i relacié tant de la plantilla com de la
Direcci6 en els que s'identifiqui una major igualtat entre dones i homes

* Augment del coneixement i conscienciacio respecte a la igualtat d'oportunitats

Els resultats d'aquest informe han de permetre comprovar quina ha estat I'evolucié en

materia d'igualtat, enfront del nou Pla d'Igualtat.
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8.3 Comissio d'lgualtat pel Seguiment

Obijectiu

El seguiment, I'avaluacio i la revisié periodica del Pla d'lgualtat es realitza en el si de la

Comissio d'lgualtat.

L'esmentada Comissio d'lgualtat sera I'encarregada de vetllar pel compliment de les accions
i, per tant, dels objectius establerts en aquest Pla d'lgualtat per aconseguir la igualtat
efectiva d'oportunitats i la no discriminacio per raons de sexe entre les persones

treballadores de I'empresa.

Composicié

Llevat que s'hagi establert i acordat entre les parts d'una altra forma (Representacié Legal
de les Persones Treballadores i Representacio de I'Empresa), la Comissié d'lgualtat estara
formada i formalment constituida per les mateixes persones i representants que en la
Comissio desenvolupada en el Pla d'lgualtat. Aquest fet permetra aprofitar el coneixement

adquirit durant tot el procés de desenvolupament del Pla d'Igualtat.

En el cas que una de les persones que forma part de I'esmentada Comissid causi baixa de
I'empresa, aquesta sera substituida a proposta de la part afectada, documentant-se en un

acord.

Reunions i actes

Aquesta Comissié d'lgualtat es reunira segons la periodicitat establerta en el calendari,
aixecant acta on es recullen els assumptes tractats, els acords consolidats o discrepancies,

els documents presentats i la data de la seglent reunié.

La convocatoria i la coordinacio de les reunions es realitzara per les parts amb una antelacio

minima de deu dies naturals.

Sera necessaria |'assistencia del 50% de la representacié de les parts signants perque es

consideri valida.
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Presa d'acords

Les decisions de la Comissio s'adoptaran en general per consens previa negociacié. En cas
de no haver-n'hi, se sotmetria a votacid essent adoptat I'acord per majoria simple de

cadascuna de les dues representacions presents a la reunié.

Es podra, en cas de desacord, fer una nota aclaridora en I'acta sobre la posicié de la part

discrepant.

En cas de bloqueig o incompliment dels compromisos adquirits, es passara la questié en

litigi a I'organisme corresponent.

Confidencialitat

Les persones que formin part de la Comissio, incloses les assessores internes i externes, es
comprometen a la confidencialitat de la informacié obtinguda durant la implantacio i al

deure de sigil.
Recursos

La Comissio d'lgualtat podra comptar amb suport i assessorament extern especialitzat en

materia d'igualtat entre dones i homes, els qui intervindran amb veu, pero sense vot.

Competencies

Les funcions d'aquesta Comissié d'lgualtat seran el seguiment, avaluacio i revisio periodica
de la Implantacio del Pla d'lgualtat, assegurant la realitzacié de les accions i el compliment

dels objectius que s'hi han establert.

D'aquesta manera, si es detecta que les accions no permeten assolir els objectius plantejats,
0 aquests s'haurien de canviar per motius raonats (canvis organitzatius significatius, canvis
legals...), s'hauran de revisar i corregir per a la seva adequacié. Aixi doncs, dins de les
reunions periodiques, es poden plantejar noves accions i/o corregir les existents per assolir

I'objectiu d'igualtat efectiva entre dones i homes en el si de I'empresa.
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8.4

Procediment de modificacic del Pla d'lgualtat i de resolucié de

discrepancies

Sense perjudici dels terminis de revisié que es contemplen de manera especifica en el

present Pla d'lgualtat, s’hauran de revisar, en tot cas, si concorren les circumstancies

previstes a |'Article 9.2. del RD 901/2020, de 13 d'octubre:

a)

b)

d)

e)

“Quan s'hagi de fer a consequencia dels resultats del sequiment i avaluacio prevists

en els apartats 4 i 6 segUents.

Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacié als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiencia com a resultat de I'actuacio de la Inspeccio de

Treball i Seguretat Social.

En els suposits de fusio, absorcid, transmissié o modificacid de I'estatus juridic de

I"'empresa.

Davant qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I'empresa, els seus metodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, influides
les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball
o les situacions analitzades en el diagnostic de situacio que hagin servit de base per

a la seva elaboracié.

Quan una resolucio judicial condemni a I'empresa per discriminacié directa o
indirecta per raé de sexe o quan determini la falta d'adequaci¢ del Pla d'lgualtat als

requisits legals o reglamentaris.”

En cas de ser necessari modificar el Pla d'lgualtat, les modificacions seran acordades per la

Comissié d'lgualtat pel Seguiment, que realitzara les feines que resultin necessaries

d'actualitzacio del diagnostic i de les mesures.

Les discrepancies produides en el si de la Comissi¢ d'lgualtat pel Seguiment, sempre que

respecte a la resolucié de les mateixes no s'adopti per consens en el si de la mateixa

Comissio, es passara la questio en litigi a I'organisme corresponent.
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9. PARTICIPACIO DE LA REPRESENTACIO LEGAL DE LES
PERSONES TREBALLADORES

La participacid prevista de la Representacié Legal de les Persones Treballadores en el
desenvolupament del Pla és mitjancant la Comissio d'lgualtat. Aquesta comissio

desenvolupa les seguents funcions al llarg del pla:

* Establir terminis de negociacio, fases i metodologia de treball del pla d'lgualtat
* Supervisio i aprovacié de diagnostic de situacio inicial

* Elaboracié i aprovacié del pla d'accions

* (Calendaritzacio de les accions

* Elaboracio del pressupost del pla d'accions

* Elaboraci6 de les fitxes d'actuacio

e Seguiment i avaluacié del pla d'igualtat

e Correcci6é d'accions o0 mesures de ser necessari
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10. COMPOSICIO DEL COMITE D'IGUALTAT

El Comite d’lgualtat, incloent-hi la Representacié Legal de les Persones Treballadores, es

compon de:
DEPARTAMENT CARREC NOM REPRESENTACION
EMS Responsable | M#  Jesus  Cordero | Representant de
EMS Ordofiez I'organitzacié
Area laboral de | Directora Tina Gonzalez Comas Representant de
les persones area I'organitzacio
Serveis Responsable | Ruben Junquera | Representant de
industrials i | serveis Segarra I'organitzacio
enclavaments industrials i
enclavaments
Servei de neteja | Encarregat de | Josep  Maria  Molist | Representant dels
neteja Gasso treballadors (Sindicat
CCOO)
Servei de neteja | Coordinador | Jordi Sola Roca Representant dels
de neteja treballadors (Sindicat
CCOO)
Serveis Responsable | Sara Yebra Romero Representant dels
industrials d'equip treballadors (sindicat

CCO0O)

A I'’Annex 1 es troba adjunta l'acte de constitucio de la Comissio d’lgualtat on se'n poden

consultar els detalls, els membres, i les competencies.
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11. ASSIGNACIO D'UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLA

L'empresa designa com a responsable de l'organitzacié, seguiment i avaluacic del Pla

d'lgualtat a:

Tina Gonzalez Comas

Directora Area laboral de les persones

Recursos Humans

Finalment, cal dir que els resultats d'aquest informe han de permetre reiniciar el cicle d'un
nou Pla d'lgualtat, amb la realitzaci¢ d'una nova diagnosi de |'organitzacio, la qual permetra
comprovar quina ha estat l'evolucié en materia d'igualtat d'oportunitats des de la

implantacié del Pla i també obtenir-ne una valoracio.

a Vic, el 1de juny del 2023
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ANNEX 1 - ACTA DE DESIGNACIO DELS MEMBRES
RESPRESENTANTS LEGALS DE LES PERSONES TREBALLADORES
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Vic, a 18 de maig de 2023

Reunié de comité d’empresa.
Vic, en data 18 de maig de 2023, a les 15:00 h.

Acta de designacié dels membres representants legals de les persones treballadores, les quals
constituiran la comissié negociadora per tal d’elaborar el pla d’igualtat de la Fundacié Tac

Osona.

Assistents:

Josep M. Molist (CCOO), Jordi Sola (CCOO), Sara Yebra (CCOO), Raiil Barea (CCO0), Ivan
Argiielles (CCOO), Anna Martinez (CCOO), Manuel Lerga (CCOO), Marcia Ruiz (CCOO0), Juan
José Risquez (UGT), Alberto Cafiizares (UGT).

S’excusen: Toni Aguilera (CCOO), Elisabet Oliva (UGT), Juan Carlos Benitez (UGT).

DESENVOLUPAMENT DE LA SESSIO:

A la reunié es parla del Pla d’lgualtat que s'ha de fer juntament amb I'empresa. S’ha de
constituir una comissié d’lgualtat, la qual estara formada per 3 membres assignades per
I'empresa i 3 membres més assignades per el Comité d’Empresa.

El Comité d’Empresa designa als seglients membres:
- Josep M2 Molist Gassé
- Jordi Sola Roca

- Sara Yebra Romero
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ANNEX 2 — ACTA DE CONSTITUCIO | REGLAMENT DE LA
COMISSIO D'IGUALTAT

S~

{ | TacOsona
‘} EMPRESA SOCIAL

ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DE LA
FUNDACIO TAC OSONA

A Vic, en data 6 de juny del 2023

Reunides, d'una banda la i de laltra, la representacié de les
representacio de |'empresa: treballadores i els treballadors

= Maria Jests Cordero Ordonez = Sara Yebra Romero

= Ruben Junquera Segarra = Jordi Sola Roca

= Tina Gonzalez Comas = Josep Maria Molist Gassd

Amb motiu de la constitucié de la Comissié Negociadora del Pla d'Igualtat de
Fundacid Tac Osona, en compliment dels articles 45 i 46 de la Llei Organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes i normativa de
desenvolupament.

Ambdues parts es reconeixen mitua capacitat i legitimacié suficient, com a
interlocutores valides, per negociar el diagnostic i el Pla d'Igualtat i ACORDEN
constituir la Comissié de Negociadora del II Pla d'Igualtat i establir les seves
competéncies i normes de funcionament.

1. Constitucio i composicio de la comissio negociadora
La Comissid Negociadora del diagnostic i el Pla d'Igualtat estara constituida:

En representacio de I'empresa per:

»  Maria Jesus Cordero Ordonez
= Ruben Junqgeura Segarra
= Tina Gonzalez Comas

En representacio de la plantilla per :

= Sara Yebra Romero
= Jordi Sola Roca
« Josep Maria Molist Gassd
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2. Funcions de la comissio negociadora

Les parts negociadores acorden que la Comissié tindra les competéncies
seglents:

» Negociacié i elaboracié del diagnostic i les mesures que integraran el Pla
d'Igualtat.

= Elaboracio de linforme dels resultats del diagnostic.

= Identificacio de les mesures prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit
d'aplicacio, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio,
aixi com les persones o oOrgans responsables, incloent un cronograma
d‘actuacions.

» Impuls de la implantacio del Pla d'Igualtat a I'empresa.

» Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida
d'informacié necessaris per realitzar el seguiment i avaluacid del grau de
compliment de les mesures del Pla d'Igualtat implantades.

= Remissié del Pla d'Igualtat que sigui aprovat davant I'autoritat laboral competent
a efectes del registre, el diposit i la publicacid.

» L'impuls de les primeres accions d'informacio i de sensibilitzacié a la plantilla.

3. Regim de funcionament de la comissié negociadora.

La Comissié Negociadora acorda que es nomeni Presidenta, d’entre els seus
integrants, a i Secretari a "

Seran funcions de la Presidencia:

= Vetllar pel bon ordre del procediment.
» Moderar les sessions.
» Procurar solucions a totes les quiestions legals o técniques que se suscitin.

Seran funcions del/de la Secretari/a:

» Confeccid de les actes.
= Custodia de les actes.
» Enviament convocatoria reunions comissio negociadora.

Ambdues parts acorden que les funcions de la Presidencia i la Secretaria de la
Comissid6 Negociadora recaiguin, alternativament, a cadascuna de les
representacions.

De la present reunid aixecara acta la representacié empresarial.
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3.1. Reunions de la comissié negociadora.

La comissid acorda reunir-se [indicar periodicitat de les reunions] i estableix la
seglient agenda de reunions per a la negociacid i I'elaboracio del Pla d'Igualtat.

A cada reunio s'aixecara una acta, en qué es fara constar:

» |'assistencia.

= L'ordre del dia.

» El resum de les matéries tractades.

» Els acords totals o parcials adoptats.

= Els punts sobre els quals no hi hagi acord, que es podran reprendre, si escau,
més endavant en altres reunions.

= Els documents presentats (si escau).

= La datai hora.

= Les actes seran aprovades i signades, amb manifestacions de part, si fos
necessari.

3.2. Adopcio d'acords.

Les parts negociaran de bona fe, amb vista a la consecucié d'un acord, i la majoria
de cadascuna de les parts es requeriran per a l'adopcié d'acords, tant parcials
com totals. En tot cas, aquest acord requerira la conformitat de la majoria de la
representacié de les persones treballadores que componen la Comissid.

La Comissié Negociadora podra comptar, si és necessari, amb el suport i
I'assessorament extern especialitzat en materia d'igualtat entre dones i homes en
I'ambit laboral, de Fundacié Sorli, que intervindra amb veu, perd sense vot.

En cas de desacord, la Comissid Negociadora podra acudir als procediments i
organs de solucié autonoma de conflictes, si aixi s'acorda, prévia intervencio de
la comissio paritaria del conveni corresponent, quan s'hi hagi previst per a
aquests casos.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i les signaran les parts
negociadores per a la seva posterior remissid, per la Comissié Negociadora, a
l'autoritat laboral competent als efectes de registre, dipodsit i publicitat del Pla
d'Igualtat en els termes previstos en el Reial decret 713/2010, de 28 de maig,
sobre registre i diposit de convenis i acords col*lectius de treball.

3.3 Confidencialitat.

Les persones que integren la Comissié Negociadora, aixi com, si escau, les
persones expertes que l'assisteixin, han d'observar en tot moment el deure de
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sigil respecte a aquella informacio que els hagi estat expressament comunicada
amb caracter reservat.

En tot cas, cap tipus de document lliurat per I'empresa a aquesta Comissié podra
ser utilitzat fora de I'estricte ambit d'aquella ni per a finalitats diferents de les que
en van motivar l'entrega.

3.4. Substitucioé de les persones que integren la Comissié Negociadora.

Les persones que integrin la Comissid Negociadora seran substituides en cas de
vacant, dimissié, finalitzacié del mandat o que li sigui retirat per les persones que
les van designar, per impossibilitat o causa justificada (llarga malaltia, baixa,
canvi de funcions, etc.)

Les persones que deixin de formar part de la Comissid Negociadora i que
representin I'empresa seran reemplagades per aquesta, i si representen la
plantilla seran reemplagades per I'0rgan de representacio legal i/o sindical de la
plantilla de conformitat amb el seu regim de funcionament intern.

En el suposit de substitucié es formalitzara per escrit la data de la substitucio i el
motiu, indicant nom, cognoms, DNI i carrec tant de la persona sortint, com de
I'entrant. El document s'ha d'annexar a l'acta constitutiva de la comissié
negociadora.

I sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessid, sent les 14:00 hores del dia
6 de juny del 2023.

Signatura: Signatura:

Tina Gonzalez Sara Yebra
Presidenta de la Comissié Negociadora Secretari de la Comissid Negociadora
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La present Comissié esta composta per tres membres del comite d'empresa per la part de
les persones treballadores i per la part empresa de tres persones especialment qualificades

en les matéries objecte de regulacié del present Acord.

La composicié de la part social en la Comissié Negociadora sera proporcional a la seva

representativitat.
Article 3. Reunions i actes.

Aquesta Comissio d'lgualtat es reunira a mesura que es vagi desenvolupant el treball,
aixecant acta on es recolliran els assumptes tractats, els acords consolidats, els documents

presentats i la data de la segtient reunio.

La convocatoria i la coordinacié de les reunions es realitzara per les parts amb una antelacié

minima de deu dies naturals.
Sera necessaria |'assisténcia del 50% de la representacié de les parts signants.

El redactat de les actes correra a carrec de I'empresa, donant lloc a les aportacions que el
representants designats pel comite d'empresa de la Fundacié Tac Osona creguin

oportunes, de les quals es repartira copia a cada una de les parts.
Article 4. Presa d'acords.

Les decisions de la Comissi6 s'adoptaran en general per consens. En cas de no haver-n'hi,
se sotmetria a votacid essent adoptat |'acord per majoria simple de cadascuna de les dues

representacions presents a la reunio.

Es podra, en cas de desacord, fer una nota aclaridora en l'acta sobre la posicié de la part

discrepant.

En cas de bloqueig o incompliment dels compromisos adquirits es passara la questio en

litigi a I'organisme corresponent.

Que aquestes preses de decisions quedaran plasmades per escrit i seran signades per la

Comissioé negociadora per a la seva posterior remissio a l'autoritat laboral competent als



efectes de registre, diposit i publicitat del Pla d'Igualtat en els termes previstos en el Reial

Decret 713/2010, de 28 de maig sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius.
Article 5. Confidencialitat.

Les persones que formin part de la Comissio, incloses les assessores internes i externes, es
comprometen a la confidencialitat de les reunions de les qlestions no recollides en acta i

al deure de sigil.
Article 6. Recursos.

La Comissié negociadora podra comptar amb suport i assessorament extern especialitzat
en materia d'igualtat entre dones i homes en I'ambit laboral, els qui intervindran amb veu,

pero sense vot.
Article 7. Competéncies.

Les funcions d'aquesta Comissié d'igualtat seran l'aprovacio i elaboracié del Pla d'lgualtat,
per al qual s'establiran els periodes de negociacions, les fases a seguir i una metodologia

de treball.

Més concretament, per a l'elaboracié del Pla d'lgualtat, aquesta Comissié considera

necessari respectar les fases segtients:
» Compromis
o Elaboracié del diagnostic*
» Analisi del diagnostic i avaluacié de dades aportades*
o Definicié de les mesures o accions que cal realitzar**
« Aplicacio de les mesures o accions que cal realitzar
+ Seguiment i avaluacio de les mesures o accions realitzades

o Correccié de les mesures o accions realitzades (si és necessari)



L'elaboracié del diagnostic i de la seva analisi sera elaborat per la directora de I'area laboral

de les persones per agilitar i facilitar el desenvolupament del Pla d'Igualtat.
Art. 8 Madificacié de reglament

El present reglament sera adaptat i modificat a proposta de qualsevol de les parts
components de la Comissié negociadora d‘igualtat i mitjangant I'acord de la majoria de les

persones que componen cada part de la Comissio.

Qualsevol disposicié legal o reglamentaria, que afecti el contingut del present acord, sera

adaptada al mateix per la Comissié negociadora d‘igualtat.
Art. 9 Comissié de Seguiment del Pla d'lgualtat

La Comissié de Seguiment del Pla d'Igualtat estara formada i formalment constituida per
les mateixes persones que en la Comissié que ha desenvolupat el Pla d'Igualtat. Aquest fet
permetra aprofitar el coneixement adquirit durant tot el procés de desenvolupament del

Pla d'lgualtat.

En el cas que una de les persones que forma part de dita Comissié causi baixa de I'empresa,

aquesta sera substituida a proposta de la part afectada, documentant-se en acord.

| perqué aixi consti, les parts, en la representacié que exerceixen, signen el present

document com a acceptacio i fidel compromis del contingut d'aquest.
Firmen conforme,

T

~—




ANNEX 3 — ACTA DE PRIMERA REUNIO

{ 4 TacOsona

A Vic, en data 6 de juny del 2023

Acta de la reunio

Data: 6 de juny del 2023

Hora: 12:00 a 14:00

Assistents: Josep Maria Molist, Sara Yebra, Jordi Sola, Ruben Junquera, M2 Jeslis

Cordero i Tina Gonzalez

1. Conjuntament revisem el document de constitucié de la comissié d'igualtat i de
mutu acord assignem els membres i signem el document.

1. Conjuntament revisem el reglament d'igualtat i signem el document.

2. Calendaritzem conjuntament les dates de les properes reunions: 19 de juny, 26
de juny, 10 de juliol i 17 de juliol. Les reunions seran de 9:00 a 11:00 a les
oficines centrals de Vic.

3. La Tina Gonzalez com a representant de I'empresa aporta el compromis de la
direccié per la realitzaci6 i implantacié d’un pla d'igualtat a la Fundacié Tac
Osona.

4. La Tina Gonzalez exposa que en la propera reunid aportara l'esborrany del
diagnostic de I'organitzacié en mateéria del pla d’Igualtat per tal que entre tots
els puguem revisar, modificar i fer totes aquelles aportacions que es considerin
necessaries.

La Tina també explica que des de recursos humans i amb el suport d’'una
consultoria s'ha realitzat el registre retributiu i que s’ha externalitzat
completament l'auditoria del registre retributiu. Aquesta s’ha gestionat des de
la consultoria VILAR RIBA de Vic. En unes de les reunions programades vindran
els consultors per exposar-nos els resultat de |‘auditoria del registre retributiu.

I sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessio, sent les 14:00 hores del dia 6 de juny
del 2023.

Signatura: Representants dels treballadors

Representants de I'empresa P &)
@ £ (o SEPN\S
'// = 5> = = 5 L \
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ANNEX 4 — ACTA SEGONA REUNIO

- - |

A Vic, en data 24 d‘agost del 2023

Acta de la reunio:
Data: 24 d'agost del 2023
Hora: 13:00 a 15:00

Assistents: Josep Maria Molist, Sara Yebra, Jordi Sola, M© Jests Cordero, Tina Gonzalez

1. Lectura i aprovacio de l'acta anterior.
2. S'aprova la diagnosis de la Fundacié Tac Osona.
3. S'aprova el registre retributiu presentat per la consultora Vilar Riba de Vic.

4. Es llegeix conjuntament el esborrany del pla d’accions presentat per la Tina
Gonzalez (directora de |'area laboral de les persones) i es fan aportacions per
tots els membres de la comissid i s'incorporen al pla d‘accions.

5. S’aprova el pla d’accions.

I sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessio a les 15:00 del dia 24 d‘agost del
2023

Signatura: Representants dels treballadors

Representants de I'empresa ’jf\/\

Manlleu 08560 | C Alp, 14 | T93 8506119 —_— ==
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ANNEX 5— ACTA TERCERA REUNIO APROVACIO DIAGNOSIS,
AUDITORIA RETRIBUTIVA, PLA D'ACCIONS

f.,) TacOsona

A Vic, en data 17 de juliol del 2023

Acta de la reunio

Data: 17 de juliol del 2023

Hora: 14:00 fins les 17:00

Assistents: Josep Maria Molist, Sara Yebra, Jordi Sola, , Ma Jes(s

Cordero i Tina Gonzalez

1. La secretaria porta l'acta de la reunié anterior per tal que tots els assistents la
puguin llegir i signar. S'entrega copia als representants dels treballadors.

2. La presidenta demana a tots els membres del comité si s‘aprova l‘auditoria
retributiva. Alguns dels membres demanen tenir més temps per acabar de resoldre
dubtes.

3. Ladirectora de recursos humans presenta una proposta de pla d’accions i s’entrega
copia en ma a tots els assistents. S'exposen les diferents accions als membres de
la comissid. Sacorda que el membres de la comissio la llegiran i faran propostes.

4. Es calendaritza la propera reunid pel dijous dia 24 d‘agost a la 13:00

I sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessio a les 17:00 del dia 17 de juliol del
2023.

Signatura: Representants dels treballadors

Representants de I'empresa

Manlleu 08560 | CAlp, 14 | T93 8506119
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ANNEX 6- ACTA QUARTA REUNIO APROVACIO PLA
IGUALTAT

/'l - = )
() Tt -

A Vic, en data 24 d’agost del 2023

Acta de la reunio:
Data: 24 d'agost del 2023
Hora: 15:00 a 15:30

Assistents: Josep Maria Molist, Sara Yebra, Jordi Sola, M© Jesus Cordero, Tina Gonzalez

1. S'aprova el pla d'igualtat de la Fundaci6 Tac Osona. La durada del pla sera del
setembre 2023-marg 2025.

2. S'acorda per tots els membres de la comissio que sera un pla d'igualtat viu i es
calendaritza la primera reunié de treball de la comissio pel setembre del 2023.

1 sense més assumptes a tractar s'aixeca la sessio a les 15:30 del dia 24 d‘agost del
2023

Signatura:  Representants dels treballadors

Representants de I'empresa

( )
B, T vy



ANNEX 7 ACTA APROVACIO: REGISTRE

2

ACTA DE DELEGACIO DEL REGISTRE DE LA COMISSIO
NEGOCIADORA DEL PLA D'IGUALTAT DE L'EMPRESA [NOM

DE L'EMPRESA]

ASSISTENCIA

REPRESENTACIO DE LA DIRECCIO DE
L'EMPRESA (RE)

REPRESENTACIO DE LES PERSONES
TREBALLADORES (RLPT)

ASSESSORAMENT: VILAR
RIBA, SAAP. (VR)

M? Jes(is Cordero Ordoiiez
Tina Gonzalez Comas

Ruben Junquera Segarra

Josep Maria Molist Gassé
Sara Yebra Romero

Jordi Sola Roca

Guillem Mora

Vic, 24 de juliol de 2023, a les 16:00 hores,

Es reuneix la Comissid Negociadora del Pla d’lgualtat de FUNDACIO TAC OSONA, amb la

finalitat d'autoritzar el registre del Pla d'Igualtat aprovat en el Registre Pdblic REGCON.

La Comissioé present aprova que en Ricard Aceves i Torrents amb DNI: 33939574S en

condicié d'apoderat de I'empresa, procedeixi a realitzar el registre del Pla d'lgualtat en el

Registre Public REGCON.

I signen conforme:

> i
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ANNEX 8- FITXES DE SEGUIMENT

Nom de 'actuacio: ID

Ambit de I'actuacié:

Descripcio de I'Accio

Termini Calendari

Datainici: _ / / Datafi: _/_/

Estat de 'accid

Esta S'ha S'esta implementant i

planificant- | comencat a | se'n comencen a veure

se I’accic')|:| implemenD els resultats. |:|

Pressupost i recursos materials destinats a I'accio | Pressupost i recursos materials disposats fins al

Indicadors

Resultat Previst / Esperat Resultat Real Valor Optim

Dificultats detectades i comentaris:
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