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1. INTRODUCCIO

Auria grup som un conjunt d’entitats d’economia social que donem suport a les persones
amb discapacitat intel-lectual, especials dificultats, risc d’exclusié o vulnerabilitat. Tenim
I'objectiu de garantir la qualitat de vida, la participacié social i la insercié laboral d’aquestes
persones per aconseguir transformar la societat. Dissenyem programes de formacio
especialitzada, itineraris per a la incorporacié al mercat de treball, serveis d’atencié dilirna,
ocupacio terapeutica, acolliment residencial, serveis d’assistencia domiciliaria, serveis de
lleure i voluntariat

Fundacio Privada Auria té la missi6 és la responsable de centralitzar tots els serveis i
suports a les persones. Ofereix ocupacié terapéutica, centre de dia, assisténcia tots els dies
de I'any, acolliment residencial i programes d’assisténcia domiciliaria, lleure, formacié i
voluntariat. Ho fa amb criteris d’innovacio i amb la visié centrada en cadascuna de les
persones que atén, de manera individualitzada.

La nostra rad de ser és la persona amb discapacitat, la seva promocié personal i social, i el
seu repte, garantir la igualtat d’oportunitats per assegurar una qualitat de vida digna.

Els nostres objectius son:

a) L’atencio, assisténcia i promocio personal de les persones amb discapacitat.

b) Fomentar tot tipus d’activitats, serveis de suport i institucions de promocié i defensa
de les persones amb risc d’exclusié social.

c) Lapromocio i el foment d’habitatges per a persones amb discapacitat aixi com la
promocio d’activitats de lleure i oci per la seva integracioé social.

d) La sensibilitzacié social i de les administracions publiques per aconseguir la igualtat
d’oportunitats.

La pandémia Covid va trasbalsar greument la nostra organitzacié havent de reorganitzar
equips professionals i serveis tenint en compte que el més important és la salut de les
persones: les persones ateses, els familiars i els professionals. La pandémia va tensar els
nostres equips, la salut de les persones i ens va ocasionar perdues en tots els sentits,
algunes d’elles irreparables. Ens ha costat un gran esforg recuperar I'ale per continuar sent
referents en I'atencié de les persones, amb equips professionals excel-lents i esdevenint
encara més una organitzacio resilient i preparada per afrontar nous reptes.

Un cop superada aquesta etapa, la Fundacio té la necessitat de construir i fer equips de
treball més eficients, sense perdre de vista que a més de cuidar les persones ateses també
cal cuidar als/les professionals de la propia entitat que sén les persones cuidadores.

La Direccié de Fundacioé Privada Auria, conscient de la necessitat de vetllar pel benestari la
igualtat de tracte de les persones integrants de I’entitat manifesta el seu compromis a fi de
vetllar per I'establiment i desenvolupament de politiques que integrin la igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes, sense discriminar directa o indirectament per rad de
sexe, aixi com I'impuls i foment de mesures per aconseguir la igualtat real en el si de
I’'organitzacio.
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Amb la constitucié de la Comissié Paritaria pel Pla d’Igualtat de Fundacié Privada Auria,
formada per representants de la direccié de la Fundacid, per representants de la RLT i per
representants dels sindicats del territori, s’ha posat en marxa la revisié i elaboracié d’un nou
Pla d’Igualtat, incorporant les noves normatives i necessitats en matéria d’igualtat entre
dones i homes. La Comissi6 va iniciar-se amb I’aportacié d’un recull de dades sobre la
composicio de la plantilla per sexes, enquesta de clima laboral desagregada per génere i
per I'elaboracié i valoracio de I'auditoria retributiva.

Finalment, un cop aprovat el model de diagnostic, aquest es converteix en el punt de
partida basic per a determinar les arees d’actuacio sobre les quals haura d’incidir el Pla
d’lgualtat.

2. COMPROMIS DE LA DIRECCIO

Fundacié Privada Auria vol declarar de nou el seu compromis en I'establiment i
desenvolupament de politiques que integren la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes, sense discriminar directa o indirectament per radé de sexe, aixi com I'impuls i foment
de mesures per aconseguir la igualtat real en el si de la nostra organitzacio, 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 de dit principi que estableix la
Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes,
modificada pel Reial Decret Llei 6/2019, de 1 de marg, de mesures urgents per la garantia
de la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes en el treball i la ocupacié el qual
disposa literalment que:

“El principi d’igualtat de tracte entre dones i homes suposa I'abséncia de tota discriminacio,
directa o indirecta, per rad de sexe i, especialment, les derivades de la maternitat,
I'assumpcié d’obligacions familiars i I'estat civil”.

Aquesta definicié ha estat posteriorment ratificada per la Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.

En tots i cada un dels ambits en qué es desenvolupa I'activitat d’aquesta entitat, des de la
selecci6 a la promocid, passant per la politica salarial, la formacié, les condicions de treball
i ocupacié, la salut laboral, I'ordenacié del temps de treball i la conciliacio, la prevencid i
actuacio front I'assetjament sexual y I'assetjament per rad de sexe, I’s no discriminatori del
llenguatge, la comunicacié i la publicitat, assumim el principi d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes, atenent de manera especial a la discriminacié indirecta, la qual la definim tal
i com disposa tant I'article 6.2 de la normativa estatal com I’article 2.l) de la norma catalana,
anteriorment citades:

“Es considerara discriminacio indirecta per rad de sexe la situacié en qué una disposicid,
criteri o practica aparentment neutre posa a persones d’un sexe en desavantatge particular
respecte a altres persones de I'altre, a menys que dita disposicid, criteri o practica puguin
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justificar-se objectivament en atencio a una finalitat llegitima i que els mitjans per assolir
dita finalitat siguin necessaris i adequats”.

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 la Fundaci6é d’acord amb aquest
principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Els principis enunciats es duran a la practica a través del foment de mesures d’igualtat o a
través de la implantacié d’un Pla d’lgualtat que suposin millores respecte a la situacio
present, arbitrant-se els corresponents sistemes de seguiment, amb la finalitat d’avancar en
la consecucio de la igualtat real entre dones i homes a 'entitat i per extensio, en el conjunt
de la societat.

Per a dur a terme aquest propodsit s’ha procedit a la renovacié i actualitzacié del antic pla
d’igualtat de la Fundacié Privada Auria de I’'any 2017, aixi com constituir la Comissié
d’lgualtat formada per la representacié legal dels nostres professionals i la representacio de
I'entitat amb la finalitat de realitzar el seguiment de tot aquest procés, el qual inclou el
procés de diagnostic, desenvolupament i avaluacié de les mencionades mesures d’igualtat
o Pla d’lgualtat.

A Igualada, 13 de mar¢ de 2023

Albert Pinol Coll

Representant Legal de la Fundacié Privada Auria.
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3. MARC LEGAL | DE REFERENCIA

La igualtat entre homes i dones és un principi juridic universal reconegut. La Unié europea
el recull com a principi fonamental a partir del tractat d’Amsterdam del I'1 de Maig de 1977,
considerant que la igualtat entre homes i dones i I’eliminacié de les desigualtat és un
objectiu transversal que s’ha d’integrar en totes les seves politiques i accions i en les dels
seus estats membres.

La Constituci6 Esparola de 1978, en el seu article 14, proclama el dret a la igualtat i la no
discriminacio per rad de sexe; i per la seva part, I'article 9.2 consagra I'obligacié dels
poders publics de promoure condicions perqué la igualtat de la persona i dels grups en els
qué s’integra sigui real i efectiva.

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg¢, per a la igualtat efectiva de dones i homes, dona
ple reconeixement formal de la igualtat davant la llei.

La constatacié que després de 13 d'anys de la publicacié d'aquesta Llei les mesures de
naturalesa fonamentalment promocional o de foment havien obtingut resultats discrets que
no havien permes garantir I'efectivitat de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes va portar a la publicacio del Reial Decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures
urgents per a garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes a la feina
i I'ocupacio que va incorporar canvis significatius a la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg.
Entre altres, I'ampliacié considerable del numero d’empreses obligades a elaborar i aplicar
un pla d'igualtat, precisions relatives al diagnostic, determinant les materies a analitzar, i al
contingut del pla, establint els elements que havien d'integrar-ho, la creacié d’un Registre
de plans d’igualtat, mandat de desenvolupar a través d'un reglament I’abast i contingut del
diagnostic i, els continguts, les matéries, les auditories salarials, els sistemes de seguiment i
avaluacié dels plans d’igualtat, aixi com les disposicions relatives a la constitucio,
caracteristiques i condicions per a la inscripcio i I'accés al Registre de plans d’igualtat.

El Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu
registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de
convenis i acords col-lectius de treball i el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, de
igualtat retributiva entre dones i homes, tenen com objectiu, per una banda donar
compliment al mandat legal de desenvolupament reglamentari dels plans d'igualtat, aixi
com el diagnostic, incloses les obligacions de registre, diposit i accés, i establir mesures
especifiques per fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i la no discriminacié entre dones i
homes en matéria retributiva, respectivament.

L’article 45.1 de la LOIEMH obliga a les empreses a respectar la igualtat de tracte i
oportunitats en I'ambit laboral i per aixd hauran d’adoptar mesures dirigides a evitar
qualsevol tipus de discriminacié laboral entre homes i dones.

Aquest Pla d’Igualtat entre homes i dones d’Auria Fundacié té com a finalitat donar
compliment a la llei 3/2007. La igualtat de drets de les dones i homes han de ser, per tant,
una prioritat en el Pla estratégic de la Fundacié, tenint consideracié de principi fonamental
de les relacions laborals i de la gestié de les recursos humans.

Pla d’lgualtat Fundacié Privada Auria Pagina 5 de 95



4. CARACTERISTIQUES GENERALS DEL PLA

L’objecte del present pla és dotar dels instruments necessaris perqué la Fundacid i els
agents implicats en I'elaboracié del pla corregeixin possibles situacions de discriminacio o
de desigualtat de tracte entre dones i homes que pugui existir de manera present o futura.

El present pla d’lgualtat sera una referencia d’aplicacio en la totalitat de tota la plantilla de
persones treballadores i en totes les seves politiques.

El present pla s’ha elaborat partint del diagnostic, a partir del qual s’han establert els
objectius generals i especifics a assolir i les mesures per aconseguir els objectius aixi com
sistemes per al seu seguiment i avaluacio.

Pla d’lgualtat d’oportunitats. Conjunt ordenat de mesures adoptades després de fer una
diagnosi de la situacié, tendents a assolir en I’ empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats
entre homes i dones i eliminar la discriminacié per rad de sexe. Un pla d’igualtat és una
estrategia empresarial destinada a assolir la igualtat real entre dones i homes en el treball,
eliminant els estereotips, les actituds i els obstacles que troben les dones per accedir a
determinades professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions que els
homes i promovent mesures que afavoreixin la incorporacio, la permanéncia, i el
desenvolupament de la seva carrera professional, obtenint una participacié equilibrada de
dones i homes en totes les ocupacions i en tots els nivells de responsabilitat.

GLOSSARI DE TERMES

Per tal d’evitar possibles malentesos, a I'annex 5, fem glossari de termes necessaris per
definir i entendre determinats conceptes referits en aguest pla o en possibles revisions
presents o futures.
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5. AMBIT D’APLICACIO | VIGENCIA

El Pla d’Igualtat sera d’aplicacié a tot Fundacié Auria i, per tant, engloba a la totalitat de la
plantilla sense exclusions.

El Pla d’lgualtat, com a conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els objectius
que es concreten en el mateix, entenent que, uns objectius podran ser assolits abans que
altres, que I'entrada en vigor de les mesures concretes, sense alterar els terminis
expressament marcats, pot ser diferent i progressiva, en principi la vigéncia vindra
determinada per I’'assoliment consecutiu dels objectius, si ve el contingut haura de ser
revisat transcorreguts els quatre anys des de la seva signatura.

6. DIAGNOSTIC

El diagnostic s’ha realitzat d’acord als 9 ambits d’analisi definits pel Departament de Treball
de la Generalitat de Catalunya que es consideren vertebradors de les politiques d’igualtat
d’oportunitats dintre de les empreses.

=N

Procés de seleccid i contractacié.

Classificacié professional.

Formacio.

Promocié professional.

Condicions de treball, inclosa |'auditoria salarial entre dones i homes.
Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
Infrarepresentacié femenina.

Retribucions.

Prevencié de |'assetjament sexual i per rad de sexe.

© oNSOrON

A continuacid, detallem totes les dades desglossades per fer el diagnostic.
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6.1. DADES BASIQUES DE LA PLANTILLA

Distribucié de la plantilla per sexe

uDONA = HOME

272

41

Total

La plantilla de la Fundacié a 31/12/2022 esta formada per una plantilla de la qual el 87%
sén dones i el 13% sén homes. Aquesta distribucié marca la tendéncia de totes les
analitiques detallades a continuacié.

Evolucio d'altes en els ultims tres anys (2019-2021) per
sexe

B Hombre ®dona
171

26

72
61
— — ] I

2019 2020 2021 2022
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Distribucié de la plantilla per franges d'edat i sexe
EDONA  ®HOME
65 o1 62
48
36
o 14
- 8 : :
! B i e [
<25 25-35 35-45 45-55 >55
Distribucié de la plantilla per franges d'edat i sexe (%)
EDONA  ®HOME
&
2
S N
= o
<25 35-45 45-55 >55
Mitjana d'antiguitat per sexe (anys)
53
uDONA u HOME
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Distribucié de la plantilla per franges d'antiguitat i sexe

EDONA ®HOME

115

<

34 33 40
17 20 22
II“I7 - W B o
___. F __N | ___ N | T T [
1 1- 3

3 -5 5-10 10-15 15-25 25-35 >35

Distribucié de la plantilla per franges d'antiguitat i sexe (%)
uDONA mHOME
X
-~ ®
N 9
A A
58 38 s .
SIS S S
~N S
HE R ©
e R ___R___ I J—
5-10 10-15 15-25 25-35 >35
Distribucié de la plantilla per nivell jerarquic i sexe
EDONA ®HOME
123
86
39
IIIII . u
5 5 5 9
Alta direccié Personal qualificat Resta de personal Resta personal direccidé Treballador/a no
qualificat qualificat/ada
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Distribucié de la plantilla per nivell jerarquic i sexe (%)

uDONA = HOME

53,66%
45,22%
31,62%

21,95%

14,34% 12,20% 12,20%

. 6,99%

e oo (U N s B

Alta direccié Personal qualificat Resta de personal Resta personal direccié Treballador/a no
qualificat qualificat/ada

Composicié dels nivells jerarquics per sexe (% sobre el total de
cada nivell)

uDONA = HOME

11,36% 6,82%

20,83%

Resta personal direccié Treballador/a no

Alta direccié Personal qualificat Resta de personal
qualificat/ada

qualificat
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Distribucié de la plantilla per grups professionals i sexe

uDONA mHOME
183
41
28 24
! —
— I -
GRUP GRUP GRUP GRUP GRUP
PROFESSIONAL 1 PROFESSIONAL 2  PROFESSIONAL 3  PROFESSIONAL 4  PROFESSIONAL 5

Distribucié de la plantilla per grups professionals i sexe (%)

“DONA = HOME

19,70%
15,159
12,12% % .
7,39% 8,37% 9.09%
4,43% 3,03% . -
GRUP GRUP GRUP GRUP GRUP
PROFESSIONAL 1 PROFESSIONAL 2  PROFESSIONAL 3  PROFESSIONAL 4  PROFESSIONAL 5

60,10% 60,61%
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Composicié dels grups professionals per sexe (% sobre el
total de cada grup)
EDONA ®HOME

10,00% 11,11%

21,05%

GRUP
PROFESSIONAL 2 PROFESSIONAL 3 PROFESSIONAL 4 PROFESSIONAL 5

GRUP GRUP GRUP GRUP

PROFESSIONAL 1

Distribucié de la plantilla per categoria professional i sexe

uDONA = HOME

65
49
18 20
14 12 , 8 ,
5
I 37 4 I3 3 1 1 2 2 11 I3 2 11
Bl e = = BB 0_ _B__ B _ __HB.H_ __
R TV . 2. S A A GO S N M
S"& L N A ({?Q Qfg Q:e‘ S & Q\'@ & '\:zs (}\’& O‘?\’ (_}Vy
¥R R 9 & & R & & & S &S <
C C & & L& & O 0 (e
o“o <8 [©)
&
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.7

Distribucié de la plantilla per categoria professional i sexe (%)

%¢e0'e [
%67'0 |

%909 1

%606 [l
%£8'8 [

%e0’s [
%67'0 |

%66'0 |

%000
%sy'e 1

%000
%670 |

%90'9 [
%v6'e [

%€c0'e [

uDONA = HOME

%¢e0'e 1
%sr'e 1

%60'6 [l
%zo'ze NG

%60'6 |
%l6's [

%000
%9v'c 1

%¢e0'e [

%L6'L I 7

%e0'e [
%8yl |

vzy'ey
%v1've

°0

°¢

Y %
o
L
(78 >
%
9
°Q
S
o,
%

7/
)
A
2
7

o7

Composicié de les categorias professionals per sexe (% sobre el

total de cada categoria)

EDONA = HOME

oo

%
°0,
5

e,
%
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Distribucié de la plantilla per departaments i sexe (%)

EDONA = HOME

%LE'D |

%926 [
%oszl [l

wscve [

%e6's |

%926 [
%lr'y [

wove: [

%LE'D |
%926 [
%oy

%rre ||
%ol'l |

woscr |

corcer

%88's [

e

Composicié dels departaments per sexe (% sobre el total de

cada departament)

uDONA = HOME
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Plantilla que forma part de la RLT per sexe

uDONA = HOME

264
40
— ; !
= e —— ————
No

Si

Plantilla que forma part de la RLT per sexe (%)

uDONA = HOME

97,06% 97,56%

——— T — ——— I ——
No

Si

En totes les comparatives el personal femeni és majoritari. També és majoritari en els
membres de I’equip directiu. Pero tenint en compte el nivell jerarquic, s’observa que tot i
que el col-lectiu d’homes és menor, el major percentatge de personal no qualificat es
concentra en les dones. Aquest fet es pot relacionar amb els estereotips socials de génere
que assignen a les dones el paper de cuidadores i la manca d’homes, que també per
aquests estereotips, es consideren no aptes per tenir cura de les persones.
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6.2. INDICADORS DE MESURES DE CONCILIACIO

Distribucié de la plantilla que ha agafat algun permis per sexe

“DONA = HOME

259
38
— B 3
| — I
No

Si

Distribucié de la plantilla que ha agafat algun permis per sexe

(%)
u DONA uHOME
95:22% 92,68%
I messsess
No Si
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Distribucié de la plantilla per motiu dels permisos i sexe

“DONA = HOME

100,00%
66,67%
33,33%
Maternitat-Paternitat i lactancia Permis matrimoni

Distribucié de la plantilla amb reduccié de jornada i
sexe

EDONA mHOME

259
41
LN ___________ I
No S
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Distribucié de la plantilla amb reduccié de jornada i sexe (%)

uDONA = HOME

05.22% 100,00%
r o

. ______ ——
No

Si

Motius de la reduccié de jornada i sexe

7
4 .

Guarda Legal Guarda Legal Fill/a menor 12 anys

u DONA

Pla d’lgualtat Fundacié Privada Auria Pagina 19 de 95



Distribucié de la plantilla amb excedéncia en I'Gltim any i
sexe

EDONA ®HOME

258
41
[
No S

Distribucié de la plantilla amb excedéncia en I'Gltim any i
sexe (%)

uDONA = HOME

100,00%
94,85%

No

5,15%
—— 0,00%
Si
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Distribucié de la plantilla per tipologia d'excedéncia durant
I'Gltim any i sexe

= DONA

Guarda Legal fill/a menor 12 anys

Distribucié de la plantilla per tipologia d'excedéncia
durant I'0ltim any i sexe (%)

100,00%

= DONA

Guarda Legal fill/a menor 12 anys

Les persones treballadores que continuen demanant permisos per cura de menors i
reduccioé de jornada sén dones.

| tenint en compte que el personal majoritari que treballa en atencié directa, sén dones;
aquestes han de realitzar torns més complicats per la conciliacié familiar, ja que en serveis
residencials s’ha de treballar en torns de tarda, nit i cap de setmana.
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6.3. INDICADORS D’ABSENTISME

Distribucié de la plantilla que ha causat alguna baixa IT
per sexe

©“DONA = HOME

172
100
28
- -
No Si

Distribucié de la plantilla que ha causat alguna baixa IT per sexe

(%)

EDONA mHOME

68,29%
63,24%

No

36,76%

. }

Si
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Motius baixes IT i sexe

Dona Home

71

38

2

Accident de treball Contingéncia comu Maternitat-paternitat

L’absentisme de la fundacid és alt, sobretot des de la pandémia de Covid. La proporcio
entre baixes entre homes i dones és similar, tot i que com el nombre de dones és major, és
el que surt més perjudicat en aquest sentit. Es important establir mesures per analitzar les
causes d’aquest absentisme i millorar la qualitat de vida no només de les persones ateses,
sin6 també de les persones cuidadores.

Per aixd és important fer seguiment de forma continua de I'analisi de riscos des de la
perspectiva de genere per part del servei de prevencié de riscos laborals.

6.4. NIVELL D’ESTUDIS | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Distribucié d'homes i dones promocionades per any

DONA
4 HOME

2019 2020 2021

Pla d’lgualtat Fundacié Privada Auria Pagina 23 de 95



Distribucié d'homes i dones promocionades per any

(%)
66,67%
50,00%50,00% 50,00%50,00%
33,33%  wpoNA
= HOME
2019 2020 2021

Distribucié d'estudis d'homes i dones promocionades

uDONA

4
3 3
] ] ]

= HOME

2
I 1
[

POSTGRAUEN ~ CFGM ATENCIO A CFGS INTEGRACIO  DIPLOMATURA CPATENCIO  ATENCIO HIGIENICO
CONTABILITAT | PERSONES EN SOCIAL MAGISTERI SOCIOSANITARIA  SANITARIO A
FISCALITAT SITUACIO DE PERSONES EN
DEPENDENCIA SITUACIO DE
DEPENDENCIA
Distribucié d'estudis d'homes i dones promocionades (%)
50.00% #DONA = HOME
’
40,00%
30,00%
20,00%
0 16,67% , 16,67%
‘- ]6’.6” E B ]
POSTGRAUEN ~ CFGM ATENCIO A CFGS INTEGRACIO ~ DIPLOMATURA CPATENCIO  ATENCIO HIGIENICO
CONTABILITAT | PERSONES EN SOCIAL MAGISTERI SOCIOSANITARIA  SANITARIO A
FISCALITAT SITUACIO DE PERSONES EN
DEPENDENCIA SITUACIO DE
DEPENDENCIA
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Implicacié de les promocions per sexe

5 DONA HOME
3
2 2
1 1 1 1
VACANT ESTABLE CANVI HORARIS: DEDICACIO EXCLUSIVA  MILLORA CONDICIONS VACANT ESTABLE
TREBALL DE DILLUNS A A ACOMPANYAMENT DE SALARIALS CATEGORIA SUPERIOR
DIVENDRES PERSONES

La proporcié de les promocions internes sén similars, tot i que el percentatge de plantilla
femenina és mol més elevat.

Cal treballar per millorar I'ocupabilitat del personal sense formacio, establint convenis per
millorar la qualificacié professional per mitja de la convalidacié i reconeixement de la
practica professional.

6.5. ENQUESTA DE IGUALTAT FETA A LA PLANTILLA DE LA FUNDACIO

Al marg del 2022 es va fer una enquesta per recollir la veu de les persones professionals de
I'entitat en relacié a la percepcié de la igualtat de tracte entre homes i dones. La
participacio de I'’enquesta va ser del 36,26% (66 respostes de 182 persones treballant en
aquell periode)

QUESTIONARI PEL PROJECTE DE RENOVACIO DEL PLA
D’IGUALTAT DE LA FUNDACIO PRIVADA AURIA

Igualada, a 14 de marg de 2022,

Benvolguts/des:

Amb l'objectiu d’optimitzar la gestié dels recursos humans a través de la integracié de
la Igualtat d’oportunitats entre dones i homes, estem desenvolupant un Diagnostic que
donara peu a la renovacié del pla d’igualtat per millorar la gestié de recursos humans
promovent la igualtat d’oportunitats entre la totalitat de la nostre plantilla.

Les vostres opinions sén d’'una suma importancia que ens facilitaran I'elaboracié del
diagnostic i posterior disseny i renovacié del Pla d’lgualtat de la nostre entitat. Per
tractar-se d’un qgliestionari d’opinions, us agrairiem que contestéssiu a cada una de les
questions plantejades amb la major sinceritat possible.

Us agrairiem la seva col-laboracié tot garantint I'anonimat i la confidencialitat de totes
les vostres respostes.

Moltes gracies per endavant.
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Les preguntes de I'enquesta van ser les segients:

El personal que va respondre I'enquesta majoritariament sén dones, un 80,3%.

Quin és el teu sexe?
66 respostes
@ Home
@® Dona
@ No binari
Quina és la teva franja d'edat?
66 respostes
@ de 18230
® de31a45

@ de 46 en endavant

Antiguitat a I'empresa

66 respostes
@ menys de 2 anys
@® de2a5anys
©® més de 5 anys
s 10,6%
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El percentatge més alt correspon a persones de més antiguitat a la fundacio.

Responsabilitats familiars i/o de cures: fills i filles menors de 16 anys o persones dependents al teu

carrec
66 respostes

@® si
® No

De les persones que han respost el 50% afirmen tenir persones a carrec i el 50%, no.

A continuacio detallem les respostes al formulari tenint en compte que la graduacié va del 1
al 4:

Respon les preguntes de més avall contestant de I'1 al 4 tenint en compte que 1 és gensi 4 és
sempre.

4 SEMPRE o GAIREBE SEMPRE ( del 75% al 100%)
3 FREQUENTMENT( del 50 i 75%)

2 ALGUNES VEGADES ( 25 AL 50%)

1 MAI o GAIREBE MAI ( 0 AL 25%)
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‘ 1. Creus que a la Fundacio Privada Auria, és té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i

homes?
66 respostes

30
29 (43,9 %)

27 (40,9 %)

20

10
9 (13,6 %)

1(1‘|5 %)

‘ 1

‘ 2. Creus que les dones i els homes tenen les mateixes possibilitats d'accés en el procés de seleccio

de personal?
66 respostes

40

30 33 (50 %)

20
20 (30,3 %)

10 12 (18,2 %)
1(1‘15 %)
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3. Accediu per igual els homes i les dones a la formacié que ofereix I'entitat?
66 respostes

60
49 (74,2 %)

40

20

13 (19,7 %
1(1.5%) SEEN o)
0 |
1 2 3 4

5. La Fundacié Privada Auria creieu que promociona internament a tots els treballadors per igual?
66 respostes

30

20 22 (33,3 %)
19 (28,8 %) 19 (28,8 %)

XCRED)

4. S'ofereix la possibilitat a |a totalitat de la plantilla de rebre formacié que no estigui directament

relacionada amb el seu lloc de treball
66 respostes

30
28 (42,4 %)

20

15 (22,7 %) 16 (24,2 %)

10

7 (10,6 %)
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6. El creixement i el progrés en la carrera professional pot realitzar-se amb les mateixes

oportunitats siguis home o dona
66 respostes

40

35 (53 %)

30

20

18 (27,3 %)

10 10 (15,2 %)

7. Laretribucié s'estableix des de criteris d'igualtat entre homes i dones (cobres el mateix que els

teus companys)
66 respostes

30
28 (42,4 %)

20

20 (30,3 %)

10 12 (18,2 %)

6 (9,1 %)

8. Creus que s'afavoreix la conciliacié de la vida familiar, personal i laboral?
66 respostes

@ Mai o gairebé mai
@ Sempre o gairebé sempre
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9. Coneixes les mesures de conciliacié disponibles?
66 respostes

30

24 (36,4 %)

23 (34,8 %)

20

12 (18,2 %)

7 (10,6 %)

‘ 10. Les persones que s'acullen a mesures temporals (per ex, jornada reduida) tenen les mateixes

ooprtunitats de promocié i desenvolupament professional que la resta.
66 respostes

40
30 32 (48,5 %)

20

19 (28,8 %)

10 12 (18,2 %)

‘ 11. Lentitat ha informat del procés a seguir davant d'un cas d'assetjament sexual i/o per raé de

sexe?
66 respostes

30

23 (34,8 %)

20

16 (24,2 %) 17 (25,8 %)

10
10 (15,2 %)
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12. Lempresa t'ha informat del procés de desenvolupament del pla d'igualtat?
66 respostes

30

25 (37,9 %)

20

16 (24,2 %) 15 (22,7 %)

0 10 (15,2 %)

13. Creus que és necessari la renovacié del Pla d'lgualtat de la Fundacié privada Auria?
66 respostes

30

27 (40,9 %)

26 (39,4 %)

20

10
FREGED)

14. Coneixes els canals de comunicacié que s'utilitzen habitualment dins I'entitat?
66 respostes

40
35 (53 %)
30
20 22 (33,3 %)
10
1(1,5 %) 8(12,1 %)
0
1 2 3 4
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15. Quines raons creus que justifiquen la feminitzacié de la teva empresa?
66 respostes

@ a) L' empresa s'inclina més per
contractar dones per costum social.

@ b) El sector i tipus de treball que es
realitza I'empresa

C) Per discriminacié cap als homes.

@ d) Per mala experiéncia amb
contractacié d'homes.

@ e)Altres

Preguntes obertes:

16. Quines mesures creus que es podrien integrar en el Pla d'lgualtat per tal de millorar i
promoure la Igualtat d'oportunitats entre dones i homes a I'Entitat?

IR IR

10.

11.

12.

13.
14.
15.

(cada resposta correspon a 1 persona)

Promocionar el mén social als cicles formatius, aprenentatge-entorn, practiques formatives a goles,
etc.

Facilitar la promoci6 interna tant en homes com dones, també fer particips a totes les persones
sobre aspectes formatius i donar a conéixer el protocol sobre assetjament.

Sous més atractius

No ho sé.

Hi ha igualtat entre homes i dones.

Fomentar la contractacid de perfils masculins en tota la dimensié de la Fundacid, des-de els llocs
de treball amb menys responsabilitat, als més especifics o de carrec directiu. Crec que sols passa a
la fundacid, la Fundacié crec que és més paritaria.

Crec que les mesures actuals son igualitaries tant per dones com per homes, tot i que intentaria
igualar en la mesura que es pugui els horaris d'alguns serveis.

Formacié, pla de conciliacio.

Amb el tema de la conciliacié familiar, avui dia es continua tenint mes responsabilitat la dona amb
la cura dels fills, pares..., d'aquesta manera quan per exemple hi ha una visita d'una especialitat
concreta sempre es la dona qui acompanya al familiar, i a conseqliéncia perd hores de feina que
despres a de retornar o perd economicament part del salari.

No fer discriminacid pel fet de tenir un grup que necessiti un gran suport fisic, o pel simple fet de
voler tenir homes al servei.

Organitzar una comissié mixta entre treballadores i treballadores des d' on posar en comu totes les
qliestions inquietuds per tal de vetllar perqué les persones d' ambdds géneres gaudeixin de les
mateixes condicions i igualtat laborals.

Identificar els complements salarials existents: a quins llocs de treball, categories i grups
professionals pertanyen les persones que els reben, i el sexe de la persona que els rep. Manual que
expliqui quines mesures de conciliacid existeixen a I'empresa (horari flexible, teletreball, jornada
continuada, jornada intensiva i altres adaptacions de la durada i distribucié de la jornada)

Xerrades sobre génere i igualtat.

Elaborar un estudi de la quantitat d'homes i dones que hi ha a cada departament.

Crec que no cal integrar cap més mesura.
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16. Es un tema dificil puesto que el sector esta feminizado incluso por los usuarios, pero en
convocatorias externar hacer mas hincapié en que se necesita hombres.

17. Crec que cada departament hauria de proposar-se petites accions de bones praxis (tant a nivell
entre companys del departament, si cal, com amb la relacié amb els altres grups d’interés:
persones usuaries, clients,...)

18. Crec que I'empresa hi ha igualtat d'oportunitats, pero en la societat, la dona segueix tenint més
obligacions i persones al seu carrec, que fa que les donen siguin les que redueixin la jornada per
cura dels menors o persones dependents. Potser caldria mesures per facilitar les necessitats dels
treballadors/res. Crec que la jornada dels professionals s'ha d'adaptar el maxim possible en un
horari que permeti la conciliacié familiar, ajustant I'horari, perqué els professionals puguin arribar a
temps a recollir els seus fill a I'escola (per exemple). Tenir uns dies o hores per cura de fill o
persones dependents al seu carrec. Acompanyaments meédics, reunions a I'escola... Ja que crec
que les carregues extres que socialment, encara, recauen més a les dones fan que aquesta estigui
en desavantatge social vers les dones que no tenen persones al seu carrec o els homes. s'hauria
d'informar de a qui dir, a qui consultar, a qui informar (centralitzar-ho en una o 2 persones ben
formades), en cas que una treballadora senti que algun company li parla de forma sexista, li fa
insinuacions... i divulgar que no s'han de tolerar segons quins comentaris o actituds. Una formacio
sobre llenguatge neutre o sobre totes aquelles coses que donem com a normals i quotidianes i que
s'han de canviar, ja que tots aquests petits canvis, aniran provocant canvis en la forma de pensar i
actuar i en la educacid, que és la base.

19. Igualar sous.

20. Incloure homes a direcci.

21. En tot cas, al ser un sector molt feminitzat, les accions s'han d'enfocar a la inversa...per garantir la
igualtat, professionals sense rad de sexe..

22. Crec que caldria millorar-ne la difusié, més que el propi document.

23. Participacid de tots els treballadors.

24. Donar a coneixer les tasques que es realitzen entre els diferents professionals, formar als
professionals per igual.

25. Que la persona responsable de la gestio tingui una relacié continua amb el tracte de persones per
tal de mantenir un canal de comunicacio i col-laboracié.

26. Dotar de serveis la Fundacié per tal que es puguin equiparar situacions associades a genere que
poden generar desigualtat. Per exemple: preparar espais de lactancia per no discriminar les dones
que es troben en aquesta situacid vers els seus companys de feina.

27. No tinc prou informacid

28. Contractacio de personal masculi en llocs de presencia majoritaria femenina per igualar
percentatges.

29. Formacié plantilla sensibilitzacid, fer Us llenguatge no sexista en la comunicacio.

30. Personalment no detecto, en I'entorn de treball, desigualtat d'oportunitats entre dones i homes.

31. Propostes de formacid que no estiguin relacionada amb el lloc de feina.

32. Informacid i participacio.

33. Mateixes oportunitats.

34. Compromis i participacid activa per part de tots/as.

35. Actualment crec que les mesures son correctes.

36. Més informacid cap a les treballadores.

37. Millorant la politica de comunicacié tant interna com externa de I'empresa.

38. Crec que s’hauria de donar la oportunitat d’accedir a qualssevol lloc sigui home o dona per tal de
demostrar q hi han treballs g estem acostumats a veure homes o dones i podria ser sentit contrari.

39. No tengo conocimientos para esta respuesta

40. Formacions i reunions informatives.

41. A igual feina mateix sou.

42. Laigualtat en la categoritzacié professional de les persones que fan les mateixes funcions en els
mateixos serveis.

43. Conciliacién con vida familiar e hijos.
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17. Com creus que es pot facilitar el desenvolupament del Pla?

1. Informant a tots els professional, fent sessions conjuntes que impliquin a la gent a forma part de

procés.

Millorar-ne la comunicacid i explicacié dins I'empresa. Garantir I'accés.

Crec que hi haurien d'haver xerrades periddiques sobre el Pla, en format on-line presencial per a totes

les persones de I'entitat.

No fer discriminacions entre homes i dones.

Millora en la comunicacid a tots els nivells.

Sent participatiu.

Explicant a tots els treballadors.

Crec que sols es qllestio de voler i tindre-lo present a I'hora de contractar persones amb un criteri de

paritat.

9. Intentant trencar qualsevol estereotip de génere en qualsevol dels nostres serveis.

10. Participant al maxim les persones.

11. Revisant la plantilla amb deteniment.

12. Desconec el Pla.

13. Fent-ne un seguiment estricte, marcant objectius a complir a curt termini.

14. Implicant treballadors/es.

15. Representants de tots els serveis i totes les categories salarials en la seva elaboracid i fer un pla de
difusio.

16. Amb la participacié dels professionals de Ia Entitat.

17. informar i fomentant la comunicacio entre tots i totes des de direccio.

18. Fer sessions informatives per explicar el pla d'igualtat-

19. Que todos los trabajadores participen en él.

20. Amb bona comunicacid i una bona formacidé de persones expertes. Com a més gent arribi millor. Des
de xerrades curtes i intenses a tots els professionals, accés online a xerrades i consells d'experts...
Crec que la educacio i formacié és la base de tots els canvis. Enviar un pla en un mail, no significara
cap canvi. Potser un dia de parlar en llenguatge femeni, que a tots ens sobta molt i no ens sobta parlar
en llenguatge masculi, perqué és lo "normal” i si la historia fos diferent, potser el "normal” seria parlar
en llenguatge neutre o femeni...

21. Millores salarials.

22. A través d'una comissid que vetlli per aquest desenvolupament.

23. Fent-lo accessible a tot I'equip, a través d'una carpeta on tothom i tingui accés. Realitzant previament
sessions informatives i de debat... que puguin millorar-lo en cas necessatri.

24. Incrementar el coneixement del Pla, fer xerrades, que la informacié sigui facil de trobar.

25. Informant tothom.

26. Fent participar a professionals de I'entitat, generant figures clau com a referents del pla en els
corresponents serveis — itineraris.

27. Amb bona formacio i sobretot que la informaci6 arribi als professionals per igual i de la mateixa
manera.

28. Establir el compromis amb I'entitat. Facilitar els recursos materials i humans per al desenvolupament
del pla.

29. Fent la difusié necessaria perqué tots els treballadors tinguin clars els avantatges de tenir un pla
d'igualtat

30. No tinc prou informacid.

31. Informar periodicament dels percentatges i mesures de conciliacié per ser conscients del que fa
'entitat per la millora de la Igualtat.

32. Amb participacié més amplia dels equips en la redaccid del pla.

33. Negociant amb una representacio legal de les persones treballadores.

34. Implicant un/a treballador/a de cada servei que té I'entitat.

35. Participacié col-laborat iva en la creacié i posada en marxa.

36. Opinié directa d'un grup de treballadors repartits a parts iguals segons sexe.

37. Elaborar un cataleg i fer alguna reunié ni que sigui anual per informar els treballadors/es i si algu té
idees, aportar-les.

@

® N O O A
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38.

39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.

18.

@

10.

Amb votacions dels treballadors de les mesures establertes a partir de questionaris com aquest. Que
totes les persones treballadores coneguin el seu contingut.

Fent una comissio de treball.

Fent formacid o sensibilitzant al respecte del Pla d'igualtat.

Donar oportunitat a qui vulgui sense mirar sexe sind mirant l'interés q vol la persona en concret.
Dando informacion del plan.

Tenint en compte la participacio i aportacions dels professionals.

Amb transparéncia de I' empresa cap a les persones treballadores, donar drets legals.

Implicant tot el personal que hi vulgui participar i fer votacio per a la ratificacio del pla.

Crear una comissio transversal entre els diferents serveis i les diferents categories professionals.
Promocionando a las mujeres con hijos.

Altres propostes

Donar un maxim o minim d'hores/any per visites mediques d'especialitats. Un altre cosa en la que es
podria lluitar, es en el tema de la retribucié economica, ja que trobo que almenys la meva com a
gerocultora es ridicul el que cobrem amb la responsabilitat que tenim al treballar amb persones.
Mirar si hi ha paritat en I'organigrama de la Fundacid.

Ademas del acoso a nivel sexual, tendriamos que afadir cualquier acoso.

Hi ha llocs de treball que requereixen la contractacio de personal masculi, per aixo la resposta a la
pregunta 2 i en part la pregunta 5. S'ha de tenir en compte que si en vol anar a la piscina o altres
activitats que requereixen accés a vestuaris, algunes ocasions ha sigut necessari la contractacio
d'homes per poder accedir a aquests vestuaris.

Fer un video explicatiu amb les persones que formen part de la comissié d'igualtat.

Hem de buscar la manera que el protocol i el pla d'igualtat estiguin accessibles per a totes les
persones, que es pogués consultar rapidament en cas de necessitat.

El pla d'igualtat ha de ser integral, transversal, flexible, temporal.

Donat que la majoria de vegades el cuidador principal (de fills, gent gran) és la dona, hauria d'haver
hores de metge especialista, ja que siné la dona sempre deu moltes hores.

Oferir retribucié en espécie per adaptar-se a la necessitat de cada treballador. Equiparar els horaris
dels serveis ditirns (horari de 9h a 17h)

Crec que hauriem de fer activitats de tot tipus per tal que parlem d’lgualtat.

En conclusid, tot i que majoritariament no hi ha la percepcié de discriminacions
importants per rad de sexe hi ha diferents temes transversals que preocupen a la plantilla

com:

El salari

La conciliacié personal i familiar.

La preséncia feminitzada en les tasques associades a la cura de les persones.

La discriminaci6 positiva en determinats departaments ocupats per personal d’un
anic sexe.

La transparéncia, la millora de la comunicacié interna i la participacié de les
persones tant en el pla d’igualtat com en el protocol d’assetjament.

La capacitacié i formacio professional.

Hi ha aspectes a millorar i/o profunditzar. Es continuara amb la recollida d’indicadors i
dades com pot ser I’avaluacié de riscos psicosocials pendent pel 2023.
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6.6. AUDITORIA RETRIBUTIVA

L'analisi retributiu inclou tan una analisi d'informacié qualitativa relacionada amb la
retribucié del personal de I'empresa com dades quantitatives del personal treballador a
31/12/2022.

Dins de I'analisi quantitativa es presenten les retribucions dels treballs d'igual valor
segmentades per 3 grans blocs que indica I'article 5.2 del Reial Decret 902/2020, de 13
d'octubre: el salari base, els complements salarials i les percepcions extrasalarials.

Per donar compliment al Reglament UE 2016/679 (RGPD) i respectar la confidencialitat de
les dades, quan en alguna de les agrupacions (homes/dones) hi ha menys de 3 persones,
no es mostren els imports de mitja i mitjana sindé unicament la bretxa salarial. Tampoc es
mostren els imports d'aquelles agrupacions on només existeixen dades d'un génere, ja que
en no ser comparables amb |'altre genere no és possible determinar la bretxa salarial, per
aixo s'inclou al final de cada analisi un detall de les persones treballadores que perceben
cada concepte retributiu per mostrar una imatge fidel del total de la plantilla i que aquesta
respongui a les dades mostrades en I'analisi.

Les segmentacions abans esmentades contenen el detall de cada concepte retributiu com
s'indica a continuacio:

Tipus de retribucio Detall del contingut
Salari Base SALARI BASE
Complements Salarials  ANTIGUITAT RV7 POLIVALENCIA | DSIPONIBILITAT
MILLORA RV8 OBJECTIUS

COMPLEMENT DEDICACIO  RV10 RESULTATS
P. RESPONSABILITAT
RV1 FESTIU

RV2 NOCTURNITAT

RV3 DESTINACIO

RV4 GUARDIA

RV5 EMERGENCIA
Complements KM - DIETES - BESTRETA
Extrasalarials INDEMNITZACIONS

COMPLEMENT IT

A l'analisi s'inclou un detall de les diferéncies entre sexes iguals 0 majors al 25% en la mitja
o mitjana d'aquestes grans segmentacions dels llocs d'igual valor i les seves causes. Aixi
com, un pla d' accié i fitxes de treball a desenvolupar en base als resultats de |' auditoria
retributiva.

Pla d’Igualtat Fundacié Privada Auria Pagina 37 de 95



6.6.1. ANALISI QUALITATIVA
Per fer I'analisi qualitativa hem analitzat els segUents factors:

— Model retributiu

— Politica de revisions salarials

— Analisi dels conceptes retributius (naturalesa i continguts)

— Avaluacio de I'acompliment

— Altres factors identificats com a desencadenants de la bretxa salarial

Fundacié Auria compta amb un Reglament de Régim Intern d’aplicacié a totes les persones
treballadores.

En I'article 4 fa referéncia a aspectes especifics vers I'organitzacio, per fer una bona feina,
avangar en l'estructuracié i desenvolupament de nous suports i serveis, promoure
mecanismes de revisié dels existents, establir criteris de coordinacié i cooperacié amb
d'altres entitats i concretar prioritats d'actuacio, aixi com la creacié d'una dinamica de
treball en equip, activa, flexible i humana, és necessari una organitzacié eficac tant des del
punt de vista estratégic, metodologic com d'optimitzacié dels recursos propis i de I'entorn
comunitari. Aquest Reglament sera d'aplicacié a totes les persones treballadores de
Fundacio Privada Auria, a excepcié d’aquells que per motius de subrogacié estiguin
vinculats a un conveni diferent.

Les persones treballadores gaudiran d'una remuneracié mensual i d'unes condicions de
treball regulades en quant a salaris, categories horaris, vacances, condicions i pactes
laborals, exclusivament al que s'estableix en aquest reglament, sense que sigui d'aplicacio
cap altre conveni a excepcio de les persones subrogades a les quals sigui d’aplicacié un
conveni diferent. En tot cas, en els aspectes del present article no regulats expressament en
aquest reglament, s'aplicara subsidiariament I'Estatut dels Treballadors en tot alld que la
mencionada norma legal no s'hi oposi expressament.

Tret del carrec de Gerent, que depén Unica i exclusivament del Patronat a tots els efectes,
tots els demés carrecs de la Fundacié s'ajustaran al segiient quadre de carrecs, funcions,
salaris, equivaléncies i dependéncies.

Les condicions salarials s'establiran en base al lloc de treball que s'ocupa, les
competéncies i aptituds personals, les actituds com la iniciativa, participacié, atencio, grau
de responsabilitat, aixi com I'eficiéncia en els processos metodoldgics i de resolucié de
conflictes, la qualitat del treball i horari laboral. Els complements salarials i incentius es
revisaran cada cop que varii algun factor condicionant del lloc de treball, tant a I'alga com a
la baixa i es tindra molt en compte la promocié interna, la formacié permanent, I'esforg i
I'esperit solidari de les persones treballadores.

L'organitzacié dels diferents Serveis i I'assignacié de carrecs i categories professionals de
la plantilla de les persones treballadores de la Fundacio, estara en funcié de la seva
capacitat laboral, eficacia i la millor rendibilitat de I'empresa i la seva planificacié dependra
de la Geréncia.
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El RRI, indica que totes les categories seran equivalents encara que pertanyin a
Departaments diferents.

Fundacio Privada Auria aplica complements o retribucions variables, a proposta de
Gerencia, abonant un complement per incentivar I'assumpcié de responsabilitat o la major
dedicacio en el desenvolupament del treball, tenint en compte que aquest complement va
lligat exclusivament a I’exercici professional del lloc de treball assignat. També incorpora
altres complements o plusos de caracter personal que es retribueixen segons condicions,
circumstancies o qualitats de la persona treballadora que ho diferencien dels altres que
puguin pertanyer a la mateixa categoria professional. També es retribueix segons la
peculiaritat del lloc de treball que requereix pel seu acompliment d’aptituds addicionals a la
categoria professional acreditada, és a dir, s’abona de forma puntual quan es realitzen
funcions diferents del lloc de treball que ocupen o en condicions diferents a les habituals.

La Fundacid no disposa d’un sistema d'avaluacio de I'acompliment, entés com un sistema
definit d'aplicacioé per mesurar de manera objectiva la conducta, competéncies, rendiment o
productivitat de les persones. No compta amb un procediment documentat ni un registre de
la seva aplicacio, tot i que existeix una practica, dirigida per direccid, en la que la promocio
professional es recolza mitjangant la formacié de postgrau i master aixi com amb processos
de coaching quan es creu necessari.

La Direcci6é Genera s'involucra de manera continua, proxima i directa en el coneixement
dels professionals de I'organitzacid, en el sentit que pren part activa en la valoracié, analisi i
seguiment de la plantilla. A través d'una interaccié diaria i proxima amb les persones
responsables de cada departament, coneixen la situacié de totes les persones
treballadores. De la mateixa manera, es realitzen reunions i contactes continuats que els
permet congixer la situacié, rendiment i comportament de les persones treballadores.

Els conceptes retributius sén els segilients:
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Nom del concepte

retributiu

Forma
retributiva

Naturalesa del concepte

Salari Base

Dinerari

Salari Base

Concepte fix definit en el Reglament de Regim
Intern.

Antiguitat

Dinerari

Complement
salarial

Per cada any que el treballador/a estigui a
I'empresa, cobrara un 1% sobre el salari que
percebi en el moment de complir I'any, fins a un
maxim del 16%. Per tant el maxim d’antiguitat
computable és de 16 anys.

Millora

Dinerari

Complement
salarial

Remuneracié que es pacta de forma individual
o col-lectiva, per fer una millora salarial sense
canviar la categoria.

Complement
Dedicacio

Dinerari

Complement
salarial

Remuneracions amb finalitat de premiar i
incrementar I’eficiéncia i per compensar la
major dedicacio. La proposta la fa direccio i
geréncia per premiar 'especial dedicacié
associada al carrec.

Plus
Responsabilitat

Dinerari

Complement
salarial

Complement per incentivar la responsabilitat o
la major dedicacioé en el desenvolupament del
treball, tenint en compte que aquest
complement va lligat exclusivament a I'exercici
professional del lloc de treball assignat.

RV1. FESTIU

Dinerari

Complement
salarial

Si la jornada laboral es realitza en un diumenge,
dia festiu oficials i/o local es retribuira aquest
concepte en 14,00€ per jornada de 8 hores de
treball. En els casos que la jornada laboral no
sigui de 8 hores es fara la correspondencia a la
jornada treballada.

Rv2.
NOCTURNITAT

Dinerari

Complement
salarial

Es retribueix en concepte de jornada laboral
nocturna. S’entén per jornada laboral nocturna
aquella que engloba la franja horaria de 23h a
7h. Distingim entre si durant la jornada laboral
es realitza atencio directe o si es realitza
permanéncia. Atencié nocturna; la persona
treballadora es manté desperta . Permanéncia:
la persona treballadora pot dormir durant la
jornada. Nit festiva: es consideren nits laborals
quan es treballa de dilluns a divendres i nits
festives el dissabte, diumenge, festes oficials i
locals.

RV3. DESTINACIO

Dinerari

Complement
salarial

Si el lloc de treball a desenvolupar requereix
d’un nivell de suport i complexitat superior a la
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resta es retribuira aquest concepte en 36€
mensuals. Actualment els serveis que tenen
aquest complement son: e Servei Residencial
e Llars Les Comes e Programa Autonomia a la
Propia Llar. En els casos que la jornada laboral
no sigui complerta es fara la correspondencia
en hores.

RV4. GUARDIES

Dinerari

Complement
salarial

Aquells professionals que realitzin guardies
independentment de la seva jornada laboral
rebran 10€ dia

RV5. EMERGENCIA

Dinerari

Complement
salarial

Aquells professionals que realitzin guardies
se’ls hi retribuira per solucionar o atendre
emergencies o0 urgéncies que suposen una
atencio i desplagament de guardia a 11€ I’hora.

RV7.
POLIVALENCIA |
DISPONIBILITAT

Dinerari

Complement
salarial

Aquells professionals que realitzin les seves
funcions laborals en més d’un ltinerari, ocupin
el lloc de treball de corretorn o desenvolupin
dues funcions clarament diferenciades, sempre
que una d’elles requereixi una formacié
especifica superior, rebran 50€ mensuals. En
els casos que la jornada laboral no sigui
complerta es fara la correspondencia en hores.

Rv8. OBJECTIUS

Dinerari

Complement
salarial

Aquesta retribucié variable ve condicionada a
I’establiment d’uns objectius marcats segons el
Pla Estrategic, ja siguin generals de la FAP o
individuals de servei, desenvolupament de nous
projectes... Es retribueixen semestralment (juny
i gener)

RV10. RESULTATS

Dinerari

Complement
salarial

Aquesta retribucié variable ve condicionada a
I’assoliment d’uns resultats préviament
marcats. RV8 i RV10 son complementaris tot i
que podent haver-hi professionals que només
cobrin en concepte d’establiment d’objectius o
d’assoliment de resultats i d’altres que en
cobrin per tots dos.

KM - DIETES -
BESTRETA

Dinerari

Complement
extrasalarial

Pel que fa als desplagaments, si la persona
treballadora s’ha de desplacar dins del seu
horari laboral per motius concrets de la seva
responsabilitat, tasques o formacio, percebra la
part corresponent al quilometratge realitzat
préevia justificacié del motiu de la dieta.
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extrasalarial

INDEMNITZACIONS Dinerari Complement S
) Complement que es percep en la liquidacié
extrasalarial . . - L
com indemnitzacio per la extincio del contracte
de treball o altres causes.
COMPLEMENT IT Dinerari Complement

IT derivada de Malaltia Comuna: es
complementara fins al 100% del salari els 3
primers dies de la primera baixa de I'any. Per
aquells professionals amb responsabilitat en la
gestié i coordinacié d’equips que durant la
baixa continui prestant servei, es compensara
el 100% del salari durant el primer mes.

IT derivada d’accident de treball: per les
situacions d’incapacitat temporal derivades
d’accident de treball, es complementara fins el
100% del salari, a excepcié dels produits en
“itinerari”, durant els sis primers mesos, sempre
i guan no s’acrediti per part de I'area de
Prevenci6 de Riscos Laborals que hi ha hagut
negligencia per part de la persona socia
treballadora. Per les situacions d’incapacitat
temporal derivades de malaltia comuna o
accident no laboral, es complementara la
primera baixa de I'any en un maxim de 3 dies
fins el 100% del salari. Per les situacions
d’incapacitat temporal derivades d’embaras, es
complementara fins el 100% del salari a partir
de la setmana 36 d’embaras.

Inventari de llocs de treball:

La fundacié disposa d’un total de 49 llocs de treball:

Auxiliar de Neteja

Recepcionista

Auxiliar Ocupacional

Técnic/a Tresoreria

Conductor/a

Auxiliar Habitatge

Coordinador/a de Lleure

Monitor/a Habitatge

Coordinador/a de transport

Técnic/a de Recursos Humans

Coordinador/a Habitatge

Monitor/a Ocupacional
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Coordinador/a Programa Autonomia a la Llar

Técnic/a Seleccié- Formacio

Coordinador/a Servei d'Atencié Domiciliaria

Oficial de manteniment

Coordinador/a Servei de Terapia Ocupacional

Acompanyant transport

Coordinador/a Servei de Terapia Ocupacional

Auxiliar Administratiu

Coordinador/a Servei Integracié Laboral

Pedagog

Coordinador/a Servei Ocupacional d'Insercié

Tecnic/a Noves Tecnologies (465)

Direccio Area Entorn

Responsable Josep Orgué (364)

Director/a - Gerent

Psicoleg (364)

Director/a Projecte Vital i Comunitari

Terapeuta Ocupacional

Director/a servei

Treballador/a Social

Fisioterapeuta

Auxiliar Atencié Domiciliaria

Infermer/a

Auxiliar Habitatge

Orientador/a Laboral

Técnic/a Estimulacié Basal

Prospector/a Laboral

Tecnic/a Administracié de Personal

Responsable de Comunicacié i Captacié de Fons

Auxiliar Conciliacié Familiar

Responsable de Qualitat i Millora

Tecnic/a Comptable- Facturacié

Responsable Departament de persones

Tecnic/a Informatic

Responsable Financer/a

Gerocultor/a

Responsable Orientador/a Laboral

Pla d’lgualtat Fundacié Privada Auria

Explicacié del model aplicat

El sistema aplicat per a la valoracio dels llocs de treball ha estat el quantitatiu o
analitic de puntuacioé per factors, que permet avaluar els llocs des de la seva
descripci6 segons diferents criteris, anomenats factors, previament seleccionats i
clarament definits i anivellats. Aixi mateix, la importancia relativa d'aquests factors
objectius es defineix mitjancant uns pesos associats als mateixos (normalitzats en
una base global de puntuacié). La puntuacio del lloc de treball s'obté sumant els
productes de les puntuacions obtingudes en cada factor pels pesos corresponents i,
per tant, permet quantificar la diferéncia de valor entre els llocs (valor relatiu del lloc).
Aquest sistema analitic, recomanat legalment en el RD 202/2020 i per I'OIT, és el de
més ampli consens i adequacio tecnica ja que suposa un procediment d'assignacié
de punts per factors objectius i neutres que eviten la discriminacié salarial de les
dones, aixi com la no aplicacié de potencials estereotips o biaixos socials que
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puguin generar discriminacions directes o indirectes. Es el teu métode permet
establir el valor intern relatiu dels diferents llocs de treball dins d'una organitzacio,
proporcionant dades reals, definides, exhaustives i sistematics per al valor relatiu
dels llocs des de la creaci6 d'una estructura graduada i anivellada, objectivant
I'aportacié real de cada lloc a I'organitzacio.

— ElI model parteix d'una estructuracio tipus organitzacional anivellada en grups o
families ocupacionals des de I'objectivacio de lI'aportacié real de cada lloc a
I'organitzacio, i en base als requeriments generals del lloc i a uns factors objectius i
neutres de valoracié de llocs. Aixi, les valoracions dels llocs poden mostrar resultats
coherents amb la naturalesa de les funcions (contingut essencial de la relacioé
laboral) que aporta el lloc de treball, com poden ser politiques, directrius o impacte
en el negoci; processos de treball i gestid de recursos; procediments de treball i
especialitzacio; activitats i tasques operatives; etc.

— Els factors, subfactors, ponderacions i nivells del sistema de valoracié de llocs sén
aplicables a tots els llocs de treball de I'organitzacid, la qual cosa permet complir el
principi d'universalitat recomanat per |' Institut de les Dones.

— En aquest sentit, i de cara a garantir la correcta identificacié de treballs d'igual valor,
no existeix superposicid ni repeticié de factors, garantint-se que no hi ha
situacions i caracteristiques, elements o factors relacionats amb la naturalesa de les
funcions que es valorin en més d'una ocasié o siguin redundants. De la mateixa
manera s'evita la preséncia de dobles ponderacions, és a dir, una vegada que
s'ha tingut en compte la inexisténcia de factors superposats, el sistema evita que es
produeixin dobles valoracions en el sentit que els factors diferencials indirectament
de génere (per existéncia de més dones o homes afectats per aquest factor segons
el seu lloc) no siguin valorats en excés enfront d'altres referits al un altre sexe. D'
aquesta manera, no s'afavorira cap grup en concret.

— L'escala total es calcula en base 1.000 punts, de manera que la puntuacio del lloc
de treball s'obté sumant els productes de les puntuacions obtingudes en cada factor
pels pesos corresponents.

— El' model aplicat ha tingut en compte I'establert per I'art. 28 de I'Estatut dels
Treballadors i per I'art. 4 del RD 902/2020, quan exposa que "un treball tindra igual
valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament
encomanades, les condicions educatives, professionals o de formacié exigides per
al seu exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu acompliment i les
condicions laborals en qué aquestes activitats es duen a terme en realitat siguin
equivalents". Aixi, els eixos o marcs de valoracié aplicats es troben alineats i
correlacionats amb els criteris legals previstos normativament:

a. Marc de coneixements. Aquest eix conté aquells factors professionals
relacionats amb la formacié académica o la qualificacié especifica per al
lloc, I' experiéncia necessaria per a la seva ocupacio, etc. Es a dir, els
criteris legals de Condicions educatives, i Condicions professionals i de
formacié.
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b. Marc d' actuacié. Aquest eix reflecteix aquells factors professionals
relacionats amb complexitat i tipus dels procediments de treball en els
quals participa el lloc, aixi com |' entorn i condicions en el qual es
desenvolupa. Es a dir, el criteri legal de Condicions laborals i d'
acompliment.

c. Marc d'impacte de I'activitat. Aquest eix té en compte aquells factors
professionals relacionats amb les interaccions del lloc de treball, com
incideix en la imatge de |' organitzacid, |I' abast de les seves decisions, 0
la repercussié de possibles errors. Es a dir, el criteri legal de Condicions
laborals i d'acompliment.

d. Marc de referéncia de |'activitat. Aquest eix considera aquells factors
professionals relacionats amb la llibertat de decisié i accié, el nivell d'
innovacio requerit, I'autonomia en |' exercici de les funcions, aixi com el
nivell de responsabilitat directa a o indirecta en un camp e treball. Es a
dir, els criteris legals de Condicions laborals i d' acompliment, i
naturalesa de les funcions i tasques.

e. Marc de responsabilitat. Aquest eix valora aquells factors professionals
relacionats amb la gestié de persones i recursos, la responsabilitat
organitzativa de les actuacions en el marc d' una activitat o projecte, la
naturalesa de |' impacte i la seva contribucid, etc. Es a dir, el criteri legal
de Naturalesa de les funcions i tasques.

— D'igual manera, el model es caracteritza per ser obert i adaptatiu, conforme al
previst en el RD 902/2020, respecte a aquells altres factors i condicions que podran
ser rellevants, si bé amb caracter no exhaustiu, partint del principi del de
I'esmentada norma en especificar que la valoracié ha de ser adequada al sector
d'activitat, tipus d'organitzacié de I'empresa i altres caracteristiques
significatives. Aixi mateix, integra els criteris necessaris i especificats en el RD
902/2020 per a una correcta valoracié de llocs:

» Adequacid: implica que els factors rellevants en la valoracié han de ser
aquells relacionats amb I'activitat i que efectivament hi concorrin,
incloent-hi la formacié necessaria.

= Totalitat: suposa que, per constatar si concorre igual valor, s' han de tenir
en compte totes les condicions que singularitzen el lloc del treball, sense
que cap s'invisibilitzi o s' infravalori.

= Objectivitat: significa que hi ha d'haver mecanismes clars que identifiquin
els factors que s'han tingut en compte en la fixacié d' una determinada
retribucié i que no depenguin de factors o valoracions socials que
reflecteixin estereotips de génere.

— Per ultim, és important destacar que el model té en compte, aixi mateix, el previst en
I'Acord de Cobertura de Buits de 1997. Si bé el model esta centrat en llocs de
treball i no en grups professionals de convenis, com ho esta I'Acord de Cobertura de
Buits, els factors d'enquadrament continguts en I'Acord (coneixements i experiéncia,
iniciativa, autonomia, responsabilitat, comandament, i complexitat), aixi com el
sistema d'aplicacio de I'enquadrament (ponderacié conjunta dels factors regits per
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factors que agrupin aptituds professionals, titulacions i el contingut general de la
prestacid, tal com marca l'art. 22 de I'Estatut dels Treballadors) sén trets
fonamentals de model aplicat.

Analisi del model aplicat

El model de valoracié implementat per Fundacié Privada Auria s’ha fet amb
I’assessorament de la Consultoria CRITERIA.

A continuacio, es detallen els eixos, factors i subfactors i la seva correlacié amb els
aspectes legals, corresponent al sistema de valoracié estandard del sector terciari.

FACTORS PON[?)ERACI SUBFACTORS POND(;E RAC
o Experiencia necessaria pel lloc de
0, 0,
Marc de coneixements 22%- (CE Experiencia 1% treball A
i CPF)
Formacio 11% Formacio reglada o académica 11%
Comsledin 9% Complexitat dels processos 9%
mentals
Marc d’actuacié 18%- (CLA) Esforg 5% Esforg emocional 5%
Coni:éi“s de 4% Entorn de treball* 4%
Relacions 10% Tipus d’'impacte de les relacions™ 10%
Marc d’impacte de I’activitat
15%- (CLA) Repercussio de 5% Impacte de I'error o repercussio 5%
I’activitat ° de ’error °
I1VI0a9r/c ?ﬁ;ﬁ?{f\?ma de Pactivitat Autonomia 10% Marc de referéncia 10%
b-
Gestié de Ngtgralesa del col-lect|u1eraj1rlqlti|c 11%
. i directe o tram de supervisio
persones i 18%
equips Supervisié 7%
Marc de responsabilitat 35%- Gestit de
(NF) 5% Gestié econdmica* 5%
recursos
Impacte i Presa de decisions* 6%
conl’?ribucié e
Manera de contribucié 6%
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Base normativa:

v" RD 902/2020: factors legals obligatoris
= Naturalesa de funcions i tasques (NF)

v" RD 902/2020:

= Condicions educatives (CE)
= Condicions professionals i de formaci6 (CPF)
= Condicions laborals i acompliment (CLA)

subfactors rellevants proposats segons lloc, activitat, sector*:

= Penositat, dificultat, complexitat

= Responsabilitat sobre persones o econdmica
= Polivaléncia

= Habilitats

= Resolucié de conflictes i presa de decisions

Tots els factors i subfactors identificats i continguts en el model de valoraci6 de llocs
aplicat, dins del context de I'organitzaciod, tenen un caracter neutre i inclusiu des de la
perspectiva de génere en la seva definicié i abast.

Les ponderacions dels factors i subfactors tenen, aixi mateix, un caracter neutre i inclusiu
des de la perspectiva de génere, en haver-se inclos la perspectiva d'igualtat d'oportunitats i
no discriminacié entre dones i homes per garantir I'abséncia de prejudicis sexistes.

Tots els subfactors aplicats posseeixen una escala de graduacié que varia en base als
nivells descrits i a I'assignacié de pesos o ponderacié mostrada anteriorment.

El llenguatge utilitzat ha estat inclusiu i neutre en la descripci6 de la totalitat del contingut
del sistema de valoracié de llocs.

RESULTATS DE LA VALORACIO | IDENTIFICACIO DE LES AGRUPACIONS DE

TREBALL D’IGUAL VALOR

Escales Rang || oC DE TREBALL
puntuacio
Escala 1 1000 - 930 -
Escala 2 929-859 Director/a - Gerent (881)
Direcci6 Area Entorn (820)
Escala 3 858-788 Director/a servei (793)
Director/a Projecte Vital i Comunitari (820)
Escala 4 787-717 -
Responsable de Comunicacié i Captacié de Fons (657)
Escala 5 716-646 .
Responsable Orientador/a Laboral (665)
Fisioterapeuta (630)
Escala 6 645-575 Infermer/a (630)
Responsable de Qualitat i Millora (641)
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Responsable Financer/a (641)

Escala7

574-504

Coordinador/a Programa Autonomia a la Llar (528)

Coordinadot/a Servei de Terapia Ocupacional (528)

Escala 8

503-433

Coordinador/a de Lleure (462)

Coordinadotr/a de transport (462)

Coordinador/a Habitatge (475)

Coordinador/a Servei d'Atencié Domiciliaria (475)

Coordinador/a Servei de Terapia Ocupacional (462)

Coordinadotr/a Servei Integracio Laboral (462)

Coordinador/a Servei Ocupacional d'Insercié (462)

Orientador/a Laboral (462)

Responsable Departament de persones (493)

Prospector/a Laboral (462)

Tecnic/a Noves Tecnologies (465)

Escala 9

432-362

Pedagog (364)

Psicoleg (364)

Responsable Josep Orgué (364)

Tecnic/a Estimulacié Basal (364)

Técnic/a Informatic (423)

Terapeuta Ocupacional (364)

Treballador/a Social (364)

Escala 10

361-291

Tecnic/a Administracié de Personal (341)

Técnic/a Comptable- Facturacié (303)

Tecnic/a de Recursos Humans (341)

Técnic/a Seleccio- Formacié (306)

Tecnic/a Tresoreria (313)

Escala 11

290-220

Auxiliar Habitatge (227)

Monitor/a Habitatge (287)

Monitor/a Ocupacional (287)

Oficial de manteniment (227)

Escala 12

219-149

Acompanyant transport (182)

Auxiliar Administratiu (182)

Auxiliar Atencié Domiciliaria (203)

Aucxiliar Conciliacié Familiar (182)

Auxiliar Habitatge (213)

Aucxiliar Ocupacional (182)

Conductor/a (182)

Gerocultor/a (218)

Recepcionista (169)

Escala 13

148-78

Auxiliar de Neteja (143)

Escala 14

77-7

Escala 15

6-0
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6.6.2. ANALISI QUANTITATIVA

Retribucions efectives per sexe

REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA

[ N Razén Social: FUNDACIO PRIVADA AURIA - NIF: G60136637 NOTA: En estastablasse han considerado @
| o PERIODO DE REFERENCIA lodes las Siuaciones Contractueles de cada
01-01-22 fecha inicio persona. Los promedios correspondenalos
Promedios 31-12:22 fecha fin impores efectivos. Consultarmésinfoen a
‘ * g TOTAL
KM KMNO  INDEMNIT VACANCE
N N°SC SAL;RIO DETES  _oors mxeupls 24010 s
TOTAL 12%  19% 0% 2% 2% -116% -156% 1% 1% -441% 4% 29% 60% 73% 31% 91% 0% 1% 96%  -558%%  -5587% 19%
Hombre 43 43 9.260 619 1 195 58 a0 132 15 76 19 59 2 0 18 37 17 151 1618 10878 6 1 0 2
Mujer 280 260 8113 502 1 199 5 64 339 12 7 105 S 14 1 7 10 1 1 1618 9731 0 33 12 19
UL KM KMNO  INDEMNIT VACANCE
iF JiSC SAL;RIO DETES  exewprs Exemprs  z40io s
GRUPO 01 -176%  -1732% -94% -429% -222% 100%
Hombre 1 1 6,600 132 1320 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1452 8051 243 0 0 0
Mger 9 9 18212 2419 2564 1,603 911 0 160 2 0 0 0 0 0 0 0 2 0 7680 25892 0 23 8 0
GRUPO 02 16% 7% 4% 76% -50% -181% 10% -10% 100% -6% 12%
Hombre 4 4 22,866 2318 1.168 9 239 0 130 0 0 0 0 7 0 0 0 63 17 4461 27.3% 0 0 0 0 0
Myer 15 15 19.240 2158 884 614 358 75 364 8 0 0 16 ) 4 3% 0 133 0 4717 23.958 0 53 19 0 0
GRUPO 03 A% 2% % -613% 81%  -47% 1368% 34T 0% 29% 5% 5% 8% % 85% 5% 0% S26%  -326% 0% -980%
Hombre 5 5 14216 1356 275 5 279 83 14 6 124 2 73 68 0 100 2% 0 5 253 16738 0 3 1 10 1
Myer 43 3 14401 1075 28 45 5 122 211 29 87 1 31 6 4 16 % 2 9 2397 16799 1 14 5 1 16
GRUPO 04 2% 4% 7% % 5% -195% 26% 3% 4% 8% 88% 56% 93% 100% 91% 20% 22% -15105%  -15106% 6%
Hombre 28 2 7.349 360 0 239 5 31 129 10 95 29 7 8 0 10 52 16 26 1267 8616 0 0 0 2 58
Mjer 191 191 5678 182 10 70 3 % 379 8 9 163 ) 1 0 5 4 0 18 1010 6688 0 38 14 27 88
GRUPO 05 3% -244% 0% 69% % 18% 5284%  -5048% 4%
Hombre 5 5 4651 72 0 0 0 0 301 64 0 0 0 0 0 0 0 0 0 437 5088 0 0 0 46 129
Myer 22 2 5245 28 0 % 0 104 301 19 7 0 0 0 0 0 51 0 0 74 6019 0 13 5 3 92
0 GRUPO 06

4

9



21,
EQUIPARADDS
Promedios
Ne N°SC
TOTAL
Hombre 43 43
Mujer 280 280
Ne N°SC
GRUPO 01
Hombre 1 1
Mujer 9 9
GRUPO 02
Hombre 4 4
Mujer 15 15
GRUPO 03
Hombre 5 5
Mujer 43 43
GRUPO 04
Hombre 28 28
Mujer 191 191
GRUPO 05
Hombre 5 5
Mujer 22 2

Retribucions equiparades per sexe

REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA

o
N°SC N°SC N':):nc
Norm Anualiz y
Anualiz
18 0 25
128 0 152
o
N°SC N°SC N’:):nc
Norm Anualiz y
Anualiz
0 0 1
7 0 2
3 0 1
12 0 3
3 0 2
32 0 1"
10 0 18
67 0 124
2 0 3
10 0 12

N°SCEq

43
280

N'SCEq

Razén Social: FUNDACIO PRIVADA AURIA - NIF: G60136637

PERIODO DE REFERENCIA
01-01-22 fecha inicio
31-12-22 fecha fin

=21% -61% -33% -62% -45%
225 7 4 3 1
285 1 5} 4 2

A29%  -1232% ~112%
29 5 4% 0 0
526 61 97 42 36

4% -189% 0% A% 15%
360 26 25 3 8
589 74 27 17 9

-142% 1% 28% -523% 87%
195 14 4 1 4
an 1 3 5 1
9% 15% 56% -114%
206 4 0 3 0
225 3 0 1 0

46%  -550%

252 1 0 0 0
137 7 0 1 0

NOTA: En estasfablas sehan considerado
sololas (lfimas deas Situaciones
Contractuales de cadapersana Los promedos
comespondena los importes equiparados
(ajustadosal 100%de jomaday del perioda).
TOTAL
SALARIO
Eq
-16% 157% 1% % -441% % 29% 60% 3% 3% 91% 21% 22%
20 132 15 76 19 59 20 18 37 17 151 589 814
64 3 12 I 105 3 14 7 10 1 14 il 996
TOTAL
SALARIO
Eq
-733% -238%
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 50 280
0 160 2 0 0 0 0 0 0 2 0 420 946
-181% 10% -10% 100% -85% -76%
0 130 0 0 0 0 77 0 0 63 117 448 808
75 364 8 0 0 16 69 35 0 133 0 830 1419
-4T% -1388% -347% 30% 2% 58% 5% 84% A 85% 12% -45%
8 14 6 124 2 7 68 100 2 0 58 577 73
122 211 29 87 1 3 65 16 2 2 9 649 1422
-58% 196% 26% 3% 422% 48% 88% 56% 93% 100% 91% 13% 12%
kil 129 10 95 29 77 8 10 52 16 206 670 817
8 381 8 2 153 0 1 5 4 0 18 755 980
0% 69% -34% 2%
0 301 64 0 0 0 0 0 0 0 0 366 618
104 301 19 7 0 0 0 0 51 0 0 491 627
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DIETES

96%

£

DIETES

100%
243

KM
EXEMPTS

-5589%
1
33

KM
EXEMPTS

0
23

0

53
-326%

3

14
-15105%
0

38
-5284%

KMNO  INDEMNIT VACANCE
EXEMPTS ~ ZACIO s
-5587% 19% -
0 23
12 19
KMNO  INDEMNIT VACANCE
EXEMPTS ~ ZACIO s
0 0
8 0 0
0 0 0
19 0
-326% 90% -980%
1 10
5 1
-15106% -6% 25%.
0 25
14 27
-5248% %% 29%
0 46 129
5 3
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REGISTRO SEGUN VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Razén Social: FUNDACIO PRIVADA AURIA - NIF: G60136637

Retribucio efectiva per treballs d’igual valor

B NOTA: Enestas abas e han considerado
L85 PERI000 foda s Stuacones Contachses dcada
010422 fectainicio persna Los promediescomespondenalos
311222 fechafin imporiesefectives Consutarmasinfoen la
LEYENDA
N
TOTAL
Hombre 43
Myer 280
N Ne3C
SECALADY
Hombre 0 0 o [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mujer 0 0 o [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
SECALA D2
Hombre 0 0 o [3 [3 (] ] [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mujer 1 1 28528 4564 8558 Tite 4279 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
SECALA D2
Hombre 0 0 o [3 [3 (] ] [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mjer 4 4 14479 1314 2447 1.087 978 360 [ [ [ o o o L] o o
SECALA 04
Hombre 0 0 o [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mujer 0 0 o [3 [3 (] ] [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
SECALAOS
Hombre 0 0 o [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mujer 2 2 24892 3983 1455 1.183 [3 [3 100 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
SECALA 08
Hombre 0 0 o [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mujer 4 4 13319 1.799 853 402 228 [3 2 [3 [3 [3 51 [3 [3 [3 o
SECALAOT
Hombre 0 0 o [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Mujer 2 2 23698 4758 [3 E 304 [3 2 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 209
SSCALA 08 3% 8% 685 271% B1% 8% 100% 345 25%
Hombre 4 4 22160 1.852 1513 74 584 [3 [3 [3 [3 [3 i [3 125 32 &5
Myer 13 12 17096 847 470 1.016 114 [3 18 2 [3 [3 17 i [3 42 47
SSCALA 09 -13% 20% -58% -164% 100% 100%
Hombre 2 2 14176 1.750 [ 196 [ 173 [ 4 3 [ o o L] o o
Myer 12 12 15967 1400 816 311 296 456 36 [3 [3 20 68 5 43 [3 i
SECALATD
Hombre 0 0 o o o o o o o o o o o o o o o
Muyer 5 5 14716 350 1.207 1] 1] 880 1] 1] 1] 1] o o 80 o o
SSCALA 11 0% e 5% -TTH -122% -1855% 2% 7% 7% 68% -45% -3% 845 6%
Hombre 8 8 16193 1.226 [3 708 19 i 22 204 [3 203 b [3 2% "7 58
Myer 27 g 14544 1277 4 318 33 195 173 16 168 2 &6 02 [3 Eo 18 20
SSCALA 12 B%  -1om 8% 475 -133% -105% 455 -49% 44855 -16% 26% 81%
Hombre| 27 bl 3072 154 43 38 [3 189 1w &0 ] 33 [3 [3 5 20 [3
Myer 187 187 5500 182 1 56 3 387 i E] 157 38 [3 [3 2 4 [3
SECALA 12 -B38%
Hombre 1 1 502 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3
Myer 22 =2 4702 222 [3 43 [3 104 300 4 i [3 [3 [3 [3 [3 51 [3
0 ZECALA 14
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Retribuci6é equiparada per treballs d’igual valor

REGISTRO SEGUN VAL ORACION DE PUESTOS DE TRARAJO

Razon Social: FUNDACHK) PRIVADA AURIA - KIF: 660136837

S [} @&

PERIOND OF REFERENCLA
01-01-22 echainicio
311222 echadn
WOSL NOSC s
] W SC Morm  Anuagz MOy WOSCEQ
Amaliz
TOTAL
Hombre| 43 43 % ] = 43
Mupr 280 280 1% ] 152 280
WESL
W WSl oS 1o Moy  WOSC Bg
Horm Anualiz
Ameiiz
ESCALA 01
Hombre| 0 o o o ] o
Mupr 0 o o o ] o
ESCALA 02
Hombre| 0 o o o ] o
Mupr 1 1 1 o ] 1
ESCALA 03
Hombre| 0 ] ] ] ] ]
Mupr 4 4 3 ] 1 4
ESGALA 04
Hombre| O ] ] ] ] ]
MEr 0 ] ] ] ] [
ESCALA 85
Hombre| 0 [ [ [ ] [
Mupr 2 H H o ] 2
ESCALA 06
Hombre| 0 [ [ [ ] [
Mupr 4 4 3 o 1 4
ESCALA 07
Hombre| 0 o o o ] o
Mupr 3 3 3 o ] 3
ESCALA 08
Hombre| 4 4 H ] 2 4
MEr 13 13 ] ] 5 13
ESCALA 08
Hombre| 3 3 H ] 1 3
Mupr 12 12 8 ] 4 12
ESCALA 10
Hombre| 0 o o o ] o [ [ o [ o
Mupr 5 5 4 ] 1 5 o [ [ [ o
ESCALA 11 555 = 1™ % 5%
Hombre| & & & o ] & 183 12 [ 7 £ E = -3 § 23 o
Mupr E = o 4 B 407 RE] o a 155 3 15 = 2 ] 5
ESCALA 12 3% s 00 -% -133% -A06% e -4 -y 5%
Hombre| 7 27 & o 2 i 220 2 2 1 0 21 E] w @ = 33 o
Mupr 157 17 & ] 123 187 = 3 0 1 0 4 E) ] @ 15 = 0
ESCALA 13 AT%
Hombre| 1 1 ] ] 1 1 ) ] [ [ 0 0 0 [} o o 0
Mupr  » 22 ] [ 13 z 13 7 [ 1 [ 04 ™ " 7 o 0
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Salari base

= S’haidentificat una diferéncia retributiva a la mitja de I’escala 8 de llocs d’igual valor
del 23%. Tot i no arribar el 25% de diferencia cal tenir-ho en consideracié ja que el
promig de salari base, més el complements si que resulten una bretxa salarial del
26%.

= També podem referenciar I'escala 13, en resulta una bretxa salarial de -838% a
favor de les dones, sent la diferencia total amb tots els conceptes del -898%.

Complements salarials

= S’haidentificat una diferéencia retributiva a la mitja i mitjana de I’escala 8 de llocs
d’igual valor del 42%; que correspon principalment al concepte Antiguitat , Plus
Responsabilitat, Complement Dedicacié i Guardies.

= AVlescala 9 de llocs d’igual valor, trobem una bretxa en els complements salarials
del — 60% a favor de les dones.

Complements extrasalarials

= S’haidentificat una diferéncia retributiva a la mitja i mitjana de I’escala 9 de llocs
d’igual valor del -365% a favor de les dones.

= Alescala 11 de llocs d’igual valor, la diferencia a la mitja i mitjana és del -1552%
també a favor de les dones.

= | ’escala 13 també mostra una diferéncia en els complements extrasalarials del -
105% a favor de les dones. Diferencia donada principalment pel nombre de dones
representen aquesta Escala.

6.6.3. ALTRES POSSIBLES FACTORS RELLEVANTS DE LA DIFERENCIA
RETRIBUTIVA

Els possibles factors rellevants i desencadenants de les diferéncies retributives poden ser
categoritzats, en general, en les segiients tipologies:

Model retributiu

Existeixen diferents conceptes salarials que estan definits a la RRI i que les corresponents
quanties depenen del grup professional de treball i la taula retributiva associada. Aquests
no han de coincidir amb els llocs d’igual valor, quelcom que pot generar algunes diferéncies
retributives. Es mostra a continuacié un detall comparatiu de les mateixes per génere:
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Escala de llocs d’igual valor
i grups professionals
2

1 1

NIVELL 1
3 NIVELL 1 4 4
5) NIVELL 1 2 2
NIVELL 1 2 1 3
6 NIVELL 2 1 1
NIVELL 3 1 1
7 NIVELL 2 3 3
NIVELL 2 4 2 6
8 NIVELL 3 9 2 11
NIVELL 2 7 1 8
° NIVELL 3 4 2 6
NIVELL 3 4 4
10 NIVELL 4 1 1
NIVELL 3 25 1 26
11 NIVELL 4 5 5 10
NIVELL 5 1 1
NIVELL 3 1 1
12 NIVELL 4 184 24 208
NIVELL 5 3 1 4
13 NIVELL 4 1 1
NIVELL 5 22 22
oA | | 284 | 40 | 324

Model organitzatiu

Addicionalment a les diferencies que es poden produir pels conceptes de taules
salarials/grup, també s’ha de tenir en compte el sistema de classificacioé interna, ja que dins
de cada escala de llocs d’igual valor existeixen diferents llocs organitzatius, aixi com llocs
masculinitzats o feminitzats, la distribucié dels quals, per génere, influeix en les dades
retributives. A continuacié es mostra un detall dels llocs:

Escala

2

Lloc de treball

Director/a - Gerent

Ho

Dona em Total

Direcci6 Area Entorn

Director/a de Servei

Director/a Projecte Vital i Comunitari

Responsable de Comunicacid i Captacié de Fons

Responsable Orientador/a Laboral

Fisioterapeuta

Infermer/a

Responsable de Qualitat i Millora

Responsable Financer/a

Coordinador/a Programa Autonomia a la Llar

Coordinador/a Servei de Terapia Ocupacional

N e e T N P e e N L R T

Coordinador/a de Lleure

Coordinador/a de transport

Coordinador/a Habitatge

Coordinador/a Servei d'Atencié Domiciliaria

Coordinador/a Servei de Terapia Ocupacional

Coordinador/a Servei Integraci6 Laboral

Wk ke

N
RlwlkrlkrlRrRINRPINIRRRRRRNR|-

Pla d’lgualtat Fundacié Privada Auria

Pagina 54 de 95



Coordinador/a Servei Ocupacional d'Insercio 1 1
Orientador/a Laboral 3 1 4
Prospector/a Laboral 2 1 3
Tecnic/a Noves Tecnologies 1 1
Pedagog 2 2
Psicoleg 2
Responsable Departament de persones 1 1
9 Responsable Josep Orgué 1 1
Técnic/a Estimulaci6 Basal 1 1
Técnic/a Informatic 1 1
Terapeuta Ocupacional 1 1 2
Treballador/a Social 4 4
Técnic/a Administracié de Personal 1 1
Tecnic/a Comptable- Facturacié 1 1
10 Técnic/a de Recursos Humans 1 1
Técnic/a Seleccié- Formacio 1 1
Técnic/a Tresoreria 1 1
Auxiliar Habitatge 3 1 4
Auxiliar Ocupacional 2 1 3
11 Monitor/a Habitatge 15 1 16
Monitor/a Ocupacional 10 2 12
Oficial de manteniment 2 2
Acompanyant transport 1 1
Auxiliar Administratiu 2 2
Auxiliar Atencié Domiciliaria 51 10 61
Auxiliar Conciliacié Familiar 1 1
12 Auxiliar Habitatge 104 11 115
Auxiliar Ocupacional 14 1 15
Conductor/a 3 2 5
Gerocultor/a 12 12
Recepcionista 1 1

13 Auxiliar de Neteja 23 23
Total 284 40 = 324 |

Situacions personals i modalitat contractual

Hem de tenir en compte que en analitzar dades efectives, aquests es poden veure afectats
per circumstancies contractuals i situacions personals de les persones treballadores,
imports que impacten en el total percebut durant I'any i poden generar diferéncies
retributives per les seglients causes:

= Persones amb jornada parcial, reducci¢ de jornada, entre d'altres.

= Persones amb contracte iniciat posteriorment a la data d'inici del periode de
referéncia és a dir, incorporacions de |'any.

= Persones amb contracte finalitzat abans de la data de tancament del periode de
referéncia, és a dir, baixes definitives.

= Persones que hagin promocionat o canviat de grup o nivell segons el sistema de
classificacié professional.

= Persones que hagin estat de baixa per Incapacitat Temporal.
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6.6.4. CONCLUSIONS

Fundacio Privada Auria compta amb un Reglament d’aplicacié a tots els treballadors i
treballadores de I'entitat. AQuest document regula tots els aspectes de la Fundacio.

Abans de dur a terme 'auditoria retributiva, la Fundacié no disposavem d’una metodologia
exhaustiva per dur a terme valoracions de llocs de treball amb un sistema quantitatiu de
factors i punts. Per fer aquesta valoracié hem seguit els criteris indicats al Real Decret
902/2020 i I'Estatut dels Treballadors, incloent factors de valoracié objectius i vinculat amb
el desenvolupament de la seva activitat laboral. El resultat de la valoracié dels llocs de
treball mostra una coheréncia amb la organitzacio i el sector d’activitat, evitant factors que
puguin incidir en desigualtats de génere aixi com iniquitats retributives.

Com s’observa en el total de percepcions, el nombre d’homes i dones esta distribuit de la
seglient manera, 13% homes i un 87% dones. Un procés d’harmonitzacié dels conceptes
salarials, és a dir, unificar aquells que retribueixen el mateix, permetria una visualitzacié més
realista de la igualtat retributiva.

Tanmateix, hem revisat amb major detall les diferéncies retributives per génere a la mitja i/o
mitjana de llocs d’igual valor iguals o superiors al 25%, prenent en consideracié que
utilitzant dades efectives, existeixen diverses circumstancies, com la situacié personal i
modalitat contractual de les persones treballadores que pot impactar en diferents
conceptes retributius.

A continuaci6 presentem les conclusions identificades per escala:

Escala 8

= S’haidentificat una diferéncia retributiva a la mitja de I’escala 8 de llocs d’igual valor
del 23%. Tot i no arribar el 25% de diferencia cal tenir-ho en consideracié ja que el
promig de salari base, més el complements si que resulten una bretxa salarial del
26%.

= S’ha identificat una diferencia retributiva a la mitja i mitjana de I’escala 8 de llocs
d’igual valor del 42%; que correspon principalment al concepte Antiguitat , Plus
Responsabilitat, Complement Dedicacié i Guardies.

Escala 9

= Al'escala 9 de llocs d’igual valor, trobem una bretxa en els complements salarials
del - 60% a favor de les dones.

= S’haidentificat una diferéncia retributiva a la mitja i mitjana de I’escala 9 de llocs
d’igual valor del -365% a favor de les dones.

Escala 11

= Alescala 11 de llocs d’igual valor, la diferencia a la mitja i mitjana és del -1552%
també a favor de les dones.

Escala 13
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= També podem referenciar I'escala 13, en resulta una bretxa salarial de -838% a
favor de les dones, sent la diferencia total amb tots els conceptes del -898%.

= Mostra una diferencia en els complements extrasalarials del -105% a favor de les
dones. Diferencia donada principalment pel nombre de dones representen aquesta
Escala.

Podem concloure que les diferéncies salarials detectades i analitzades no responen a una
discriminacié directa ni indirecta per rad de sexe, addicionalment podem afirmar que un
cop equiparades les dades retributives, moltes de les diferéncies identificades, es redueixen
significativament.

6.6.5. PLA D’ACCIO AUDITORIA RETRIBUTIVA

De l'analisi fet, plantegem un seguit d’objectius i d’accions de millora. Aquestes quedaran
integrades en el cronograma del present Pla d’Igualtat. En aquest cronograma esta descrita
la temporitzacié de la implementacid i les persones responsables)

Objectiu 1: Garantir la transparéncia de I'estructura retributiva i continuar amb [I'aplicacié
efectiva del principi d'igualtat de tracte i no discriminacié entre dones i homes.

Accions:

= Formalitzar el procés per I'establiment de la retribucié en un document on es plasmi
el compromis amb la igualtat i es detallin les bases i criteris de la estructura
retributiva per continuar garantint I'equitat interna i la igualtat efectiva.
- Agrupar la informaci6 retributiva en un Unic document considerant la
perspectiva de genere.
- Redactar les politiques definides, incloent-t’hi la politica de revisions
salarials.
- Difondre la politica a nivell intern.
= Proposar la revisio de les taules retributives perque responguin a criteris objectius i
neutres i es continui garantint el principi d'igualtat retributiva.
- Generar un detall de tots els conceptes retributius aplicables a la fundacié i la
seva segmentacié d’acord amb el model retributiu.
- Identificar la naturalesa i I'origen del concepte retributiu.
- Comunicar aquests criteris als representants de les persones treballadores.

Objectiu 2: Garantir I'equitat salarial dels llocs d' igual valor.
Accions:

= Continuar realitzant estudis analitics sobre la retribucié dels llocs d' igual valor,
basat en els criteris establerts pel model de valoracié utilitzat, que permeti identificar
amb major detall els punts d’iniquitat concrets sobre els quals actuar i revisar
periodicament la seva evolucid.
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= Actualitzar anualment el registre retributiu de tota la plantilla d'acord amb la
normativa vigent.

6.7. AMBIT DE PRIORITZACIO DEL PLA

Basicament, i a grans trets, els ambits que detectem com a millorables sén:

Ambit 1. Participacio i implicacié del personal de ’empresa en el desenvolupament
d’accions en favor de la igualtat d’oportunitats.

Tot i que s’han creat i difés algunes mesures que ja tenien per objectiu la igualtat entre
dones i homes, no s’han promogut de forma recurrent accions ni politiques consensuades
amb la plantilla, o si més no, que garantissin la seva participacié i coneixement.

Ambit 2. Us no discriminatori en el llenguatge i la comunicacié corporativa

La comunicacio, tant interna com externa, es treballa a fi que no contingui elements
sexistes, no obstant, no existeixen documents de referéncia ni procediments a fi que
qualsevol persona de I'organitzacié conegui les pautes de comunicacié no discriminatories.

Ambit 3. Revisié i aplicacié del protocol d’assetjament.

Arrel de I'activacio i aplicacié del protocol, s’han establert les seglients mesures
correctores:

— Fer unarevisié dels canals de comunicacié interna i del mateix protocol
d’assetjament per prevenir possibles casos.

— Elaborar una estrategia de formacio i sensibilitzacio.

— Revisar el protocol d’assetjament laboral.

— Implantar un canal de denuncies que garanteixi la confidencialitat per donar
resposta a la directiva Wistlleblowing.

Ambit 4. Resultat de I’auditoria retributiva.

Tot i que el resultat de I'auditoria retributiva és positiu ja que la conclusié és que les
diferencies salarials detectades no responen a una discriminacié directa ni indirecta per rad
de sexe. Cal millorar en:

— Millorar la transparéncia de I’estructura retributiva.

— Proposar la revisié de taules retributives perque responguin a criteris objectius i
neutres.

— Revisar i adaptar les descripcions de lloc de treball per adaptar-les als convenis
vigents.

— Actualitzar anualment el registre retributiu de tota la plantilla d’acord amb la
normativa vigent.
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— Millorar I'organitzacié dels departaments optimitzant treballs per reduir els
contractes parcials i afavorir per una banda la millora de la capacitat adquisitiva de
les persones i per una altra la conciliacié personal i laboral.

Ambit 5. Participaci6 igualitaria de dones i homes en els llocs de treball de ’empresa.

Els processos selectius asseguren la igualtat d’oportunitats entre homes i dones en 'accés
a I’empresa per0 la en determinats departaments la preséncia d’un sexe ¢ un altre és
majoritaria, tot i que la majoria dels llocs de treball estan ocupats per dones.

Ambit 6. Mesures implantades per millorar la compatibilitat de la vida personal i
familiar.

Continuar aplicant mesures per facilitar la conciliacié de la vida familiar i laboral. Fomentar
el treball a distancia com a mesura de conciliacio laboral.

Ambit 8. Adopcié de mesures de prevencié de salut i riscos laborals amb perspectiva
de génere

L’organitzaci6 té en compte les diferéncies d’exposicio als riscos que es poden donar per
rad de sexe entre treballadors i treballadores, i actua en consequliéncia formant, informant i
millorant les condicions de treball. No obstant, és important actualitzar i difondre els
protocols existents en materia de prevencié i actuacié en els casos de riscos psicosocials
associats al genere.
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7. OBJECTIUS DEL PLA

7.1. OBJECTIUS GENERALS

— Promoure el principi d’lgualtat de tracte entre dones i homes, garantint les mateixes
oportunitats professionals en el treball, la retribucio, la formacio, el
desenvolupament, promocio i condicions de treball.

— Garantir 'abséncia de discriminacié, directa o indirecta, per rad de sexe i
especialment les derivades de la maternitat, paternitat, ’'assumpcié d’obligacions
familiars, I’estat civil i condicions laborals.

— Afavorir una cultura corporativa igualitaria que impregni tots els ambits de la
Fundacio.

— Assegurar I'accés al treball en igualtat de condicions entre dones i homes.

— Facilitar 'accés de la dona a totes les categories i departaments de la Fundacio.

— Formar i sensibilitzar en igualtat de tracte i oportunitats a tota la plantilla.

— Garantir la igualtat retributiva en treballs d’igual valor.

— Facilitar la conciliacié i la coresponsabilitat de la vida personal i familiar.

— Assegurar la utilitzacié d’un llenguatge no discriminatori i inclusiu en les
comunicacions internes i externes de la Fundacio.

— Prevenir 'assetjament sexual i per rad de sexe a la Fundacié.

— Assegurar les condicions laborals de les dones victimes de violéncia de génere.

— Garantir la inclusié de la perspectiva de génere en I'avaluacio i prevencio de riscos
laborals.
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7.2. OBJECTIUS ESPECIFICS

Dintre del programa d’actuacié del pla d’lgualtat es treballaran els seglents objectius
especifics:

Participacié i implicacié del personal en favor de la igualtat d’oportunitats.
Us no discriminatori en el llenguatge i la comunicacié corporativa.
Prevencié de I’'assetjament sexual i per rad de génere.

Garantir la igualtat retributiva.

Seleccid, accés i contractacio.

Conciliacio vida personal i familiar.

Mesures de salut laboral amb perspectiva de génere.

Proteccio integral de les treballadores victimes de violencia de génere.

O N RN~
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8. ACCIONS A DESENVOLUPAR (OBJECTIUS ESPECIFICS)

Participacio i implicacio del personal en favor de la igualtat d’oportunitats

OBJECTIUS 1.1. Incorporar als plans de formacié accions formatives especifiques en materia d’igualtat de genere
1.2. Difondre el Pla d’lgualtat entre la plantilla.
1.3. Difondre la cultura de la Igualtat d’Oportunitats a la Fundacié

Accions formatives orientades a la
informacid, formacié i sensibilitzacio en
relacio a la igualtat de génere. Els membres
de I'equip directiu i els comandaments

NuUmero de formacions. %
de formacions respecte el
total.

14| intermedis han de rebre formacié que els % de persones formades ;I'écnicell’de EulraTt lavigencia | o o Formacie Ve
capaciti per a la deteccié de conductes o respecte del total. ormacio el pla
situacions que es produeixin en I'ambit
ns g Procu % homes
laboral i que vulnerin la igualtat
d’oportunitats. % dones
Creaci6 i difusio pels canals de comunicacié R | ,
. : o . esponsable 2 any des de la A determinar
1 | habituals d’un audiovisual en materia Confecci6 de 'audiovisual | comunicaci6 : del ol Lleu
d’lgualtat i/o assetjament sexual (a valorar) interna. signatura del pla.
Incloure en 'acollida de noves
i ions i i ifi . Direcci6 de 6 mesos des de la
1 | incorporacions informacié especifica sobre | Manual d’acollida adaptat : Recursos Interns. Moderada
- Persones signatura del Pla.

el Pla d’lgualtat
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Assignar pressupost

Realitzar accions especifiques el dia 8 de Numero d’Accions Comissid Durant la vigéncia on funci de les Moderada

1.3. | Marg i el 25 de Novembre (valorar viabilitat) | Reglitzades d’lgualtat del Pla e
activitats
Incloure en el material d’Acollida de les
noves incorporacions informacioé especifica
J i . . Direccio de 6 mesos des de la

13 | sobreel Plad’lgualtat i sobre el protocol de | verificar I'accessibilitat p : del ol Recursos Interns Moderada

prevencié i actuacié en casos d’assetjament ersones signatura del pla

laboral, sexual i per rad de sexe

Mantenir el protocol de prevencié i actuacié

en casos d’assetjament laboral, sexual i per Direcois de 1 mes després de
1.3 | raode sexe, enlloc accessible per la Verificar I'accessibilitat Persones la signatura del Recursos Interns

plantilla que pugui ser consultat i
descarregat en qualsevol moment

Pla
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OBJECTIUS

Us no discriminatori del llenguatge i la comunicacié no corporativa.

2.1. Garantir una comunicacio interna que promogui una imatge i llenguatge igualitari entre dones i homes

2.2. Garantir que els mitjans de comunicacid i els continguts sén accessibles i coneguts per tota la plantilla

Totes les comunicacions internes que es
realitzin pels mitjans habituals faran servir

Numero de

Responsable

Durant la vigéncia

o1 | UM llenguatge i imatges sense estereotips comunicacions/ Millores i | comunicacié del ol Recursos Interns Lleu
per ra6 de génere i lliures de connotacions revisions realitzades interna el pla
sexistes.
i6d i . L 12 mesos des de
Creaci6 d’una guia/manual de llenguatge Creaci6 i aprovacié del Comissié o " 5 | !
2.1. | neutre, no sexista i inclusiu material. d'lgualtat F?I:Ignatura e ecursos Interns eu
Formacio a personal d’atencio directa i NUmero de persones Teonica de Sla do formacid
29 Carrecs Intermitjos i de coordinacié en la formades sobre el total del E - 0023 Pla de Formacié Moderada
utilitzacié de llenguatge no sexista col-lectiu diana ormacio
rormacio de fa plantlla en llenguatge :)l:rr:ae;loe:zopt?rfzrtejtal de Técnica de Pla de formacio Pla de Formacié Moderada
2.1. | inclusiu ) formacio 2024
la plantilla
Comunicacié 1 mes després de
20 Publicar i difondre el Pla d'lgualtat Verificar I'accessibilitat la signatura del Recursos Interns Moderada

Interna

Pla
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3. Prevenci6 de I'assetjament sexual i per radé de génere.

OBJECTIUS

3.1. Revisar i difondre el Protocol de Prevencio i actuacio contra I'assetjament laboral, sexual i per rad de sexe

3.2. Establir mesures de prevencioé de les situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe

resposta a la directiva Wistlleblowing.

Qualitat i Millora

Difondre el protocol de prevencié i actuacio Mesures de difusio Comissid Durant la vigéncia NA
3.1. | en cas d'assetjament sexual i per ra6 de sexe. | gmprades d’lgualtat del pla
Formaci6 en responsabilitat del personal en ?L,rjrr:etro :‘: Teris?n;al t Técnica de imesdesdela | t
3.2. | relaci6 al protocol d’assetjament ormatenrelacioaltota | 6 signatura del Pla essupos
del personal diana.
Lideratge en el grup de treball per a la creacié
d’un protocol per a la deteccié i abordatge de
possibles situacions d’abus i maltractament a ) . Equip de Treball Durant la vigéncia
3.2. | persones amb discapacitat intel-lectual amb | Numero de reunions Social del treball Recursos Interns
altres entitats i agents de la Comarca de
I’Anoia
Implantar un canal de dendncies que Direcci6 de 6 mesos des de Ia
3. | Garanteixila confidencialitat per donar Canal Implantat Persones i de Pendent de pressupost

signatura del Pla
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4. Garantir la Igualtat Retributiva

OBJECTIUS

4.1. Garantir la transparéencia de I’estructura retributiva i continuar amb I’aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i no
discriminacio entre dones i homes.

4.2. Garantir I'equitat salarial dels llocs d’igual valor.

Formalitzar el procés per I’establiment de la
retribucié en un document on es plasmi el

Document on es reculli el

vigent.

retributiu.

Personal

compromis amb la igualtat i es detallin les detall dels conceptes Direcci6 de 6 mesos des de la .
4.1. | bases i criteris de I'estructura retributiva per retributius i les accions Persones signatura del pla Recursos Propis Moderada
continuar garantint I'equitat interna i la igualtat | 4o comunicacis.
efectiva.
Proposar la revisid de les taules retributives
perqué responguin a criteris objectius i Direccié de 18 mesos des de la
4.1. | neutres i es continui garantint el principi Acord de revisié salarial | Persones/ Comité signatura del Pla Recursos Propis Moderada
d’igualtat retributiva. RLT
Continuar realitzant estudis analitics sobre la
retribucié dels llocs d’igual valor, basant-se
en els criteris establerts pel model de Informe de la analisis
4o | valoracio utiitzat, que permeti identificar amb | retributiu i ratios Direccio de 24 mesosdesdela | o oo VedEmde
" | major detall els punts d’iniquitat concrets d’equitat interna. Persones signatura del Pla
sobre els quals actuar i revisar periodicament
la seva evolucié.
Actualitzar anualment el registre retributiu de
4.0 | totalaplantila d’acord amb la normativa Informe de registre Administracio de | . 15 cos 700e
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4.2.

Millorar I'organitzacié dels departaments
optimitzant treballs per reduir els contractes
parcials i afavorir per una banda la millora de
la capacitat adquisitiva de les persones.

Indicadors reduccié
contractes parcials en
dones

Direcci¢/Gerencia

Durant la vigéncia
del Pla

Recursos Propis
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OBJECTIUS

Seleccid, accés i contractacio.

5.1. Garantir que els processos de seleccid i contractacié compleixin amb el principi d’igualtat de genere.

5.2. Fomentar una representacio equilibrada d’homes i dones en el diferents arees o jerarquies.

Els processos de seleccid garantiran un T&cnica d
Processos de seleccid ecnica de Durant la vigencia del pla | NA Moderada

5.1. | criteri de seleccié objectiu i igualitari . seleccié 9 P

En cas de fer seleccié a través de

consultoria de seleccio, aquestes seran

; ; dapia i Comunicats a consultores | Técnica de 6 mesos des de la NA (Inclos en
51, informades per esctit dels criteris i . Selacoid anatura del I f[ . Moderada

politiques d’igualtat entre dones i homes de | €Xtérnes eleccio signatura del Fla contracte)

la Fundacié.

Les persones responsables del procés de

seleccio rebran formacio en materia Ndmero de persones Técnica de Durant la vigéncia del pla | Pla de formacio
5.1. | d'igualtat i processos de seleccio igualitaris | tormades Formacié

(incloure a Pla de Formacid)

En igualtat de mérits i capacitats tindran

preferencia les persones del génere menys | Ngmero d’accions Técnicade 24 mesos des de la NA

P i i - i ) . 7 .

5.2. | representat en I'area o nivell jerarquic al positives realitzades. seleccid signatura del Pla

qual s’opti.
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Exercici corresponsable dels drets de conciliacié de la vida laboral, personal i familiar

OBJECTIUS 6.1. Garantir laigualtat en I’exercici dels drets de conciliacié de vida laboral, personal i familiar
% de dones, %homes
Recollir dades estadistiques desagregats per tipus de permis
per sexe, nivell jerarquic i tipus de contracte
dels diferents permisos, suspensions de Direccié de
6.1. | contracte, excedéncia relacionades amb la | o4 ge demandes Persones Durant la vigéncia del pla | Per definir Moderada
conciliaci6 i traslladar la informacié a la d’adaptacio de jornada
comissié d’lgualtat. desagregades per sexe
aprovades i denegades
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7. Mesures de salut laboral amb perspectiva de génere.

7.1. Garantir I'estudi de I'afectacié de riscos amb la perspectiva de génere.
OBJECTIUS persp g
7.2. Garantir una proteccio eficag a la maternitat.
Estudi d’index d’accidentabilitat de donesi | NUmero d’accidents amb
; baixa de dones/ nimero | Servei de L
71 homes per poder prendre accions L ) ,, Durant la vigéncia del pla | Recursos Interns
especifiques en aquest sentit. d’accidents amb baixa Prevencié
d’homes
Estudi d’index de baixes per incapacitat .NL'Jmero.de baixes per
temporal de dones i homes per poder incapacitat temporal <.:Ie Servei de . .
7.4 prendre accions especifiques en aquest dones/ numero de baixes Prevencié Durant la vigéncia del Pla | Recursos Interns
sentit. per incapacitat temporal
d’homes
Analisi de 'avaluacio de riscos psicosocials | Resultats de I'avaluacié
; > ; ) i i Servei de L
71 des de la perspectiva de genere i prendre de riscos psicosocials . Durant la vigéncia del Pla | Recursos Interns
accions especifiques al respecte. desagregat per sexe. prevencio
Numero total de baixes
Tramitacio de baixes per risc d’embaras en presentades/ nimero Servei de
) 5 L L, Durant la vigéncia del pla Recursos Interns
7.2. | la setmana 24 d’embaras. total de sol-licituds Prevencié 9 P
presentades
Adequacié del lloc de treball des del NL’Jmerc.> de .
70 moment que |a treballadora posa en prf)cedlments oberts/ Servei d,e, Durant la vigéncia del Pla | Per definir
coneixement I'embaras Numero total de prevencid
procediments
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Protecci6 Integral de les treballadores victimes de la violéncia de génere.

OBJECTIUS 8.1. Garantir que qualsevol persona victima de la violéncia de génere conegui el protocol d’actuacio i pugui exercir els drets legalment
establerts, aixi com les millores existents a la Fundacio

Realitzar una guia especifica per a la proteccié Comissid
8.1 integral de les treballadores victimes de violéncia guia negociadora del 24 mesos des de la Recursos
-1 s signatura del pla Interns
de genere. pla d'lgualtat 9 P
Informar a la plantilla a través dels mitjans de - o 3 mesos després
g | comunicacié de la Fundacié sobre la guia per a Mitjans que garanteixin Departgmerl’t de | yelaborar | aprovar la Recursos
- dones victimes de violéncia de génere. I’accessibilitat comunicacié quia Interns
Realitzar actes o campanyes especifiques el dia Acte o campanya Departament de . .
8.1. | internacional contra la violéncia de génere. realitzada comunicacio Durant la vigéncia del Pla | Per definir HEw
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8.1. MESURES PRIORITARIES

Totes les accions previstes en aquest pla son importants per complir els objectius establerts, perd establim com a mesures prioritaries:

+ Mantenir el protocol de prevencié i actuacié en casos d’assetjament laboral, sexual i per rad de sexe, en lloc accessible per la plantilla
que pugui ser consultat i descarregat en qualsevol moment.

+ Difondre el protocol de prevencié i actuacio en cas d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Formacié en responsabilitat del personal en relacié al protocol d’assetjament.

+ Lideratge en el grup de treball per a la creacié d’un protocol per a la deteccid i abordatge de possibles situacions d’abus i
maltractament a persones amb discapacitat intel-lectual amb altres entitats i agents de la Comarca de I'Anoia.

+ Implantar un canal de denuncies que garanteixi la confidencialitat per donar resposta a la directiva Wistlleblowing.

+ Actualitzar anualment el registre retributiu de tota la plantilla d’acord amb la normativa vigent.

+

+ Les persones responsables del procés de seleccié rebran formacié en matéria d’igualtat i processos de seleccié igualitaris (incloure a
Pla de Formacid)

+ En igualtat de mérits i capacitats tindran preferéncia les persones del génere menys representat en I'area o nivell jerarquic al qual
s’opti.

+ Estudi d’index d’accidentabilitat de dones i homes per poder prendre accions especifiques en aquest sentit.

+ Estudi d’index de baixes per incapacitat temporal de dones i homes per poder prendre accions especifiques en aquest sentit.

+ Analisi de I’'avaluacioé de riscos psicosocials des de la perspectiva de génere i prendre accions especifiques al respecte.

+ Millorar I'organitzacié dels departaments optimitzant treballs per reduir els contractes parcials i afavorir per una banda la millora de la

capacitat adquisitiva de les persones.
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9. CRONOGRAMA DEL PLA D’IGUALTAT

Accions formatives orientades a la informacio, formaci6 i sensibilitzacié en
relacio a la igualtat de génere.

Creaci6 i difusi6 pels canals de comunicacié habituals d’un audiovisual en
matéria d'lgualtat i/o assetjament sexual (a valorar)

Incloure en I'acollida de noves incorporacions informacié especifica sobre
el Pla d'lgualtat

2 |Realitzar accions especifiques el dia 8 de Marg (valorar viabilitat)

Incloure en el material d'Acollida de les noves incorporacions informacié
2 |especifica sobre el Pla d'Igualtat i sobre el protocol de prevencio i
actuacié en casos d'assetjament laboral, sexual i per rad de sexe

Mantenir el protocol de prevencid i actuaci6 en casos d'assetjament
2 |laboral, sexual i per rad de sexe, en lloc accessible per la plantilla que
pugui ser consultat i descarregat en qualsevol moment

Totes les comunicacions internes que es realitzin pels mitjans habituals
2 |faran servir un llenguatge i imatges sense estereotips per rad de génere i
liures de connotacions

2 |Creacié d'una guia/manual de llenguatge neutre, no sexista i inclusiu

Formacié a personal d'atencio direca, carrecs intermitjos i de coordinacid
en la utilitzaci6 de llenguatge no sexista

2 |Formacié de la plantilla en llenguatge inclusiu

2 |Publicar i difondre el Pla d'lgualtat
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OBJ ACCIONS 2023 2027

23 2024 2025 2026
o vl do b o e b da w wfufafs Jo In ool bl fu lwlu als o v fofo fe Ju la w inla b ls o v o fo lr lu |

Recollir dades estadistiques desagregats per sexe, nivell jerarquic i tipus
de contracte dels diferents permisos, suspensions de contracte,

excedencia relacionades amb la conciliacié
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SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA

El seguiment del Pla d’lgualtat permetra comprovar el grau de consecucio dels objectius
proposats per a cada ambit de prioritzacié exposat, aixi com coneéixer el procés de
desenvolupament, amb la finalitat d’introduir altres mesures si fos necessari, o corregir
possibles desviacions. Per a tal efecte es constituira una comissié de seguiment que tindra
les seglents funcions:

— Dinamitzacié i control de la posada en marxa de les accions del Pla d’igualtat.
— Supervisi6 de I'execuci6 del Pla.

— Reculliinterpretacié de la informacié obtinguda a través de les diferents eines de
seguiment, especialment sobre els indicadors.

— Valoracié de I'impacte de les accions implantades.

— Proposicié d’ accions de millora, que corregeixin possibles deficiéncies detectades,
aixi com noves accions que contribueixin a consolidar el compromis empresarial
amb la Igualtat d’oportunitats.

— Recollir suggeriments de les persones socies treballadores a fi d’analitzar-les i
proposar millores.

— Avaluaci6 del Pla d’lgualtat. L’avaluacio es fara dins del darrer trimestre de I’any de
vigéncia del Pla.

La comissid es reunira semestralment i sempre que es consideri necessari, prévia
justificacié per requeriment d’alguna de les parts.

L’avaluacio del Pla d’igualtat permetra la revisié de les practiques en funcié dels seus
resultats, de cara a facilitar el compliment dels objectius generals del Pla.

La composicié de la Comissio de Seguiment i Avaluacié del Pla d’lgualtat quedara recollida
a ’Annex 2.

10. MECANISMES DE RESOLUCIO DE POSSIBLES CONFLICTES

La comissié d’lgualtat establira els mecanismes de resolucié de conflictes per solucionar
possibles discrepancies que puguin sorgir en I'aplicacid, el seguiment, 'avaluacio o la
revisio del pla.

Per a tal efecte, la comissié treballara en consonancia amb els drgans de participacio de la
Fundacid, sens perjudici de cercar mediacions externes per part de I’Ajuntament o el
Departament de Benestar i Familia.

També és important seguir en contacte amb I'agrupacié d’entitats de les que formem part
com poden ser DINCAT o AMFEINA.
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11. APROVACIO DEL PLA

El present pla ha estat debatut i consensuat en la Comissié Paritaria per al
Desenvolupament del Pla d’lgualtat de Fundacié Privada Auria.

| perqué aixi consti, signen els assistents:

Anna Graells Fito Jordi Belmonte Ferrer
Elisabet Casas Corcelles M Pilar Facerias Peralvo
Esther Madrigal Gonzalez Pere Poch Sabaté

Igualada 22 de marg de 2023
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12. ANNEXOS

Annex 1- Acord de constitucio de la Comissid Paritaria per al desenvolupament del Pla
Annex 2- Acord de constitucié de la Comissié de Seguiment i Avaluacié del Pla d’lgualtat

Annex 3- Actes de seguiment en I’elaboracié del Pla

Annex 4- Documents de representativitat dels components de la comissié negociadora

Annex 5- Glossari de termes
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ANNEX 1- ACORD DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO PARITARIA PER AL

DESENVOLUPAMENT DEL PLA

ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO D’ IGUALTAT DE LA FUNDACIO

PRIVADA AURIA.

A lgualada, a 4 de novembre de 2021
Reunits,
D’una part, en representacié de I'entitat Fundacié Privada Auria:

Nom: Anna Graells Fité
Nom: Jordi Belmonte Ferrer
Nom: Elisabet Casas Corcelles

De l'altre part, en representacié dels treballadors, com a membres del Comité de
I'Entitat Fundacié Privada Auria juntament amb els seus assessors respectius:
Nom: M PILAR FACERIAS PERALVO

Sindicat: UGT

Nom: ESTHER MADRIGAL GONZALEZ

Sindicat: UGT

Nom: Oscar Rojals (Assessor)
Sindicat: Assessor UGT

Nom: PERE POCH SABATE
Sindicat: USOC

Nom: GABRIEL VIDAL (Assessor)
Sindicat: Assessor USOC
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EXPOSEN

Que de conformitat amb allo establert en I'article 45 de la Llei Organica 3/2007 per la
Igualtat efectiva de Dones i homes, modificada pel Reial Decret-llei 6/2019, d’1de marg,
de mesures urgents per la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones
i homes en la feina i la ocupacio, en el que ¢'estableix la obligacié de les empreses de la
elaboracié d’un Pla per respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en 'ambit laboral
i evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre homes i dones, s'acorda la creacié
d’una Comissié d’Igualtat d’Oportunitats per la elaboracié d’aquest Pla d'lgualtat.

Totes les parts es reconeixen mituament amb la capacitat suficient per obligar-se en el
present acte |,

PRIMER. - CONSTITUCIO DE LA COMISSIO PARITARIA D'IGUALTAT

s’acorda la constitucié de la Comissié d’lgualtat d’oportunitats que, amb caracter
general, s'ocupara de promocionar la igualtat d’oportunitats a I'entitat, establint les
bases d’una cultura en I'Organitzacio del treball que afavoreixi la igualtat plena entre
homes i dones, i que a més, possibiliti la conciliacié entre la vida laboral i les
responsabilitats familiars, independentment de la carrera professional.

- RO' M

S’acorda aprovar el Reglament en el que ¢'estableix la naturalesa, funcionament, aixi
com els objectius de la Comissié d'lgualtat.

La comissié d’lgualtat d’Oportunitats estara composada per les representacions
designades per I'entitat i els treballadors.

Els membres de la comissié d’lgualtat d’Oportunitats son:
1.- Per 'empresa:

« ANNA GRAELLS FITO, representant de I'entitat.
e JORDI BELMONTE FERRER, representant de |'entitat.
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e ELISABET CASAS CORCELLES, representant de I'entitat.,
2.- Pels treballadors.

e ESTHER MADRIGAL GONZALEZ, membre del Comite
de la Fundacié Privada Auria, actuant com a representant dels treballadors.

e PERE POCH SABATE, membre del Comité de la Fundacio
Privada Auria, actuant com a representant dels treballadors.

¢ MARIA PILAR FACERIAS PERALVO, membre del Comite
de la Fundacié Privada Auria, actuant com a representant dels treballadors.

I, en prova de conformitat de tot el que s'ha exposat, ?‘du

lloc i data al principi Indfat.
- L [ o -

/ @ .
REPRESENTACIO REPRESENTACIO
ENTITAT TREBALLADORS
ASSESSORS/ES

A
o
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ANNEX 2- ACORD DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT

ACORD DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT |

- -

El sistema de seguiment dels Plans d'lgualtat queda recollit a la llei organica
3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de donos i homes, i la seva
madificacié posterior mitjangant el Reial Decret llei 6/2019, d'1 do marg, do
mosures urgents per garantir la igualtat de tracte i los oportunitats entre dones i
homes en I'ocupacié.

Concretament, I'articlo 46 de la Llel d'lgualtat estableix que:

“Els plans d'Igualtat fixaran els objectius concrots d'igualtat a assolir, los
ostratégies | practiques a adoptar per a la seva consecucié, aixi com l'establiment
do sistemes eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats"

COMPOSICIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT:
En representacié de I'entitat:

Anna Graells Fitd

Jordi Belmonte Ferror

Elisabet Casas Corcelles

Do I'altre part, en representacié de les persones troballadores, com a membros del
Comité de I'entitat Fundacié Privada Auria juntament amb els sous ass0850rs
respectius:

M Pilar Facerias Peralvo

Esther Madrigal Gonzdlez

Oscar Rojals Raventés (Assessor)
Pero Poch Sabaté

Gabriel Vidal (Assessor)

LIEMES TRACTATS
= Presentacié i validacié de dades basiques do la Plantilla
~ Indicadors de mesures do conciliacié
-~ Indicadors d'absentisme

= Resultats i conclusions d'enquesta d'igualtat
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EUNCIONS DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT
- Dinamitzacié i control do b posada en marxa de los accions dol Pla d'igualtat,
- Supervisid | execucid del Pla,

= Rocull | interprotacié do k informacid obtinguda a través de les diferents eines do
seguiment, especiaiment sobre ols iIndicadors.

= Valoracid de l'mpacte de les accions implantades.

= Proposicid d'accions de milora, Quo comegeinin possibies defickncies detectades, axd
COM NOVES ACCIONS quo contribunixin a consolidar el compromis empresanial amb la igualtat
d'oportundats.

= Recollr suggeriments de los persones trebaladores a f df analtzar | proposar milores.
= Avaluacid del Pla d'igualtat. L'avaluacid es fard fins del darrer irimestre de vigdncia del Pla.

1 perqud aixi const, signen ols assistents:

Anna Graolls Fito

Elsabet Casas Corcollos

-

Algualada, 28 de febrer de 2023
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ANNEX 3- ACTES DE SEGUIMENT EN L’ELABORACIO DEL PLA
Acta de seguiment del 26/09/2022

ACTA DE SEGUIMENT PER L'ELABORACIO DEL PLAD'IGUALTAT DE.
FUNDACIO PRIVADA AURIA

Data: 26/092022

ASSISTENTS:

En representacié de I'entitat:
Anna Graells Fitd

Jordi Belmonte Ferrer
Elisabet Casas Corcelles

De laltre part, en representacio de les persones treballadores, com a membres
del Comité de I'entitat Fundaci6 Privada Auria juntament amb els seus assessors

respectius:
M Pilar Facerias Peralvo

Esther Madrigal Gonzalez
Oscar Rojals Raventds (Assessor)
Pere Poch Sabaté
Gabriel Vidal (Assessor)
TEME TAT
- Presentacié i validacié de dades basiques de la Plantilla
Indicadors de mesures de conciliacio

Indicadors d'absentisme

- Resultats i conclusions d'enquesta dligualtat
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CONCLUSIONS

Es conclou que totes les dades aportades no evidencien greuges imporlants per raé de génere .
Tot i que es continuara amb l'analisi dels conceptes retributius i de I'auditoria retributiva.

| perqué aixi consti, signen els assistents:

Anna Graells Fito Jordi Belmonte Ferrer

Elisabet Casas Corcelles M Pilar Facerias Peralvo
yo 2

Esther Madrigal Gonzélez Pere Poch té

Lo

Algualada, 26 de setembre de 2022
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Acta de seguiment del 13/01/2023

'IGUALT

Data: 43/01/2023

ASSISTENTS:

En representacié de I'entitat:
Anna Graells Fité
Jordi Belmonte Ferrer

Elisabet Casas Corcelles

De l'altre part, en representacio de les persones treballadores, com a membres
del Comité de I'entitat Fundacié Privada Auria juntament amb els seus assessors

respectius:
M Pilar Facerias Peralvo
Esther Madrigal Gonzalez
Oscar Rojals Raventés (Assessor)

Pere Poch Sabaté

Gabriel Vidal (Assessor)

[EMES TRACTATS

~  Presentacio i registre retributiu
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CONCLUSIONS

Una vegada efectuat el registre salarial 'analisi del registre salarial de les retribucions
corresponents al exercici 2022, es deixa de manifest que a I'entitat FUNDACIO PRIVADA
AURIA, d'acord amb alld establert en l'article 6 del Reial-Decret 902/2020 no existeix Bretxa
Salarial entre homes i dones ja que no s'identifiquen diferéncies iguals o superiors al 25%
sobre la mitja de les retribucions totals.

I perqué aixi consti, signen els assistents:

Anna Graells Fito . Jordi Belmonte Ferrer

Elisabet Casas Corcelles M Pilar Facerias Peralvo
Esther Madrigal Gonzélez Pere Poch Sabaté

Eatir

Algualada, 23 de gener de 2023
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Acta de seguiment del dia 23/01/2023

| ) | i AT D

Data: 23/01/2023
ASSISTENTS:
En representacio de l'entitat:

Anna Graells Fitd
Jordi Belmonte Ferrer
Elisabet Casas Corcelles

De l'altre part, en representacio de les persones treballadores, com a

membres del Comité de I'entitat Fundacié Privada Auria juntament amb els
seus assessors respectius:

M Pilar Facerias Peralvo

Esther Madrigal Gonzélez

Oscar Rojals Raventds (Assessor)
Pere Poch Sabaté

Gabriel Vidal (Assessor)

TRA
- Ambits de prioritzaci6 del Pla d'Igualtat
- Obijectius del Pla

- Propostes d'accions a desenvolupar
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CONCLUSIONS
Ambits de prioritzacié del Pla d'lgualtat:

AMBIT 1. PARTICIPACIO | IMPLICACIO DEL PERSONAL DE L'EMPRESA EN EL DESENVOLUPAMENT
D'ACCIONS EN FAVOR DE LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS.,

Tot i que s’han creat i difés algunes mesures que ja tenien per objectiu la igualtat entre
dones i homes, no s'han promogut de forma recurrent accions ni politiques
consensuades amb la plantilla, o si més no, que garantissin la seva participacio i
coneixement.

AmBIT 2. US NO DISCRIMINATORI EN EL LLENGUATGE | LA COMUNICACIO CORPORATIVA

La comunicacio, tant interna com externa, es treballa a fi que no contingui elements
sexistes, no obstant, no existeixen documents de referéncia ni procediments a fi que
qualsevol persona de l'organitzacié conegui les pautes de comunicacié no
discriminatories.

AMBIT 3. REVISIO | APLICACIO DEL PROTOCOL D'ASSETJAMENT.

Arrel de l'activacié i aplicacié del protocol, s'han establert les seglents mesures
correctores:

- Fer una revisi6 dels canals de comunicacié interna i del mateix protocol
d'assetjament per prevenir possibles casos.

- Elaborar una estratégia de formacid i sensibilitzacio.

- Revisar el protocol d'assetjament laboral.

- Implantar un canal de denuncies per sonar resposta a la directiva Wisltlleblowing.
AMBIT 4. RESULTAT DE L'AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Toti que el resultat de l'auditoria retributiva és positiu ja que la conclusi6 és que les
diferéncies salarials detectades no responen a una discriminacié directa ni indirecta per
rao de sexe. Cal millorar en:

- Millorar la transparéncia de l'estructura retributiva.

- Proposar la revisié de taules retributives perqueé responguin a criteris objectius i
neutres.

- Revisar i adaptar les descripcions de lloc de treball per adaptar-les als convenis
vigents

- Actualitzar anualment el registre retributiu de tota la plantilla d'acord amb la
normativa vigent,

- Millorar l'organitzacié dels departaments optimitzant treballs per reduir els
contractes parcials.

Pla d’lgualtat Fundacié Privada Auria Pagina 88 de 95




AMBIT 5. PARTICIPACIO IGUALITARIA DE DONES | HOMES EN ELS LLOCS DE TREBALL DE L'EMPRESA.

Els processos selectius asseguren la igualtat d'oportunitats entre homes i dones en
l'accés a l'empresa pero la en determinats departaments la preséncia d'un sexe o un
altre és majoritaria, tot i que la majoria dels llocs de treball estan ocupats per dones.

AMBIT 6. MESURES IMPLANTADES PER MILLORAR LA COMPATIBILITAT DE LA VIDA PERSONAL |
FAMILIAR,

Continuar aplicant mesures per facilitar la conciliacié de la vida familiar i laboral.
Fomentar el treball a distancia com a mesura de conciliacié laboral.

AMBIT 8. ADOPCIO DE MESURES DE PREVENCIO DE SALUT | RISCOS LABORALS AMB PERSPECTIVA
DE GENERE

L'organitzacio 1é en compte les diferéncies d'exposicio als riscos que es poden donar
per rad de sexe entre treballadors i treballadores, i actua en consequeéncia formant,
informant i millorant les condicions de treball. No obstant, és important actualitzar i
difondre els protocols existents en matéria de prevencio i actuacio en els casos de
riscos psicosocials associats al génere.

| perqué aixi consti, signen els assistents:

Anna Graells Fito Jordi Belmonte Ferrer
(
Elisabet Casas Corcelles M Pilar'Facerias
o
Esther Madrigal Gonzalez Pere Poch Sabaté

A lgualada, 23 de gener de 2023
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ANNEX 4- DOCUMENTS DE REPRESENTATIVITAT DELS COMPONENTS DE LA
COMISSIO NEGOCIADORA

DOCUMENT ACORD REPRESENTATIVITAT A LA COMISSIO NEGOCIADORA
D’IGUALTAT DE 'EMPRESA FUNDACIO AURIA PRIVADA.

A Igualada, a 2 de novembre de 2021

Reunides les persones que formen el Comité d’Empresa:

Sheila Ortega Troitifio .

Cristina Valls Expésito

Maria Cristina Médenes Ibafiez
Diana Mds Alegre

Pere Poch Sabaté

Maria Pilar Facerias Peralvo

Esther Madrigal Gonzdlez

Ndria Oliva Buenaventura

Lourdes Noemi Alvarado Alvarado |

ACORDEN

Que Esther Madrigal , Pilar Facerias, Pere Poch

siguin les persones que, dins el Comité d’Empresa, representin a la plantilla de
FUNDACIO PRIVADA AURIA en el procés de negociacié i aprovacié del Pla d’lgualtat formant
part de la Comissié Negociadora d’lgualtat conformada a tal efecte de forma paritaria.

Signant a tal fi el present document.

& C¥
¢
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Serveis Rambla Raval, 29-35, 3*. Planta
08001 Barcelona
"§ Pablics 93 295 61 11 Fax. 93 295 61 08
fborreroffcatalunya.ugt.org
EEEn Ctd&l«m”n

SECRETARIA D'ORGANITZACIO

FRANCISCO BORRERO NUNEZ, EN QUALITAT DE SECRETARI
D'ORGANITZACIO DE LA FEDERACIO UGT SERVEIS PUBLICS DE
CATALUNYA,

FAIG CONSTAR,

Que la UGT Serveis Pablics de Catalunya faculta en el delegat sindical de la
UGT de Catalunya OSCAR ROJALS RAVENTOS, amb NIF 38.494.892-E, les
negociacions dels Plans d'lgualtat del sector privat en I'ambit del Sector
d'Educacid, aixi com la facultat de ser interventor en les eleccions sindicals.

El que faig constar als efectes escaients, a Barcelona, setze de novembre de
I'any dos mil vint-i-dos.

|

W

PR TERA N8 OF DESOE ENTRS
Francisco Borrero Nahez
Seaolanod'Organitz:cio T O T E S

UGT Serveis Pablics de Catalunya
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ANNEX 5- GLOSSARI DE TERMES

Accio positiva. Mesura especifica que vol assolir I'efectiva igualtat d'oportunitats entre
dones i homes, atorgant avantatges concrets destinats a corregir les discriminacions que
son el resultat de determinades practiques o sistemes socials. S6n accions destinades a
eliminar estereotips de génere i la segregacid vertical i horitzontal i a conciliar la vida
personal i professional.

Assetjament per raé de sexe. Comportament agressiu contra una persona només pel fet de
ser d'un sexe determinat. L'objectiu d'aquesta actitud és atemptar contra la seva dignitat i
crear un entorn intimidatori, denigrant, humiliant i ofensiu.

Assetjament psicologic en el treball (mobbing). Tota conducta no desitjada exercida de
manera sistematica i perllongada en el temps que té per proposit o efecte atemptar contra
la dignitat d’aquesta persona i crear un entorn intimidatori, degradant, humiliant o ofensiu.
L’assetjament psicoldgic en el treball presenta modalitats diferents: assetjament vertical
descendent, assetjament vertical ascendent o assetjament horitzontal.

Assetjament Sexual. El constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat d’indole sexual que tingui com a objecte o produeixi I'efecte d’atemptar contra la
dignitat d’una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu
o0 molest. A vegades, un Unic incident pot ser considerat un assetjament sexual pel seu
caracter ofensiu o delictiu.

Bretxa salarial. Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones. La Comissi6
Europea la defineix com la diferéncia mitjana entre el salari dels homes i de les dones per
hora.

Comissio d’lgualtat. Equip de treball transversal creat per posar en marxa i fer el seguiment
de les mesures d'igualtat d'oportunitats incloses al pla d'igualtat de una institucio.

Conciliacio. Concepte que defineix la necessitat de facilitar les condicions laborals que
permetin compatibilitzar les responsabilitats a la feina amb les responsabilitats personals i
familiars. Tradicionalment, aquest concepte ha anat lligat a les dones, pero a poc a poc
s'esta estenent als dos sexes amb I'objectiu de remarcar també la necessitat que els homes
tinguin responsabilitats i donin resposta a les seves necessitats familiars.

Culpabilitzacié de la victima (victing blaming). Actitud que apareix en relacié a un crim o a
un abus, en el qual es considera que les victimes d'aquest succés sén parcials o totalment
responsables d'aquest.

Dades desagregades per sexe. Conjunt de dades i informacions estadistiques
desglossades per sexe, la qual cosa permet fer una analisi comparativa entre dones i
homes per a detectar les diferéncies de génere i possibles discriminacions.

Desigualtat de tracte. Manca d’igualtat en el tracte entre diversos col-lectius de manera
arbitraria i sistematica, tot afavorint un col-lectiu per damunt dels altres.

Discriminacié directa (en funcié del sexe). Situacié en la qual es tracta una persona d'una
manera menys 0 més favorable depenent del seu sexe.
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Discriminacié indirecta (en funcid del sexe). Situacié en qué una llei, un reglament, una
politica 0 una practica que en principi han de ser neutrals, tenen un impacte
desproporcionadament advers cap als membres d'un i altre sexe sense que hi hagi cap
factor objectiu que pugui explicar aquesta diferencia.

Discriminacié positiva. Veure definicié del terme Accid Positiva.

Discriminacié salarial. Fenomen que es produeix quan persones que realitzen treballs iguals
0 equivalents, perd sén de sexes, religions, races o idees diferents, perceben una retribucio
diferent sense cap tipus de justificacié objectiva i raonable. Les causes principals de la
discriminacid salarial envers les dones sén la menor valoracid dels llocs de treball, la
classificacié professional discriminatoria en relacido amb el génere, i la configuracié dels
salaris i dels complements.

Equitat de genere. Imparcialitat de tracte sobre la base del génere, que pot significar tant
una igualtat de tracte com un tractament que tot i ser diferent, es pot considerar equivalent
en termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

Equilibri entre la vida laboral i personal. Estabilitat entre les necessitats personals i laborals
gue una persona aconsegueix gracies a politiques aplicades a I’ambit laboral per tal
d’adaptar les necessitats personals amb la vida laboral i aixi incrementar la qualitat del
treball productiu.

Flexibilitat horaria. Formules de jornada laboral que ofereixen diverses possibilitats quant a
les hores treballades i I'organitzacié de rotacions, torns, tasques diaries, setmanals,
mensuals o anuals per afavorir les i els treballadors.

Formacio en igualtat. Cursos, ponéncies, conferencies, Fundacios... que s'ofereixen als
professionals, per dotar-los dels coneixements i de les eines necessaries per incorporar la
perspectiva de génere en el dia a dia i promoure d'aquesta manera la igualtat.

Comissi¢ d’adaptacio voluntaria de jornada. La creacié d’un equip de treball en el qual hi
estiguin representades tant la Direccié de 'empresa com la plantilla és un element basic i
central per poder desenvolupar i implantar un Pla d’igualtat d’oportunitats i Conciliacié
eficag i sostenible.

Doble discriminacio. Situacié de doble discriminacié en la qué es poden trobar les dones
per rad de genere i per la propia discapacitat.

Horari flexible.

— Horari de treball en que la persona treballadora pot escollir I’ inici i el final de la seva
jornada laboral, respectant un periode de preséncia obligatoria al centre de treball.

— Férmula de jornada laboral que ofereix diferents possibilitats quant a hores
treballades, rotacions, torns i horaris de treball o teletreball.

lgualtat de dret. Igualtat formal davant la llei.

lgualtat de fet. Condicié de ser tothom igual d'acord amb els fets esdevinguts i no amb el
dret aplicable.

lgualtat d’oportunitats. Condicié per la qual tothom té les mateixes possibilitats en I'ambit
laboral, social, cultural, econdmic o politic, sense que actituds i estereotips les limitin.
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Invisibilitat. Al llarg de la historia les dones i les seves aportacions han estat negades i
ocultades. La historia de la humanitat s'ha construit des de la visié androcéntrica del moén
que exclou les dones, arribant a ni tan sols anomenar-les.

Mobbing/ Assetjament psicologic en el treball. Conjunt d’accions, conductes o
comportaments exercits de manera sistematica i perllongada en el temps i destinats a
danyar la integritat psicoldgica d’una o més persones a través de la utilitzacié d’una
correlacié de forces asimetriques, amb la finalitat de destruir la seva reputacio, les seves
xarxes de comunicacio i pertorbar I'exercici de les seves funcions. L’assetjament psicologic
en el treball presenta modalitats diferents: assetjament vertical descendent (bossing),
assetjament vertical ascendent o assetjament horitzontal.

Paritat. preséncia equilibrada de dones i homes en els diferents ambits de la societat, sense
que hi hagi cap privilegi o discriminacié. Aquest equilibri consisteix en que cap dels dos
sexes no sigui representat per més del 50% ni menys del 50%.

Procés de seleccio igualitari. Procediment pel qual una empresa tria, per a ocupar un lloc
de treball determinat, la persona que més s’adequa a les necessitats de I'organitzacio
sense aplicar cap tipus de discriminacio per rad de sexe.

Quota. proporcié donada o nombre de llocs, escons o recursos que han de ser atribuits a
col-lectius especifics, generalment seguint certes normes o criteris que volen corregir un
desequilibri anterior.

Revictimitzacié. Maltractament addicional exercit contra una dona en situacié de violéncia
masclista o assetjament com a consequencia dels deficits de la intervencié dels organismes
responsables, i també per |'actuacié desencertada d'altres agents implicats.

Sexisme en el llenguatge. Atribucié de caracteristiques no inherents a la llengua, a la seva
estructura i al seu funcionament, que responen a qlestions de transmissié cultural i que
legitimen I’hegemonia dels homes sobre les dones.

Sostre de vidre. Barreres invisibles que dificulten o impedeixen a les dones I’ accés al
poder, als nivells de decisi6 o als nivells més alts de responsabilitat, quedant estancades
les seves carreres professionals o politiques en les categories o els nivells organitzatius més
baixos.

Teletreball. Forma flexible d’organitzacié del treball que, mitjangant I’Gs de determinades
tecnologies de la informacid i la comunicacio, permet treballar fisicament fora del centre de
treball, la qual cosa permet que la persona decideixi lliurement com distribueix les hores de
feina.

Treball productiu. Conjunt d’activitats remunerades que produeixen béns i serveis a
I’economia mercantil i formal, perd també a I’economia submergida i informal. S’ha assignat
tradicionalment al homes.

Treball reproductiu. Conjunt d’activitats no remunerades relacionades amb el treball
domestic i amb I'atencid i la cura dels membres de la familia. El treball reproductiu s’ha
assignat tradicionalment a les dones.

Violencia de génere. Acte de violéncia basat en la pertinenca al sexe femeni que té o pot
tenir com a resultat un dany o patiment fisic, sexual o psicoldgic per a les dones, aixi com
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les amenaces d’aquests actes, la coaccié i la privacio arbitraria de llibertat, tant si es
produeixen a la vida publica com a la privada. La violéncia de génere és una manifestacio
de les relacions de poder historicament desiguals entre els homes i les dones.
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