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El Pla d'lgualtat d'Oportunitats entre dones i homes de I'empresa Accent Social,
consisteix en un conjunt ordenat de mesures que garanteixen la igualtat de tracte i
d'oportunitats, amb la finalitat d'evitar qualsevol tipus de discriminaci6 laboral per ra6
de sexe.

La Llei Organica 3/2007, de 23 de marg, d'igualtat efectiva entre dones i homes,
estableix que totes les empreses amb més de 250 treballadors/es tenen l'obligacio de
disposar d'un Pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

En aquest mateix ambit, la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i
homes té com a principal objectiu el d’establir i regular els mecanismes i els recursos
per a fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-discriminacio per radé de sexe en tots els
ambits de la vida.

La Llei d'lgualtat té la seva base principal en l'article 14 de la Constitucié Espanyola,
que juntament amb l'article 9.2, “Correspon als poders publics promoure les condicions
perque la llibertat i la igualtat de l'individu i dels grups en que s'integra siguin reals i
efectives; remoure els obstacles que impedeixin o dificultin la seva plenitud i facilitar la
participacié de tots els ciutadans en la vida politica, economica, cultural.

La Llei d'lgualtat suposa la primera mesura legislativa d'ampli abast a nivell nacional
en aguesta materia ja que abasta totes les politiques publiques i incideix en la relacié
entre particulars.

La major novetat daquesta Llei radica en la prevencié de les conductes
discriminatories i en la previsio de politiques actives per fer efectiu el principi d'igualtat.

L'article 45 de la Llei disposa que les empreses estan obligades a respectar la igualtat
de tracte i oportunitats en l'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, haurien d'adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes,
mesures que hauran de negociar, i si escau acordar amb els/les representants legals
dels treballadors/es.

Segons l'article 46 de I'esmentada Llei Organica, com un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de la realitzacié d'una diagnosi de la situacio, per tal d'assolir en
I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i eliminar qualsevol
discriminacio per rad de sexe.

L'article 47 de la Llei garanteix I'accés de la representacio legal dels treballadors i
treballadores o, en defecte d'aixd, dels propis treballadors i treballadores, a la
informaci6 sobre el contingut dels Planes d'lgualtat i la consecucié dels seus objectius.

L'article 48 de la Llei disposa que les empreses hauran de promoure condicions de
treball que evitin l'assetiament sexual i l'assetjament per raé de sexe i arbitrar
procediments especifics per a la seva prevencio i per donar llit a les dendncies o
reclamacions que puguin formular els qui hagin estat objecte del mateix.
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En aquest marc, el present document sorgeix arrel de la voluntat d’Accent Social
d’elaborar un pla d’accié concis i util que faciliti la implementacio de les actuacions i la
consecucio dels objectius contemplats en matéria d’igualtat d’oportunitats entre homes
i dones.

En el present document, i un cop presentada la diagnosi i detectades les oportunitats
de millora de manera conjunta i participativa amb diferents persones referents en els
principals ambits de la gesti6 de persones a l'organitzacié, es desenvolupa el Pla
d'lgualtat d’oportunitats entre dones i homes, que inclou els objectius, les linies
estrategiques i les mesures d'actuacio considerades per I'organitzacié per a continuar
avancant en la igualtat d'oportunitats.

En conseqiiéncia, s'ha constituit una Comissié de Negociacié del Pla, que planteja
d'inici uns objectius: abordar la responsabilitat que té I'empresa en matéria d'igualtat i
analitzar les possibilitats d'actuacié en funcié de l'analisi de situacid6 de l'empresa
Cavall de Cartré i s'han proposat mesures d'acci6 encaminades a la correccié de
situacions que potencialment podien incidir en desigualtat entre dones i homes.

e L'objectiu que Accent Social pretén aconseguir és la igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes que inclogui a la totalitat de I'entitat tal com es
reflecteix en el Pla d'Acci6 dissenyat.

o Entenem el Pla d'lgualtat com el marc on s'estableix tant el compromis com les
linies operatives que permeten avangar en matéria d'igualtat de genere. Com a
tal, l'objectiu, és que el Pla sigui una guia de treball, realista i concreta, que
faciliti a tot moment el compliment de mesures, aixi com el seguiment i
avaluacio dels resultats.

Objectius especifics

e Incloure la igualtat d'oportunitats dins dels elements ordinaris de gestié
mitjangant accions de comunicacid, formatives i de sensibilitzacié en tots els
nivells de l'organitzacio.

e Afavorir el desenvolupament personal i professional de les treballadores i
treballadors i la conciliacié de la seva vida familiar i professional.

e Assegurar que la presa de decisions en relacio a les persones que presten els
seus serveis en I'empresa d’Accent Social es basi en criteris objectius.

e Prevenir, i si escau, canalitzar i donar resposta als eventuals casos
d'assetjament que es poguessin produir al centre de treball.
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Els beneficis derivats de la incorporacio de la igualtat d’oportunitats en 'organitzacio
es poden concretar en els seglients aspectes:

- Compliment de la legislacié en matéria d’igualtat
Tal com s’indica a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, totes les empreses amb més de 250 treballadors/es tenen
I'obligacio de disposar d’'un Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

- Liderar i desenvolupar una gestio responsable
Les organitzacions han de treballar éticament en matéria de responsabilitat social i
igualtat d’oportunitats, influenciant i traspassant aquest compromis a totes aquelles
organitzacions amb les que es relacionen.

- Augment de la motivacié i el compromis amb el treball
La implantacié d’'un Pla d’lgualtat i Diversitat evita situacions de discriminacio i tracte
desigual, que podrien generar sobre les persones sentiments d’insatisfaccié i
desmotivacio, repercutint aixi en el seu treball. D’aquesta manera, el Pla d’lgualtat es
converteix en una eina que augmenta la motivacié de les persones i, per tant, el
compromis que aquestes tenen cap a 'organitzacié.

- Millora del clima laboral
Unes politiques laborals amb perspectiva de genere i que afavoreixen la gestié de la
diversitat milloren la satisfaccié del personal i la qualitat de vida de la plantilla,
generant un millor clima laboral.

- Apostar per la Responsabilitat Social Corporativa
Quan una organitzacié decideix treballar la seva responsabilitat social, significa que
integra de manera voluntaria consideracions socials i mediambientals més enlla de les
obligacions legals. Aguestes millores repercuteixen en el benestar dels treballadors i
treballadores i aporten grans beneficis a les organitzacions. En aquest sentit, els Plans
d’lgualtat ajuden a establir politiques cap una gestié més ética i responsable.

El present Pla d'lgualtat esta destinat a la totalitat de la plantilla de I'empresa Accent
Social i afecta a totes les persones que contreguin una relacié contractual amb el
mateix en qualitat de treballadores i treballadors.

L'elaboracié i compliment del Pla d'lgualtat d'Oportunitats entre dones i homes de
I'empresa Accent Social forma part dels valors i cultura de I'empresa i la seva vigéncia
s'estendra per quatre anys des de la signatura del mateix.

No obstant aix0, tres mesos abans de la data de finalitzacioé de la vigéncia del pla, les
parts es reuniran per constituir la nova taula negociadora del segient Pla d'lgualtat
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que es reunira almenys 2 vegades l'any, tret que s'arribi abans a un acord. Mentre no
és ferm el segiient, seguira sent aplicable el present Pla d'lgualtat. Per tant, finalitzada
la seva durada, aquest Pla es mantindra vigent fins a la subscripcié del nou Pla que el
substitueixi.

Les caracteristiques que regeixen l'actual Pla d'lgualtat son les seglents:

- Es transversal: incorpora la perspectiva de génere en la gestio de I'entitat en
totes les seves politiques i nivells.

- Es avaluable: el pla incorpora indicadors de mesura que permeten avaluar el
grau de compliment dels objectius proposats en el Pla.

Es col-lectiu: esta dissenyat per a la totalitat de la plantilla i no només per a les
dones.

Per acord entre la representacié empresarial i sindical, s'ha acordat denominar a
I'organ de seguiment del Pla d'lgualtat “Comissié de Seguiment’, amb ['objectiu de
vetllar pel compliment del Pla.

| les seves funcions seran les seguents:
- Realitzar seguiment formal de les mesures acordades en el Pla d'lgualtat.

- Impulsar noves mesures i Plans de millora en materia d'lgualtat d'Oportunitats
entre dones i homes.

- Intervenir i assessorar davant els requeriments de qualsevol persona de I'entitat
en matéria d'lgualtat d'Oportunitats entre dones i homes.

- Interpretar les decisions estrategiques de I'entitat en clau d'impacte per a la
situacio d'igualtat entre dones i homes.

Compromisos i accions:

- Reunir-se cada sis mesos amb caracter ordinari, podent-se celebrar reunions
de caracter extraordinari a peticié d'alguna de les persones de la comissio, amb
acord de l'altra, amb l'objectiu d'avaluar el nivell de desenvolupament de les
mesures compreses en el Pla.

- Elaborar un informe anual que reflecteixi la situacié de compliment i avancg de
les mesures acordades i en defecte d'aixdo acordar accions per a la seva
correccio.
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Durant la realitzacié de la diagnosi, s’han inclos tots els processos i circuits interns, les
politiques de personal, la comunicacié interna i externa, i s’han analitzat les condicions
laborals, la representativitat de dones i homes en les diferents arees, els llocs de
treball i categories o grups professionals aixi com en els organs de govern i decisio.

Ambit personal: el present Pla d’lgualtat sera d’aplicacio a la totalitat de la plantilla de
'empresa.

Ambit temporal: El Pla d’lgualtat que estara en vigor no sera substituit per I'actual
renovacié fins que no s’acordi per tothom incldos a la Comissio d’lgualtat. El seu
contingut es mantindra vigent, malgrat estigui en procés de revisio.

A continuacié, s’exposen els ambits d’actuacio, definits en base a la diagnosi
realitzada, en els que s’han emmarcat les accions del Pla d’lgualtat d’oportunitats
entre dones i homes:

1. Culturai gestié organitzativa

2. Condicions laborals i Temps de treball i coresponsabilitat
3. Accés a l'organitzacié

4. Formacio interna i/ o continua

5. Promoci6 i/ o desenvolupament professional

6. Retribuci6

7. Comunicaci6 no sexista

8. Salut laboral

9. Prevencio i actuacié davant I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe

L'estructura del Pla d'lgualtat dels treballadors/es de I'empresa Accent Social
A. Diagnosi
B. Pla d'Accio

C. Avaluacié i seguiment del Pla.
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El present document inclou un resum dels punts més importants de la Diagnosi en igualtat de
genere d’Accent Social, la qual ha estat la base per a la definicid del Pla d’Accié resultant
elaborat a partir de les oportunitats de millora identificades.

La diagnosi ha tingut en compte diferents técniques de recollida de dades, gqualitatives i
guantitatives, amb l'objectiu de poder disposar de la forma més exhaustiva i completa possible
d’informacio relativa a la situacio d’Accent Social en matéria d’igualtat d’oportunitats.

Durant el procés s’han tingut en compte les percepcions qualitatives i participatives amb
I'objectiu d’incorporar i entendre la realitat i inquietuds de les persones treballadores de
I'organitzacio.

En concret s’ha treballat a partir de diferents fonts d’informacio:

Dades guantitatives

A través d’'un formulari per la recollida de dades quantitatives s’ha analitzat, gracies a les dades
facilitades pel Departament de Recursos Humans, la composicio de la plantilla, la classificacio,
I'organitzacid per arees de treball, els comandaments, la formacio, la promocié, entre altres
guestions treballades als nou ambits.

Aquestes dades quantitatives s’han analitzat des d’'una perspectiva de génere.

Dades gqualitatives

a) Analisi documental:

S’han analitzat totes aquelles mesures i politiques de l'organitzaci6 que s’han considerat
rellevants per 'ambit d’estudi. S’ha considerat documentacié propia associada a Accent Social:

v Convenis col-lectius d’aplicacio

v Politica de gesti6.

v" Principis étics.

v Declaracié de Politica de Responsabilitat Social.
v Organigrama Accent Social

v' Guia d’Us no sexista del llenguatge.
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Guia per la deteccio i correccio del llenguatge no sexista.

Protocol d'actuacié davant suposits casos d'assetjament sexual i assetjament per rad de
sexe.

Protocol d’actuacio en cas de deteccid de victima de violéncia de génere.
Politiques en matéria de Prevencio de Riscos Laborals.

Model de Gestio de la Formacio Continua. Pla de formacio.

Promocié economica i professional dels treballadors/es.

Procés de seleccio i contractacio.

Convenis i acords amb diferents ens publics i entitats socials.

b) Entrevistes individuals a persones clau:

S’han mantingut entrevistes individuals amb persones referents de diferents arees, amb la
finalitat de coneixer d’'una manera directa les politiques, mesures i accions que contempla
I'entitat en relacio a la igualtat d’oportunitats.

D’aquesta manera, s’han entrevistat i mantingut converses amb diferents persones relacionades
amb diferents arees de 'empresa. Aquestes persones son:

v

D N N N N

<

Carlos Lozano, Geréncia

Rosa Llamas, Direcci6 de persones i Organitzacio
Carmen Hernandez, Cap Prevenci6 de Riscos Laborals
Cristina Fernandez, Cap de Servei

Marta Rubio. Coordinacié Departament de Personal
Licinia Jiménez , Coordinadora de Seleccié i Insercio

Representants Comités d’empresa (CCOO, UGT, COBAS)
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c) Questionari presencial:
S’ha fet arribar un questionari a la plantilla per coneixer la seva percepcio en relacié a la igualtat
a Accent Social. El questionari s’ha fet arribar a un total de 30 persones 30 persones, el que

suposa un index de participacié del 100%. De les persones que han respos el questionari, un
76,7% han estat dones (23) i un 23,3% homes (7).

Resum respostes:

1. Sexe.

Dona: 23 Home: 7

2. En general, a Accent Social, es té en compte la igualtat d’oportunitats
de dones i homes?

Si:24 No:1 NS/NC:5

3. Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos
de selecci6?

Si:25 No:0 NS/NC:5

4. Tenen dones i homes igual accés a la formacié interna/continua?
Si:27 No:1 NS/NC:2

5. Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocié i
desenvolupament professional?

Si:23 No:2 NS/NC:5

6. Considereu que, ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home
cobreniguala ?

Si:24 No:2 NS/NC: 4

7. En general, creieu que s’afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal
i laboral en Accent Social?

Si:25 No:3 NS/NC:2

8. Coneixeu les mesures de conciliacié disponibles?

Si: 14 No: 10 NS/NC: 6

9. Sabrieu qué fer o a qui dirigir-vos en cas de patir, o haver detectat,
assetjament sexval i/o per rad de sexe?

Si:26 No:4 NS/NC:0



10. Coneixeu els drets laborals de les treballadores victimes de violéncia
masclista?

Si:23 No:6 NS/NC:1

11. En alguna ocasié heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié

del principi d'igualtat entre dones i homes?

Sit 1 No: 28 NS/NC: 1

12. Creieu que és necessari un Pla d’'igualtat de dones i homes a Accent Social?

Si:18 No:8 NS/NC: 4

Els questionaris s’han realitzat a les seguents figures:

v" SAD: coordinadors/es técnics, coordinador/a de gestid, treballador/es familiars i auxiliars
de la llar.

v/ Habitatges: Directora, treballador/a familiars i auxiliar de neteja
v Centre de Dia: Treballador/a social, fisioterapeuta, auxiliar neteja, gerocultor/a
v' Residencies: Auxiliar geriatria, auxiliar de cuina, netejador/a, recepcioé

v" Representants Comités d’empresa (CCOO, UGT, COBAS)
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Presentacio de I'organitzacio

Nom i Rao Social

Forma juridica

Activitat

Sector

Adreca

Teléfon

Correu electronic

Persona de contacte

ACCENT SOCIAL

S.L.

ATENCIO A LES PERSONES

SERVEIS

C/ Josep Ferrater i Mora 2-4 08019 Barcelona

93.30369.46

www.accent-social.cat

rllamas@accent-social.cat

Rosa Llamas Varela
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Dades entorn de la diagnosi

Data de realitzacio de la diagnosi

1 de Gener de 2018

Periode de referéncia temporal de les dades

de la diagnosi
1 de Novembre de 2017 a 30 d'Abril 2018

Ne de persones en plantilla
2.540

Persona responsable de la realitzacio de la
. . Rosa Llamas Varela
diagnosi

Técnic de RH Oscar Hidalgo

Técnic Igualtat Rafael Pérez.

Persones que han col-laborat en la Respons. Direccid Persones Rosa Llamas.
realitzacio de la diagnosi. Indiqueu noms i

cognoms Respons. Dept. Juridic Anna Calvo

Gerent Carlos Lozano
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1. Cultura i gestio organitzativa

Treball previ en iqualtat

Sl

NO

Existencia d’un Pla d'igualtat previ
No

Existencia d'un pla de responsabilitat social que incorpori la
igualtat d’oportunitats.
Politica de RSC compromis de I'empresa

L'organitzacio vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia
masclista.
Protocol especific per a la Deteccid i Ajuda a Dones VVG

Gestio organitzativa i relacions laborals

Sl

NO

En la documentacié corporativa i/o conveni col-lectiv es troba la
igualtat de dones i homes recollida de manera explicita.

Conveni col-lectius del sector . Diferents Convenis col-lectius
sectorials.

SAD: IV Conveni col-lectiu de treball d’empreses d'atencié domiciliaria
de Catalunya per als anys 2015 a 2018

Convenio colectivo de trabajo del sector de limpieza de edificios y
locales de Catalufia

ACCIO SOCIAL: Convenio colectivo de trabajo de accion social con
nifos, jovenes,familias y otros en situacion de riesgo para los afios
2013-2018

PISOS | RESIDENCIES: VI Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencion a las personas dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal. Conv Restauracion
Colectividades.
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Es recullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la
variable “sexe”.
A la nostra diagnosi es detallen.

En la documentacio relativa als processos de seleccid, contractacio,
promocio, etc. s’hi contempla la igualtat de dones i homes.
Protocols de seleccio i accés a la nostra organitzacio. S'adjunten.

Estructures i participacio

Sl

NO

Existéncia d'una estructura destinada a treballar la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes: Comissié d’igualtat.
Comissiod d'igualtat paritaria Empresa i Agents Sindicals

Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a la Comissio
d'igualtat? Més presencia de dones.

Existencia dins de I'empresa de la figura de I'agent d'igualtat.

Agent Igualtat modalitat 6o h SGP i Técnic Igualtat Acreditacio.
S’adjunta justificacio.

El Departament de RH compta amb personal format en igualtat de dones
i homes.

Si, la Responsable d’lgualtat i els técnics de RH aixi com els
representants de I'empresa. S’adjunta documentacioé acreditativa.

Participacié de la plantilla als projectes que tenen com a objectiu
treballar la igualtat d’oportunitats.

Ara amb la constitucié d'aquesta Comissié esperem abordar a més
persones per a la seva participacio.
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S’ha negociat i consensuat amb la representacio legal de treballadors i
treballadores sobre politiques, accions o iniciatives vinculades amb la
igualtat d’oportunitats.

Es negocia mitjancant la constitucié de la Comissié de Negociacio del
Pla d’lgualtat.

Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la
representacio legal de treballadors i treballadores?
Més preséncia de Dones en General.

1.4. Comunicacid i imatge corporativa

SI NO

e Difusid de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, .
inclosos continguts contra la violéncia masclista.

Web corporativa, Xarxes Socials, Reivindicacio dia 25N.

e L’organitzacio fomenta o participa en activitats de promocid de la .
igualtat de dones i homes (jornades, seminaris, programes publics,
etc.).

Forums d’Integracid, Projecte CARVE, Jornades Treball, Xe@c
del SOC, adhesio al Respon.cat.

e Es requereix el compliment normatiu en materia d'igualtat de .
dones i homes a les empreses amb les quals col-labora (ETT,
proveidores, etc.).

Als proveidors els demanem copies dels seus Plans d’Igualtat
per a poder contrastar el seu compromis.
1.5. Comportaments contraris al valor de la igualtat
SI  NO

En alguna ocasidé s'han produit a I'organitzacid dificultats o conflictes
relacionats amb la vulneracié del principi d'igualtat de dones i homes?
Per la dispersié dels Serveis i la linia de comandament variable en
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el desviament de la situacio.

ocasions s’han pogut prendre decisions contraries a la Politica Interna
que mitjancant la representacio legal ens han fet arribar o mitjancant
escrits directes de la gent que suposadament ha viscut la situacio i la
Direccio de Politiques d’lgualtat ha intervingut per analitzar i corregir

Amb els resultats obtinguts amb els qlestionaris es despren que la percepcié de la plantilla
envers el compromis d’Accent Social amb la igualtat de tracte entre homes i dones es alta.

Les persones que han respost I'enquesta creuen que a l'organitzacié es té en compte la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, coneixen els drets que hi ha per a les victimes de violéncia

masclista.

Sols 1 persona en alguna ocasié ha viscut un conflicte relacionat amb la vulneracio del principi

d’igualtat entre dones i homes.

La plantilla creu que és necessari un Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a

I'organitzacio.

Conclusions de I'ambit cultural i gestio organitzativa

PUNTS FORTS

Implicacié de la Direcci6 i dels diferents Agents
en Politiques d’lgualtat.

Existéncia de Protocols Especifics i Politiques
vers la protecci6 de les dones en I'ambit
laboral.

Ambit cultural i gestié organitzativa

‘ AREES DE MILLORA

Reforcar Canals d’informacié de les Politiques
d’lgualtat a I'organitzacié.

Desenvolupar politica referent a la promocié i accés a
'organitzacié.

Millorar compliment normatiu en matéria d'igualtat de
dones i homes a les empreses amb les quals
col-laborem.

Mesures especifiques per a les dones que pateixen
violencia masclista en I'ambit de la parella.
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2. Condicions laborals i Temps de Feina i Corresponsabilitat
2. 1. Condicions laborals

Preséncia de dones i homes a tota |'organitzacio

La plantilla total de ACCENT SOCIAL és de 2.540 persones, de les quals el 91,61% s6n dones i
el 8,39% homes. L’activitat mes representativa es SAD (Serveis d’Ajuda a Domicili), on estan
donades d’alta un total de 2.297 persones un 90,4% del total de persones treballadores. La
composicio de la plantilla és similar a la preséncia de dones i homes al sector.

En l'analisi global, la dada ofereix una preséncia lleugerament desequilibrada respecte a la
preséncia tots dos sexes, segons la DISPOSICIO ADDICIONAL PRIMERA de la Llei 3/2007, de
22 de Marg per a la igualtat efectiva entre dones i homes: "A I'efecte d'aquesta Llei, s'entendra
per composicié equilibrada la preséncia de dones i homes de manera que, en el conjunt al fet
gue es refereixi, les persones de cada sexe no superin el seixanta per cent ni siguin menys del
gquaranta per cent".

L'analisi detallada de l'activitat en la qual ACCENT SOCIAL presta els seus serveis mostra una
clara segregacié ocupacional femenina. La segregaci6 laboral entre homes i dones provoca que
aguestes es concentrin en sectors i ocupacions amb tasques associades tradicionalment amb el
treball femeni.

Caracteristiques generals de la plantilla

Distribucio de la plantilla per antiguitat

Si atenem a la distribucié per antiguitat, els trams més rellevants és el de 0 a 5 anys que suposa
el 58,3% de la plantilla de dones i un 73,24% en la de homes. Pot ser per increment o rotacié de
la plantilla.

En general més del 85% de la plantilla de dones te una antiguitat fins als 10 anys i del 94% la de
homes. Es nota la incorporacio6 del perfil masculi al sector en els darrers 5 anys.

Hi ha diferéncies entre dones i homes a la franja d’antiguitat de 0-5 anys. Hi ha un increment
progressiu d'homes en la plantilla. Arribant al 10,31% en els ultims 5 anys.

Distribuciod de la plantilla per edat

Les dades totals reflecteixen una plantilla amb certa maduresa. La mitjana d’edat en la globalitat
de la empresa Accent Social de les dones es de 45 anys i dels homes de 42. El tram d'edat entre
46 a 65 anys de la plantilla total suposa un 54,88 % de la plantilla total de dones i d’'un 43,66%
de la de homes.

Hi ha diferéncies entre dones i homes a la franja d’edat de 18-25 anys en el cas de Pisos i
Residéncies. Aix0 es degut a que encara es continua amb una dinamica feminitzada en el sector.
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Distribucio de dones i homes al conjunt de I'organitzacio

Distribucid de la plantilla per Grup de Cotitzacio i Categoria

S'identifica el grau superior de feminitzacioé pel sector en el qual es desenvolupa. Aquest sector
historicament s’ha requerit la prestacié del treball de dones. La tendéncia d ACCENT SOCIAL es
apostar gue en les noves incorporacions no es tingui en compte el géenere si no les competéncies
de la persona.

Hi ha desequilibri pel que fa a la preséencia i a favor de les dones als diferents nivells degut com
s’ha comentat al sector feminitzat.

La majoria de la plantilla es concentra en la categoria Grup Professional 7, sent el 76,11% del
total de la plantilla de dones i del 77,93% la de homes. Del Grup Professional 7 el 91,43% es de
dones i el 8,57% dels homes, evidenciant una situacid6 de desequilibri en aquest grup i en
general en el sector.

Condicions contractuals de dones i homes

Distribucid de la plantilla per tipologia de contracte.

Del total de la plantilla d’Accent Social, el major volum de persones contractades és al servei
de SAD amb un total de 2.297 persones/contractes.

Tenint en compte les dades, les modalitats més freqlients de contractaci6 ’ACCENT SOCIAL
son el contracte indefinit a temps parcial i el contracte temporal a temps parcial, encara que la
tipologia de contracte esta molt repartida.

La concentraci6 de les dones o els homes en determinats tipus de contracte es la segient:

El contracte indefinit a temps parcial representa el 42,46% de la plantilla de dones i un 32,86%
dels homes. Mes del 93% d’aquest tipus de contractes és de dones.

En total els contractes indefinits sén el 55,95% de la totalitat de contractes a Accent Social. Sent
un 92,32% de dones.

El contracte temporals temps parcial es el segon tipus de contracte mes utilitzat, sent un 40,61%
de la plantilla de dones i un 42,72% dels homes. D’aquest, el 91,22% es de plantilla de dones.

El 14,25% de la plantilla té contracte indefinit a temps complet. El 18,31% d'homes sobre homes
i el 13,88% de dones sobre dones.

El contracte Indefinit Temps parcial el percentatge de dones sobre dones és major.
Gairebé la meitat de la plantilla (44%) té contracte temporal.

En el SAD el 45% de la plantilla és temporal. El percentatge de contractacio indefinida a temps
complet és un punt superior en homes que en dones; la contractacié indefinida a temps parcial
esta 10 punts per damunt en dones que en homes. Passa el mateix en la contractacio temporal a
temps complet, és major el percentatge de dones .
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En Residéncies 63,43% plantilla té contracte indefinit. (69,57% homes sobre homes, i 62,50%
dones sobre dones).

En Serveis Auxiliars de les 9 persones en plantilla, solament hi ha una persona amb contractacio
indefinida a temps parcial.

En Acci6 Social (85,29%) i Empresa (76%) la contraccio és indefinida.

Tipologia de jornada de dones i homes

Els quadres mostren que el tipus de jornada de la plantilla esta bastant repartit. Perdo un 90% de
la plantilla té mes del 50% de jornada. D’aquest el 81,9% son dones i el 7,09% homes.

Al servei de SAD, mes del 63% de la plantilla de dones tenen una jornada de mes del 75%.
El 18% de la plantilla treballa 100% jornada completa.

Jornada 100%: 25 % dels homes i 17,28 % de les dones

Jornada 75 al 99%: 37,56% dels homes i 45,60% de les dones.

Entre els homes hi ha més jornada completa 100%, quan la plantilla general és feminitzada. Aixo
pot ser degut a necessitats de conciliacié. Aixd pansa també en Pisos i Residéncies i en el SAD.

En Accié Social tots els homes treballen més del 75 % de la jornada. | el percentatge d'homes
entre homes és major en els dos tipus de jornada que el de dones entre dones.

En I'empresa tota la plantilla treballa a jornada completa a excepcié de 2 dones. Contrasta amb
el tipus de jornada en I'empresa.

Evolucio i motius de les extincions de la relacio laboral

D'un total de 605 baixes a I'any 2017, el 91,24% han estat de dones i el 8,76% d'homes. Els
motius principals de baixa corresponen a la finalitzacioé de contracte que representa el 80,98% en
la plantilla de dones i del 92,45% en els homes.

Totes les excedéncies son de dones excepte una i el numero de baixes per jubilacié es baix.

Baixes voluntaries: en els mesos que corresponen al 2017 son el 12,72% dels motiu de les
baixes, i en els mesos del 2018 sbn el 9,7%.

L’empresa no te coneixement de que hagin hagut motius de baixa voluntaria adscrits al
génere/sexe, inclosos motius d’ordenacié del temps de treball i conciliacid.

Les finalitats de contracte en el 2018 representen en 84,7% dels motius de baixa i en el 2017 en
82%.

Amb les dades aportades les dones i homes tenen la mateixa estabilitat a 'organitzacié.
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Conclusions de I'ambit condicions laborals

Ambit condicions laborals

PUNTS FORTS \ AREES DE MILLORA
Dones representades a tots els sectors. Dinamica feminitzada en el sector.

Modalitat més freqlient de contractacié es | Totes les excedéncies son de dones
el contracte indefinit a temps parcial. excepte una.

Hi ha un increment progressiu d'homes | Millorar el percentatge de jornada e
en la plantilla. igualar-ho entre dones i homes i les
possibles desigualtats entre contractes
Apostar per noves incorporacions segons | indefinits i temporals.

les competéncies de la persona i no el
génere.

No hi han hagin baixes voluntaries
adscrites al génere/sexe, inclosos motius
d'ordenacid del temps de ftreball i
conciliacio.

2.2 Temps de Feina i Coresponsabilitat

Percepcio de les persones i Com la gestid del temps de treball vetlla per la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes

A partir de les respostes de la plantilla a I'enquesta les persones creuen que a I'empresa
s’afavoreix 'equilibri entre la vida familiar, personal i laboral.

També es detecta en els resultats del gliestionari, una millora en la comunicacié a la plantilla de
les mesures de conciliacié disponible perd en canvi si coneixen els drets laborals que hi ha per a
les victimes de violéncia masclista.

Accent Social inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestio de I'equilibri
entre la vida laboral, personal i familiar a I'organitzaci6 amb mesures de conciliacié i bones
practiques amb el compromis de la Direcci6 i diferents reconeixements.

Les necessitats de treballadors i treballadores en matéria de conciliaci6 i del coneixement de les
responsabilitats familiars (menors i altres persones a carrec) s'identifiquen per informacié de la
propia plantilla, amb una sol-licitud per escrit al Departament de RRHH e Igualtat o pels seus
responsables directes.

Les responsabilitats familiars mai podran suposar un obstacle per desenvolupar llocs de
responsabilitat a I'organitzacio.
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Us de les diferents mesures

La plantilla, fa un Us dels diferents permisos i/o mesures perd com area de millora esta el portar
un control mes exhaustiu de la mesures de conciliacié existent.

Conclusions de I'ambit condicions laborals

Ambit temps de treball i coresponsabilitat

PUNTS FORTS ‘ AREES DE MILLORA

L’empresa afavoreix I'equilibri entre la | Millora en la comunicacié a la plantilla de
vida familiar, personal i laboral. les mesures de conciliacio.

Disponibilitat de mesures de conciliacio i
bones practiques.

3. Accés a l'organitzacio

Percepcio de les persones

A partir de les respostes de la plantilla a 'enquesta podem extreure que les persones consideren
que a l'organitzacid homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de
selecci6.

Com s'inclou la iqualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacio

Accent Social inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la selecci6 de
personal, fent referencia al seu protocol de seleccié i no discriminant segons si es candidat o
candidata, valorant solament les competéncies de la persona, utilitzant definicions dels diferents
llocs de treball on en aquestes es fa referencia exclusivament i com s’ha comentat a
competéencies professionals.

A totes les ofertes o convocatories d’ocupacio, es denominen els llocs de treball amb un
llenguatge inclusiu.

Com el procés de seleccio vetlla per la iqualtat d'oportunitats a l'accés a

I'organitzacio

Les persones que realitzen els processos de seleccié s’han format en igualtat de dones i homes
amb formacio interna i externa com agents d’igualtat.
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Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a I'ambit professional,
sense tenir en compte el sexe de la persona com un element per valorar la idoneitat per a un
determinat lloc de treball.

Evolucio de les contractacions

A l'tiltim any, s'han incorporat un total de 3.297 persones. D'aquestes un 91,90% ha estat dones
mentre que un 8,10% d’homes. Aix0 es degut a la feminitzacié del sector.

Accent Social es una empresa de nova creacidé per aquest motiu hi ha una rotacié de personal
elevada.

El grup de cotitzacié on s’ha incorporat mes persones es al grup 7 degut a que es el grup on es
troben les categories professionals de Treballador/a Familiar i auxiliar d’infermeria. Un 69,49%
del total de la plantilla de dones i del 5,82% de la plantilla d’homes en la incorporacié en aquest

grup.

Hi ha desequilibri en la contractacié de dones i homes. S’han contractat mes dones degut a la
feminitzacié del sector i degut a que tenim mes candidates que candidats. La politica de
contractacié de 'empresa va orientada a que la plantilla esdevingui més paritaria

El contracte més utilitzat ha estat la modalitat de contracte temporal a temps parcial amb un total
de 1.673 persones sent un 50,74% del total de contractacid. Suposa un 50,79% del total
d’incorporacions de dones al 2017 i del 50,19% d’homes.

El seglient contracte mes utilitzat ha estat el Indefinit a Temps Parcial, sent un 34,58% dels
contractes realitzats al 2017. D’aquests, el 93,86% pertany a la plantilla de dones.

En els mesos en qué se centra aquesta diagnosi, 27 dones amb contracte indefinit a temps
complet han acabat la seva relacié laboral amb Accent Social. | 108 dones amb contracte
indefinit a temps parcial. Enfront de 2 homes amb jornada indefinida a temps parcial.

Conclusions de I'ambit accés a I'organitzacio

Ambit accés a l'organitzaci6

PUNTS FORTS \ AREES DE MILLORA
Mateixes  possibilitats  d'accés als
processos de seleccio i daccés a | Potenciar la incorporacid de laltre sexe
I'organitzacio. en aquells llocs en qué es troba

subrepresentat per millorar I'equilibri en la
Formacio de les figures responsables de | contractaci6 de dones i homes i la

selecci6 en igualtat. plantilla esdevingui més paritaria
Protocol de seleccio i ofertes amb

objectius i valors en igualtat i llenguatge

inclusiu.

Proves i entrevistes es refereixen

exclusivament a l'ambit professional i
competéncies professionals.
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4. Formacio interna i / o continua

A partir de les respostes de la plantilla a 'enquesta les persones creuen que tenen igual accés a
la formaci6 interna i/o continua, tenint les mateixes oportunitats entre homes i dones.

Al Pla de Formacié, procediment que detalla la gestio de la formacio, es contempla I'accés en
igualtat a homes i dones a la formacié aixi com la perspectiva de genere en les formacions, tant
si la persona formadora és interna com externa.

Conscients de la importancia que la formacio té per al desenvolupament i I'optimitzacié dels
Serveis, Accent Social analitza anualment les necessitats formatives, tant presents com futures,
dels centres i els seus treballadors/es. Aixi mateix, desenvolupa accions formatives dirigides a
ladquisicié i I'aplicacié dels coneixements, les habilitats i les técniques necessaries per donar
una resposta eficag a cada Servei/Departament.

Amb aquesta filosofia, Accent Social implica a tota la seva organitzacioé en el desenvolupament
de tres objectius fonamentals: el compromis de millora continua de les tasques a través de
I'aprenentatge; el desenvolupament i la millora de les competéncies personals i professionals
vinculades al lloc de treball, i el sentiment de pertinenca i la participacié en la cultura de
I'organitzacié.

La responsabilitat de la formacié és compartida per tota I'organitzacid, que identifica necessitats
de formacio i avalua els efectes de les accions formatives en la consecucié d'objectius i en la
millora dels resultats.

Els Caps de Servei/Responsables de Departament identifiguen i avaluen les necessitats de
formacio dels seus equips, aixi com la seva aplicacié posterior en la consecuci6 dels objectius.
Promouen un aprenentatge continu que serveixi per al desenvolupament de les persones i de les
seves funcions als seu lloc de treball. Per tal de facilitar la deteccié de necessitats de formacio,
els Caps de Servei/Departament tenen les seguents eines al seu abast: analisi de Prevencio de
Riscos Laborals, reunions amb els responsables i els treballadors/es del centre de treball,
consulta a la Representaci6 Legal dels Treballadors/es, i la normativa que regula les
competéncies dels treballadors/es per desenvolupar les seves funcions als diferents llocs de
treball.

Les necessitats de formacié del proper any per a tota I'organitzacié s’avaluen a finals de I'any
anterior en funcio de:

v' Andlisi actual de tasques, coneixements, habilitats i actituds implicades en les
competéncies del lloc de treball i el resultat esperable de I'acompliment de les persones.

v Demandes del servei i necessitats del client.
v Demandes del lloc de treball.

v' Analisi de necessitats futures per canvis de lloc de treball o nous requeriments del Servei
o del client.
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El Cap de Servei/Responsable, després de realitzar les consultes corresponents, identifica les
necessitats de millora dels membres del seu equip per 'acompliment adequat de les seves
funcions. Aixi mateix, estableix els objectius que pretén aconseguir amb la realitzacié de la
formacio.

El Departament de Formacio analitza les necessitats i les demandes de formacié per dissenyar i
organitzar accions formatives a mida i adaptades a la realitat i les caracteristiques del servei i els
seus treballadors/es. A més d’orientar i gestionar les demandes de formacio, proposa projectes i
programes d’aprenentatge que permetin millorar la gestié dels Serveis i augmentar la satisfaccio
amb els resultats.

Un cop establertes les accions formatives, els Caps de Servei i Responsables de Departament,
en funcio de les caracteristiques del centre de treball, els llocs de treball i les persones del seu
equip, prenen les decisions sobre la participacié als cursos tenint en compte els seglents criteris
objectius:

v Pertanyer a algun dels col-lectius establerts com a prioritaris (dones, persones més grans
de 45 anys, discapacitats, personal no qualificat, afectats i victimes del terrorisme i de la
violencia de genere).

v' Garantir 'accés en igualtat a homes i dones per tal devitar qualsevol possible
discriminacio per rad de sexe, d’'acord amb la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per la
igualtat efectiva de dones i homes.

v' Adequacié dels participants al perfil destinatari del curs i vinculaci6 amb [activitat
desenvolupada en el lloc de treball.

v' Urgéncies estrategiques i/0 necessitats formatives prioritaries detectades per
I'Organitzacio i els Serveis.

v" No haver rebut formacié en anteriors convocatories i/o que per desenvolupar les tasques
fonamentals del treball sigui condicié indispensable rebre formacié especifica, personal
de recent incorporacié i llocs de treball que requereixin acreditacié prévia de formacio
homologada.

v" Necessitat de millorar o actualitzar coneixements i competéncies vinculades al lloc de
treball.

v' Exercir actualment o en un periode curts de temps funcions i tasques directament
relacionades amb els objectius i els continguts del curs.

v Disponibilitat geografica i temporal dels participants per assistir a la formacio.

v' Viabilitat de financament dels costos derivats de la realitzaci6 de la formacié i
disponibilitat de credit formatiu.
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Un cop rebudes i analitzades les necessitats de formacio, s’elabora el Pla de Formacié per a la
seva comunicacio als/les Representants Legals dels Treballadors/es per garantir que la plantilla
conegui I'oferta formativa, el procés i els canals de comunicacio.

Totes les accions formatives es portaran a terme a instal-lacions condicionades per la formacio,
si pot ser a instal-lacions propies de 'empresa o del Servei. En cas de no disposar d’aquestes
instal-lacions, es concerta amb centres de formacié que disposen d’aules degudament
condicionades per als objectius del curs, sempre el més a prop possible dels centres de treball
dels participants per facilitar 'assisténcia a la formacio.

El centre de formacio i l'aula seran, sempre que sigui possible, els més propers al centre de
treball, determinat també per la localitzacié geografica dels participants, la seva disponibilitat, el
nombre d’assistents i la necessitat d’aules especifiques.

Les aules de formacié han de complir els seglients criteris: comptar amb I'amplitud suficient en
funcié del nombre d’alumnes, comptar amb els mitjans adequats per al desenvolupament de la
formacio, disposar dels equips i els materials necessaris per I'aprenentatge practic, disposar
d’una bona il-luminacio, climatitzacio i sonoritat, i amb facilitats d’accés i de mobilitat.

L’avaluacio dels diferents aspectes que afecten la formacio es realitza en diferents moments del
desenvolupament del curs i tenint en compte distintes fonts:

Durant el curs

v' Questionari de Valoracio de la qualitat de les accions formatives, en el qual el participant,
en finalitzar el curs i de manera andnima, valora diferents aspectes de I'accié formativa.
La finalitat és millorar la qualitat del sistema de formacié continua.

v" Reunions i comunicacions del departament de formacié amb I'entitat de formacio, els
formadors, els responsables sol-licitants del curs i inclis els propis participants amb
I'objecte de verificar que les condicions previstes i els objectius definits s’assoleixen.

Després del curs

v' Seguiment a posteriori en el lloc de treball per part dels responsables directes per tal
d’analitzar I'impacte de la formacié en el desenvolupament de les tasques/habilitats que
han estat objecte d’aprenentatge a través de la formacio.

v Informe final dels resultats del pla de formacié, amb indicadors de la formaci6 realitzada i
analisi de les millores i els desenvolupaments per I'any seguent.

v' Auditoria interna anual realitzada pel Departament de Qualitat per tal d’avaluar el
compliment dels procediments i les millores establertes en el Departament de Formacié.

v Avaluacié de I'Eficacia de la formacid. Els responsables que van demanar formacié per
als seus equips analitzen I'impacte de la formacié en el lloc de treball i cadascu dels
processos que donen lloc a la formacio i la seva repercussioé posterior en el compliment,
analitzant si s’han complert els objectius previstos i el valor de la formacio.
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A més dels mecanismes i els processos d'avaluacié duts a terme internament, es realitzen
comprovacions externes destinades a avaluar el Pla de Formaci6 executat i el compliment de la
normativa vinculada a la formacio:

v Auditoria externa. El pla de formacid, aixi com tot el seu Procediment General de
Formacié Personal, circumscrit al Pla de Qualitat de 'empresa, és auditat per entitats de
certificaci6 dedicades a millorar la qualitat dels processos i el compliment de les
normatives reguladores.

v" Actuacions en temps real. Per part del Servei Public d’Ocupacié i de la Fundacié Estatal
per la Formacio en el Treball, que comproven el compliment de les condicions que donen
dret al financament tant durant la realitzacié del curs com a posteriori.

Totes aquestes mesures serveixen per verificar la qualitat de la formacié i la seva vinculacié amb
el desenvolupament, 'actualitzacié o el perfeccionament en el lloc de treball.

Participacio de dones i homes a la formacid interna i/o continua

Revisant el quadre resum de les formacions impartides al 2017, es pot extreure:

v" Una millora en formacié especifica en igualtat de dones i homes

v' Les dones han realitzat dones un nombre d'hores de formacié6 més elevat degut a la
feminitzaci6 de la plantilla.

v No es produeixen diferéncies, que afectin a les possibilitats de desenvolupament i
promoci6 professional de les dones o dels homes.

v Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacié segons I'objectiu final.

v Totes les persones realitzen el mateix tipus de formacié segons la modalitat
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Conclusions de I'ambit formacio interna i/o continua

Ambit formacid interna i/o continua

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Homes i dones tenen igual accés a | Millora en formacié especifica en igualtat de
formacio interna i/o continua. dones i homes amb un caracter obligatori.

Protocol o procediment que detalli la
gestio de la formacié.

Mateix tipus de formacié per homes i
dones segons modalitat i objectiu final.

5. Promocio i/o desenvolupament professional

A partir de les respostes de la plantilla a 'enquesta podem extreure que les persones que han
respost I'enquesta creuen que homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promocié i/o
desenvolupament professional i no perceben diferéncies, encara que no tinguin les dades, a les
possibilitats de promoci6 i desenvolupament professional.

En lestudi de dades d'aquest pla digualtat, s’ha detectat una millora en el protocol o
procediment que detalli la gestié de promocions i/o desenvolupament professional. Aixi com una
millora en la formacié en matéria d’igualtat de les persones que influeixen en la decisié6 d’'una
promocio6 interna o en el desenvolupament professional.

En les promocions es detecta una falta de procés organitzat per a la promocio interna de manera
publica i estandard.

Igualment els criteris emprats als processos de promocié no condicionen, explicitament o
implicita, I'accés de dones o homes a llocs de responsabilitat on les responsabilitats familiars no
influeixen negativament en la promocio en I'organitzacié.

Hi ha un desequilibri pel que fa a la preséncia d’homes en les diferents promocions de I'any
2017, s'aprecia totes les promocions son de dones.
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Conclusions de I'ambit promocid i desenvolupament professional

Ambit promocid i desenvolupament professional

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Homes i dones tenen les mateixes | Desenvolupar politica referent a la
possibilitats de promocié i/o | promocio i accés a l'organitzacié perqué
desenvolupament professional. totes les promocions tinguin un caracter
public comunicant a la plantilla

Igualtat de dones i homes com un dels | payistencia d’'una vacant

objectius de la promoci6 interna.Protocol
0 procediment que detalla la gesti6 de | Formacio en igualtat d’oportunitats als/les
promocions i/o desenvolupament | superiors immediats/es

professional.

6. Retribucio

Per I'elaboracié d’aquest pla d’igualtat, s’ha portat a terme a I'organitzacié un estudi sobre les
retribucions, contemplant la perspectiva de genere per una banda, amb el calcul de la férmula de
la Guia Practica de la Generalitat de Catalunya. Sent aquesta:

Breixa salarial= retribucié mitiana anual d’homes - retribucié mitjana anual de dones x 100
retribucié mitjana anual d’homes

El resultat, expressat com a percentatge, s’interpreta de la seglient manera:
>0%. Les dones cobren X% menys que els homes.

=0%. Dones i homes cobren igual.

<0%. Les dones cobren X% més que els homes.

En els calculs s’ha inclds tots els conceptes de nomina (inclos meritacions de parts proporcionals
de liquidacions i vacances).

Per aquest motiu, existeixen diferencies significatives en els diferents preus/hora per categoria. A
continuacié un exemple:

A I'ambit 6.4 (preu/hora) corresponent al SAD, categoria “Coordinador/a Técnic (grup 7)” el
preu/hora de 43.51 és elevat per aquesta categoria, aix0 és degut a que s’esta incloent
liguidacions amb vacances (amb un brut >1.500€) i tan sols 1 6 2 dies en alta.

La inclusio de conceptes de liquidacions altera el resultat del preu/hora, per tant, recomanen a la
comissio de seguiment del pla d’igualtat, a la part de seguiment de retribucid, establir un calcul
més acurat en base a una retribucié normalitzada.
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Per tant, els calculs actuals s’han realitzat de la segiient manera:

Llegenda d'interpretacio dels calculs (preu-hora)

-Aquest calcul abasta des de 01/11/2017 (inici activitat de I'Empresa) fins 30/04/2018.

-De cada persona s'ha acumulat el sou brut mensual, incloent les persones en situacié d'IT.

-El calcul compren 6 mensualitats i 1 paga extraordinaria.

-La formula que fa referéncia al calcul del preu hora varia en funcié de I'activitat i s'estableix de la forma seglient:

Salari Anual (categoria) / Hores Anual Activitat = Preu Hora

-Pisos i Residéncies (1750 Hores)
-SAD (1665 Hores)

-Serveis Auxiliars (1665 Hores)
-Accio Social (1750 Hores)
-Empresa (1750 Hores)

-A cada persona s'ha aplicat el nombre total d'hores anuals que pot realitzar envers el seu coeficient de jornada.
-Les diferéncies salarials (bretxa) es calculen amb el segiient criteri:

Retribuciéd Homes - Retribucié Dones
Bretxa Salarial OIT =

Retribucié Homes

L'empresa de la mateixa manera també recomana utilitzar i treballar sobre la retribucié
normalitzada (Guia pag.13) com marca la guia dautodiagnosi del Ministeri d'Igualtat
(msssi.gob.es), i on es fa esment a la bretxa salarial i com realitzar els calculs perque permetin la
"comparabilitat de les dades". Sent aquest calcul:

I:-CE't"Ihl_l-Zi-I-I'I normalizada I

La retribucicn nommalizada es5 aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las siguientes
condiciones durante todo el pericdo de referencia:

= Ha estado contratada de principio a fin.

®  Sucontrato es a tiempo completo.

= Mo ha estado ningdn dia en situacidn de baja laboral.

- Mo ha reducido su jornada |laboral.
La retribucidn normalizada es la gue se propons como variable de referencia para la realizacion de todos

los andlisis y, se calcula, para un periodo de referencia, como:
Retribucitn

H del ~{ind
Horas trabajaodaes R il

siendo:

=  Retribucidn Se indican agui diferentes conceptos de retribucién (salaric base y/fo complementos),
dependiendo de cada andlisis.

- Horas ded perdfodo: Nimerc de horas maximas, para = Pericdo de referencia considerado,
correspondientes a jormnada completa (s5i es un contrato a tiempo parcial, se_ indica agui el ndmero
de horas gue corresponderian a Jornada completa). Si se escoge como Pericdo de referencia un
afo, se toma el nimero de horas por convenio aplicable, para cada persona trabajadora.

- Horas trabajadas: Horas efectivamente trabajadas. Ver detalle mas adelante.

I Por qué usar la Retribuciéon normalizada? I

En primner lugar, la normalizacidn se realiza en referencia exclusiva a las horas (efectivamentz] trabajadas,
Il gue permite la comparabilidad de los datos, aun en =l caso de gque alguna de las personas tenga
diferentes condiciones contractuales de dedicacidn horaria.
Por otro lado, se ha seleccionado el valor agregado por pericdo de referendcia (mormalmente el afio), en
lugar de, por ejemplo, la retribucion por hora trabajada (empleada por el INE v Ewrostat), por tres razones:
=  ywisibiliza [en su caso] mds las diferencias,
- se ajusta al lenguaje y concepto comunmente reconocible sobre retribuciones, y

= coincide con la medida en la que se negocian y/o asignan las condiciones salariales.



http://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Guia_Uso_Hrrta_Autodiagnostico_Brecha_Salarial_Genero_16.2.15.pdf
../../rllamas/AppData/Local/Microsoft/Windows/Temporary%20Internet%20Files/Content.Outlook/U3R5ZJUB/msssi.gob.es

L 4
S accent

A partir de les respostes de la plantilla a I'enquesta les persones que han respost I'enquesta
creuen que a 'empresa una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix
on no hi ha una bretxa salarial de génere.

En l'aspecte salarial, sempre estara basat en tot alld que estipula el Conveni Col-lectiu, en cap
cas es realitza discriminacié en la distribucié de possibles incentius, en cas de que existis per
tots els treballadors/es d'aquesta EMPRESA.

Conclusions de I'ambit retribucio

Ambit retribucio

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

L’'aspecte salarial esta basat en tot alldo | Arribar a acords utilitzant les definicions de
que estipula el Conveni Col-lectiu, en | I'enquesta d'estructura salarial i I'eina
cap cas es realitza discriminacié en la | facilitada pel Departament de Treball i pel
distribuci6 de possibles incentius, en | Ministeri d’lgualtat per fer un calcul i
cas de que existis per tots els | seguiment de les possibles bretxes salarials i
treballadors/es d'aquesta EMPRESA. possibles accions.

La plantilla creu que a I'empresa una
dona i un home, ocupant el mateix lloc
de treball, cobren el mateix.

7. Comunicacio No Sexista

L’Empresa Accent Social disposa del Codi i Protocol de Comunicacidé No Sexista propi que fem
incloure en les formacions en matéria d’lgualtat.

Tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d’'una comunicacié inclusiva aixi com les
ofertes de feina tant internes com externes.
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Conclusions de I'ambit comunicacio no sexista

Ambit comunicaciod no sexista

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

L'organitzacié disposa d’un document o | Revisio del Codi i Protocol de Comunicacié No
protocol on s'estableixin els criteris per a | Sexista.

una comunicacio no sexista.
Formacié en igualtat d’oportunitats i en Us de
Us generalitzat d'una comunicacié | comunicacié no sexista

inclusiva com també en les ofertes de
feina.

8. Salut laboral

Accent Social inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i la PRL
expressats als seus procediments com son en estudis de riscos laborals amb perspectiva de
génere, estudis ergonomics, etc.

La figura responsable del Dept. de Prevencié de Riscos Laborals esta formada en matéria d’lgualtat
aixi com persones del equip técnic.

Els treballadors i les treballadores d’Accent Social coneixen els riscos especifics a qué estan
exposats pel fet de ser home o dona informats/des amb sessions de formacio, reunions amb els
Comités de Seguretat i Salut.

Accent Social dona molta importancia a la proteccio de la maternitat i del periode de lactancia fent
estudis i supervisions de llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les treballadores
embarassades o en periode de lactancia.

En el cas que I'activitat suposi un risc a 'embaras, proposa una série de mesures especifiques a les
treballadora per tal de protegir la salut de les treballadores embarassades o en periode de
lactancia. Una d’aquestes mesures, es que la empresa sol-licita tramitar la prestacié pel risc
d’embaras.

Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la seva feina pot suposar per
a la seva salut en aquests periodes essent 'empresa mitjangant el seu departament de riscos
laborals o responsables directes de la treballadora qui la informa o assessora.

A continuacié es mostra I'estudi dels diferents tipus de baixes:
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L’any 2017 hi han hagut un total de 491 baixes médiques d'aquestes baixes, 475 han estat per
malaltia i per accident laboral, sent la resta 16 per altres motius com maternitat i risc durant
'embaras.

Del total mes del 93% de les baixes han estat de la plantilla de dones i del 6% d'homes.
El total de dies de baixa a I'any 2017 han estat de 26.035 dies.
S’ha sol-licitat una baixa per paternitat

No s’observen diferéncies significatives entre dones i homes quant a les baixes médiques per
contingéncia comuna, baixes médiques per malaltia professional, entre els dies de baixa per
accident laboral ni en quant a I'accidentalitat.

Es treballara conjuntament amb el Departament de Prevenci6 de Riscos, els motius dels accidents
laboral i les consequéncies dels mateixes a la plantilla.

Conclusions de I'ambit salut laboral

Ambit accés salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Perspectiva de géenere en el Departament | Millora de la formaci6 del personal
de la salut laboral i la PRL, en els estudis | responsable de la salut laboral té formacio
de riscos laborals. en matéria d’igualtat de dones i homes.

Deteccié dels llocs o les activitats que
poden suposar un risc per a les
treballadores embarassades o en periode
de lactancia amb mesures especifiques per
tal de protegir la salut de les treballadores
embarassades o en periode de lactancia

Coneixement del treballadors i les
treballadores dels riscos especifics a quée
estan exposats pel fet de ser home o dona i
dels riscos que la seva feina pot suposar
per a la seva salut en aquests periodes de
maternitat o lactancia.
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9. Prevencio i actuacio davant I'assetjament sexual i per rad de sexe

Accent Social, creu necessari i de vital importancia treballar per a la prevenci6 i 'actuacié davant de
I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

L’empresa compta amb Protocols especifics per a abordar i prevenir 'assetjament sexual i per ra6
de sexe on s’estableix les actuacions que cal desenvolupar davant de possibles situacions
d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

Aquestes actuacions es gestionen des de I'area de RRHH/Igualtat de manera personalitzada un cop
es posen en coneixement per part de la plantilla/comandaments o el canal que es faci servir per a
fer conéixer la situacio a I'empresa.

L’Empresa Accent Social portara a terme campanyes de sensibilitzacions en formacié d’lgualtat on
s’incloura informacié dels protocols d’assetjament sexual i assetjament per raé de sexe. Igualment
aquesta informaci6 es facilita mitjancant els taulells d’anuncis de cada centre o oficina i esta inclosa
en documents de I'organitzacié com el seu codi étic.

A partir de les respostes de la plantilla a 'enquesta s’extreu que les persones saben a qui dirigir-se
en cas de patir assetjament sexual i/o per ra6 de sexe.

A continuacié adjuntem protocols a I'efecte.
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PROTOCOL D' ASSETJAMENT SEXUAL | D’ ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

N

CONCEPTE | MARC NORMATIU D'ASSETJAMENT SEXUAL I
D'ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

H present protocol t&€ com a objectiu articular les actuacions necessaries per
prevenir i abordar I'assetjiament sexual i I'assetjament per raé de sexe a I'ambit

laboral.

En aquest sentit, i tal com regula la normativa, s'estableix el concepte
d’'assetjament, quins son els drets de les persones treballadores i el

procediment establert per a la comunicacid, la gestid i la resolucié del cas.

QUE ES L'ASSETJAMENT SEXUALI1

Qualsevol comportament en el lloc de freball, verbal o fisic, de naturalesa
sexual gue tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat
d’'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o

ofensiu.

Article 7.1 Llei Organica 3/2007 de 22 de marc per la igualtat efectiva entre dones i

homes.

Es important destacar la naturalesa clarament sexual de la conducta
d’assetjament, el fet que aguesta conducta no és desitjada per la victima, que
es fracta d'un comportament molest, I'abséncia de reciprocitat i la imposicio

de la conducta.

1 Aguest grup ha optat per seguir els criteris establerts a la Nota Técnica de Prevencic (NTP) 507
de I'Institut Nacional de Seguretat i Higiene en el Treball del Ministeri de Treball i la Liei 3/2007 de
22 de marg per la igualtat efectiva enfre dones i homes.

www accent-social cat 2
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PROTOCOL D' ASSETJAMENT SEXUAL | D’ ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

N

QUE ES L'ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

Qualsevol comportament en el lloc de treball portat a terme en funcié del sexe
d’'una persona amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i

de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Article 7.2 Llei Organica 3/2007 de 22 de marg per la igualtat efectiva entre dones i

homes.

Es important diferenciar les situacions d’assetiament sexual i d’assetiament per
rad de sexe objecte d'aquest procediment d'altres que no ho sén i, per tant,
no han de comportar I'activacié del present protocol i que haurien de seguir

altres vies de gestio i resolucio.

Aixi mateix, el freballador o la tercera persona que comunigui els fets de
manera verbal sera informat de la necessitat de comunicar la situacié per
escrit. Aquesta actuacié de I'empresa és un procediment informal previ a I'inici

del protocol que s’exposa a continuacio.

PROTOCOL D'ACTUACIO

Sobre la base de |'exposat anteriorment, si la persona treballadora considera
que és objecte d’assefjament sexual o d’assetjament per radé de sexe haura de

sequir els passos que es detallen a continuacié.

L'activacié del protocol d’assetjament no impedeix que el freballador afectat
pugui soldicitar I'adopcid d’altres mesures legals a instancies judicials i/o

administratives (Inspeccid de Treball).

www accent-social cat 3
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PROTOCOL D' ASSETJAMENT SEXUAL | D’ ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE ¢ social

QUE POT FER ELLA Posar-ho en coneixement de l'empresa, dels representats dels

TREBALLADOR/A

QUE SE SENT

treballadors o de les autoritats laborals o judicials.

L’activacio del protocol garantira la confidencialitat dels temes tractats

. RSSEWATDA? idelespersonesquehiintenvinguin.
. El/la treballador/a o tercera persona pot escollir el canal que vol
&_ [ utilitzar per denunciar els fets:
«  Denncia davant els superiors jerarquics del/la treballador/a
afectat/a.
com?
«  Per comunicacio de whatsapp al teléfon 646 27 27 00.
' 4 = Denincia a través del canal habilitat per I'empresa:
. canaldenuncies@accent-social.cat
EXISTEIX ALGUN " " 2 i
ﬁ DOCUMENT? Si, el format que es troba als panells informatius de I'empresa.
i = S
et QUE FARA En cas d'assetjament, activar el protocol d'assetjament laboral sempre
L'EMPRESA? que s'hi donin les condicions.
fase 1:
deteccio i
¥ prevencio
Es un procediment que s'activa quan es rep la denuncia del/de la
. treballador/a afectat/da i en el qual participen diferents arees de
fase 2: QUE CONSISTEIX 'empresa.
M entrevistes EL PROTOCOL? Té diferents fases: investigar els fets, entrevistar els trebaliadors i
aprovar mesures per cofregir la situacio.
Tota la informacio sera confidencial.
fase 3:
resolucio
’”*”*ii* ****** PODRA S
. INTERVENIR Si, I'empresa contactara amb elia treballador/a per conéixer la seva
.IU- EL/LA versio dels fets.
L TREBALLADOR/A?
- L'empresa també escoltara la versio dels fets de la persona
QUI MES denunciada, aixi com dels superiors jerarquics, part aleatoria de la
INTERVINDRA plantilla, testimonis o terceres persones rellevants per al procés, | els
esentants del comité de seguretat i salut si procedeix.
h H EN EL PROCES? reR seg P
coMm FINALHZARA Amb una resolucid de I'empresa declarant l'existéncia o no
EL PROCES? d'assetiament i les mesures que s'hi portaran a terme.

| SI FINALMENT NO L'empresa decidira les mesures que consideri oportunes per corregir

ES ASSETJAMENT?

la situacioé denunciada i per evitar futures dentncies falses.

www accent-sorial cat
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PROTOCOL D' ASSETJAMENT SEXUAL | D' ASSETJAMENT PER RAG DE SEXE social

COMUNICACIO DELS FETS

(dades o emplanar per
l'emprosal

Unitat de negoci

Centre de Treball/Provincia

Responsable del cenlre

Nom | Cognoms

DNI
Categoria professional
Uoc de Treball

Jormada laboral/Torn/Horari

FETS

En wiment de ko dva de proteccid de dades Usl 1599, de 12 desembre, b mlommem que les
m%MWMW&MdM&MA)&MMWMMN
dreh que recul fa Usi Vorke pof exercifor el seus drehr d'occds rectificacd | oponcd dnginl-1e a Accen!
SochmVnMCwamm 19 Bloc 4 28050 Accent Social ha adopiat ke mesunes fécniques i
9 por,.. #r Ia segureial | integnital de fe: dodes. ol com per evilar lo teva
o 15, pérdua koch ? 0 occss no ovlontzat

www arrent.social rat
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Conclusions de I'ambit prevencié i actuacid davant de l'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe

Ambit prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament

per rao de sexe
PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Es disposa d’ un protocol que estableix les | Comunicacio del protocol a la totalitat de
actuacions que cal desenvolupar davant de | la plantilla.
possibles situacions d’assetjament sexual i

assetjament per raé de sexe. Formar a la plantila en prevencio i

actuacié davant de I'assetjament sexual i
La plantilla te informacié de a qui dirigir-se | per rad de sexe.
en cas de patir assetjament sexual i/o per

raé de sexe. Revisio del protocol d’assetjament sexual

i per ra0 de sexe.
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La diagnosi de la situacié actual de d’Accent Social en matéria d'igualtat d'oportunitats
entre dones i homes ens planteja un repte a futur per seguir avancant en la igualtat,
sent el Pla d'Accio el full de ruta per a aquest canvi.

El Pla d'Acci6 té com a proposit establir objectius i mesures que l'empresa es
compromet a desenvolupar en un termini de temps determinat i amb uns indicadors
gue facilitin la determinacioé del grau de compliment de cada mesura adoptada, aixi
com la designacié de la persona o persones responsables de la seva avaluacio i
seguiment.

En ell es proposen mesures dirigides a assegurar la igualtat d'oportunitats entre dones
i homes.
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PROPOSTA DE MATERIES OBJECTE D'ACTUACIO | CONJUNT DE MESURES A
IMPLANTAR EN EL PLA D'IGUALTAT

1. CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA:

AMBIT D’ACTUACIO 1:

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

OBJECTIU:

AVANCAR EN EL COMPROMIS DE L'ORGANITZACIO EN RELACIO A LA GESTIO EN
MATERIA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS | IMPLICACIO DE LA PLANTILLA

Acci6 1.1

Establir de manera formal el compromis de l'organitzacié en relacié a la igualtat de tracte i
d’oportunitats. Elaborar una Politica de Compromis (Document).

Arearesponsable Persones destinataries
Direcci6
Plantilla
Departament Recursos Humans

Calendari d’implantacio

Document vigent i s’aporta a la reunié.

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Elaboracio de la Politica d’lgualtat
Acci6 1.2

Coordinar accions de comunicacid dirigida a la plantilla del Pla d’lgualtat. En la comissié
d'lgualtat es pactara i procedimentara com comunicar a la plantilla el Pla d'lgualtat.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Representacid legal de les persones treballadores Plantilla
Comissio6 d’lgualtat
Calendari d’implantacio

Acordat a la comissié de seguiment del Pla.

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors

Acordat a la comissié de seguiment del Pla.

Accio de comunicaci6 per la presentacio del Pla d’'Igualtat

-41 -




@qaccent

Nombre d’accions de comunicacié del Pla d’lgualtat
Acci6 1.3

Fer coordinacié per elaborar i dissenyar campanya de comunicacio i sensibilitzacié en
matéria d'igualtat entre dones i homes. Aquesta sera consensuada i acordada a la
comissions de seguiment.

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans

Comissio d’lgualtat
Plantilla
Representacioé legal de les persones treballadores

Calendari d’implantacio

S’acordara a les comissions de seguiment.

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors

- Nombre de campanyes internes de comunicacié i sensibilitzaci6 en igualtat
d’oportunitats i continguts contra la violéncia masclista.

- Nombre de persones que han rebut comunicacions o han participat en accions de
sensibilitzacié relacionades amb la igualtat d’oportunitats i continguts contra la
violencia masclista

Acci6 1.4

Enviar enquesta de la consideracié d'igualtat. Aquesta enquesta sera acordada a la comissié
de seguiment del Pla d’lgualtat.

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Comissio d’lgualtat Plantilla
Representacid legal de les persones treballadores
Calendari d’implantacié

S’acordara a les comissions de seguiment.

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Resultats de I'enquesta.

- Nombre de persones que han rebut enquesta o han participat i analisi de dades.

Accio 1.5

Configurar la Comissié de Seguiment d’lgualtat per liderar i avaluar la implementacié de les
mesures contemplades en el Pla d'lgualtat.
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Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans Persones que conformin la Comissio
Representacio legal de les persones treballadores Plantilla

Calendari d’implantacio

23 de juny de 2018 es signa el reglament de funcionament de la Comissi6 de
Seguiment.

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Configuracié de manera formal de la Comissié d’lgualtat.

- Nombre de reunions de la Comissi6 d’lgualtat.

Acci6 1.5
Designar a una persona referent com a Agent d'lgualtat a I'organitzacio.

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans Agent d’lgualtat
Comissio d’lgualtat Plantilla

Calendari d’implantacio

Segon semestre 2018

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Designacié de I'Agent d’lgualtat. Persona amb formacio requerida.
- Comunicacions de les funcions de I'Agent d’lgualtat i hores de formacié de I'Agent.
- Establiment del canal de contacte del personal amb I'’Agent d’'Igualtat.

- Constancia del nombre de comunicacions amb l'agent d'igualtat i del grau de
satisfaccio de les persones ateses.

Acci6 1.6

Requerir el compliment normatiu en matéria d'igualtat de dones i homes a les empreses amb
les quals col:labora (ETT, proveidores, etc.).

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans Empreses Proveidores
Calendari d’implantacié

Durant tota la vigencia del Pla d’lgualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Demanar copies dels seus Plans d’lgualtat per a poder contrastar el seu compromis.

- Registre d’empreses amb Plans d’Igualtat.
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2. CONDICIONS LABORALS TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT:

AMBIT D’ACTUACIO 2:

CONDICIONS LABORALS, TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

OBJECTIU:

CONTINUAR AVANCANT EN EL FOMENT D'UNES CONDICIONS LABORALS
IGUALITARIES

Acci6 2.1

Portar a terme analisis periodiques de les condicions laborals de la plantilla, segregades per
sexe amb la finalitat d'identificar oportunitats de millora. Fer un plantejament de revisio de les
contractacions parcials en funcié d’edats i génere.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Comissi6 Igualtat Plantilla
Representacio Legal dels Treballadors/es
Calendari d’implantacio

Reunions de la Comissié Igualtat. Accié continuada durant tota la vigéncia del Pla.

Valoracio cada 2 anys sobre la situacid de la plantilla segregada per sexe

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Diagnosi de les condicions laborals per analisi (composicié, antiguitat, edat, llocs de
feina, jornada, contracte) segregades per sexe.

- Nombre d’oportunitats de millora identificades.

OBJECTIU:

AFAVORIR LA CONCILIACIO LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL DE TOTES LES
PERSONES TREBALLADORES

Acci6 2.2

Informar dels drets de conciliacié a la plantilla sobre els drets de conciliacié segons legislacié
actual. Informar periodicament, quan hi hagi modificacions legislatives o quan es consideri
necessari.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans

Plantilla
Comissi6 Igualtat
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Representacio legal de les persones treballadores

Calendari d’implantacio

Coordinada a les comissions de seguiment del Pla d’lgualtat.

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors
Elaboracié d’'un document formal que reculli les mesures de conciliacié disponibles
per a la plantilla.

Utilitzar els canals propis, com a intranet, taulers d'anuncis, correu intern, circulars, o
reunions periodiques.

Nombre d’accions de difusié de les mesures de conciliacié dirigides a la plantilla.
Indicadors d'avaluacio:
Numero d’accions de difusi6 dels mesures de conciliacio dirigides a la plantilla.

Revisi6, cada dos anys, per part de la Comissié d'lgualtat dels resultats de les
enquestes realitzades a la plantilla en aquesta materia, per poder valorar si la
informacid esta arribant i €s prou clara per a tot el personal de I'empresa

Acci6 2.3

Difondre i actualitzar puntualment a través dels canals de comunicacio interns (intranet,
comunicats en taulons, circulars, correu intern, fullets, etc.), els permisos i llicencies que
garanteix la llei 3/2007, aixi com les millores que incorporen els Convenis en matéria
d'lgualtat. Analisi dels diferents convenis d’aplicacié a 'empresa en matéria de conciliacio.

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans

Comissi6 Igualtat Plantilla

Representaciod legal de les persones treballadores

Calendari d’implantacio

Segon semestre de 2018, primer trimestre de 2019, 2020 i 2021

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors
Elaboracié d’'un document formal que reculli les mesures de conciliacié disponibles
per a la plantilla.

Utilitzar els canals propis, com a intranet, taulers d'anuncis, correu intern, circulars, o
reunions periodiques.

Nombre d’accions de difusio de les mesures de conciliacio dirigides a la plantilla.

Accio 2.4

Estudiar les diferéncies entre els grups de cotitzacié i mateixes categories professionals per
un analisi homogeni. Es proposa que sempre que sigui possible, que totes les persones amb
un mateix lloc de treball s'englobin en una mateixa categoria professional i en el mateix grup
de cotitzacio i si en elles es detecta bretxa salarial s'analitzin les causes.
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Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Comissi6 Igualtat Plantilla
Representacio legal de les persones treballadores
Calendari d’implantacio

Comissions de Seguiment del Pla d’lgualtat.

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Anadlisi dels grups de cotitzaci6 i categories professionals a les comissions de
seguiment en funcié de la informacié extreta pel Dpt de Personal.

3. ACCES A L’ORGANITZACIO:

AMBIT D’ACTUACIO 3:

ACCES A L’ORGANITZACIO

OBJECTIU:

GARANTIR LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS D'ACCES A L'EMPRESA PROCEDIMENTS
| POLITIQUES DE CARACTER OBJECTIU, BASADA EN PRINCIPIS DE MERIT |
CAPACITAT EN UN MARC D'IGUALTAT DE TRACTE AMB ABSENCIA DE
DISCRIMINACIO

Acci6 3.1

Analitzar les ofertes i procediments de seleccid per garantir que les ofertes i procediments de
seleccio es basin en informacié ajustada a les caracteristiques objectives del lloc, aixi com a
les exigencies i condicions del mateix.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans Plantilla
Comissio Igualtat Noves incorporacions

Calendari d’implantacio

Reunions Comissié Igualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Reuvisi6 dels processos de seleccié. Revisant ofertes de diferents categories, centres.
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Acci6 3.2

Reuvisar, i si escau corregir, els documents dels procediments de seleccioé (anuncis interns o
externs) tant en el llenguatge com en les imatges i continguts perque sigui generic i no tingui
connotacions sexistes i

Area responsable Persones destinataries
Plantilla
Departament Recursos Humans
Calendari d’implantacié

Reunions Comissié Igualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Reuvisi6 dels processos de seleccié. Revisant ofertes de diferents categories, centres.
OBJECTIU:

MILLORAR LA POLITICA DE COMUNICACIO PER A LA CERCA DE CANDIDATS I
CANDIDATES, AMB UN LLENGUATGE NEUTRE

Acci6 3.3

Revisar les fonts i canals utilitzats per garantir que la seleccio s'efectui eliminant qualsevol
criteri discriminatori.

En materia de seleccio, en tots els anuncis de seleccié s'ha d'utilitzar un llenguatge neutre i
uns continguts no sexistes en tots els mitjans sense discriminacio per sexe.

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans Noves incorporacions
Calendari d’implantacio

Reunions Comissié Igualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Reuvisi6 guia llenguatge no sexista

- Reuvisi6 dels processos de seleccio. Revisant ofertes de diferents categories, centres.
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4. FORMACIO INTERNA 1/0O CONTINUA:

AMBIT D’ACTUACIO 4:

FORMACIO i SENSIBILITZACIO INTERNA I/O CONTINUA

OBJECTIU:

INTEGRAR LA IGUALTAT DE TRACTE | D'OPORTUNITATS EN LES ACCIONS
FORMATIVES QUE IMPULSI L'ORGANITZACIO

Accio6 4.1

Coordinar accions de sensibilitzacié planificades en igualtat d’oportunitats dirigides a la
plantilla.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Técnic/a de formacio Plantilla
Comissio6 d’lgualtat
Calendari d’implantacio

Realitzar aquestes capsules formatives de manera peridodica durant la vigencia del Pla
d’lgualtat.

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Nombre d’accions formatives realitzades en I'ambit de la igualtat d’oportunitats.

- Nombre de persones que han realitzat les accions formatives en igualtat
d’oportunitats, desagregades per génere.

- Percentatge de dones i homes que han realitzat accions formatives en relacié a la
preséencia de cadascun dels sexes de la plantilla.

- Hores de formacié amb perspectiva de génere sobre el total d’hores de formacio.
Acci6 4.2

Coordinar accions de formacio i sensibilitzacié planificades en igualtat d’'oportunitats dirigides
a la Comissio d’'lgualtat.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Comissio d’lgualtat
Técnic/a de formacio
Responsables i comandaments
Comissioé d’lgualtat
Calendari d’implantacio

Realitzar aquestes formacions de manera periddica durant la vigéncia del Pla d’Igualtat.

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors

- Nombre d’accions formatives realitzades en I'ambit de la igualtat d’oportunitats.

- Nombre de persones que han realitzat les accions formatives en igualtat
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d’oportunitats, desagregades per génere.

- Percentatge de dones i homes que han realitzat accions formatives en relacié a la
preséncia de cadascun dels sexes de la plantilla.

- Hores de formaci6é amb perspectiva de génere sobre el total d’hores de formacié.

5. PROMOCIO I/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL:

AMBIT D’ACTUACIO 5:

PROMOCIO I/0 DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

OBJECTIU:

GARANTIR LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN ELS PROCESSOS DE PROMOCIO
INTERNA

Acci6 5.1

Analitzar els processos de promocié per garantir la igualtat d'oportunitats i no discriminacio
entre dones i homes en materia de Promaoci6 i Classificacié Professional.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Caps de Servei Plantilla
Comissioé d’lgualtat
Calendari d’implantacio

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Nombre de persones promocionades disgregades per génere i categoria
professional.

Acci6 5.2

Revisar com informar a les persones que estan en situacié de baixa laboral, excedéncies,
etc., dels processos de promocié que porta a terme 'empresa, amb la finalitat de garantir la
igualtat d’oportunitats.

Arearesponsable Persones destinataries

Departament Recursos Humans

Persones en situacié de baixa laboral,

Caps de Servei .
excedéncia...

Comissio d’lgualtat
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Calendari d’implantacio

Durant la vigencia del Pla d’lgualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors

- Nombre de persones en situacié de baixa laboral a les que s’ha informat sobre els
processos de promocio de I'empresa, desagregades per génere.

Acci6 5.3

Analitzar la publicacié de les vacants per fer-ho sense cap contingut, imatge o llenguatge
sexista i sense condicionants i estereotips de génere.

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Noves incorporacions
Comissio d’lgualtat

Calendari d’implantacio

Durant la vigéncia del Pla d’lgualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Reuvisi6 vacants publicades

6. RETRIBUCIO:

AMBIT D’ACTUACIO 6:

RETRIBUCIO

OBJECTIU:
GARANTIR LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN LA RETRIBUCIO SALARIAL

Acci6 6.1

Realitzar un analisi periodic de les retribucions i complements salarials amb la finalitat de
garantir la igualtat. Disgregat per genere, ocupacio professional i lloc de feina.

Arearesponsable Persones destinataries

Departament Recursos Humans
Plantilla
Comissié d’lgualtat

Calendari d’implantacio

Reunions progressives Comissi6 Igualtat
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Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors
- Dades desagregades per genere i categoria professional de la retribucié salarial del
personal.

- Reuvisi6 de les retribucions (calcul de la bretxa salarial per categoria professional i
jornades).

7. COMUNICACIO NO SEXISTA:

AMBIT D’ACTUACIO 7:

COMUNICACIO NO SEXISTA

OBJECTIU:

CONTINUAR AVANGANT EN LA COMUNICACIO INCLUSIVA | LA UTILITZACIO NO
SEXISTA DEL LLENGUATGE

Acci6 7.1
Revisar i difondre la Guia per a I'is d’un llenguatge neutre no sexista ni discriminatori.

Area responsable Persones destinataries

Plantilla
Departament Recursos Humans

Personal que elabora documents

Comissié d’lgualtat -
externs I interns

Calendari d’implantacio

Durant tota la vigéncia del Pla

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Revisi6 de la Guia per a I'is d’'un llenguatge neutre no sexista ni discriminatori

- Nombre d’accions de difusio de la Guia per a I'is d'un llenguatge neutre no sexista ni
discriminatori

- Nombre de persones que han rebut la Guia per a I'is d’'un llenguatge neutre no
sexista ni discriminatori

Accio 7.2

Revisar la documentacié de caracter intern i extern, les comunicacions i la pagina web de
l'organitzacid, per assegurar un Us neutre, no sexista ni discriminatori, del llenguatge i dels
recursos visuals.

Area responsable Persones destinataries

Plantilla
Departament Recursos Humans

Personal que elabora documents

Comissioé d’lgualtat .
externs i interns
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Calendari d’implantacio

Durant tota la vigéncia del Pla d’lgualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors

- Nombre de documents revisats seguint un criteri d’ds de llenguatge no sexista ni
discriminatori.

- Nombre de documents modificats.

8. SALUT LABORAL:

AMBIT D’ACTUACIC

SALUT LABORAL

OBJECTIU:

GARANTIR UNES CONDICIONS IGUALITARIES EN RELACIO A LA SALUT |
SEGURETAT LABORAL

Acci6 8.1

Obtenir dades desagregades de les baixes laborals per incapacitat temporal derivades de
malaltia comuna i accident laboral, aixi com dels dies perduts associats i dur a terme el seu
analisi periodic. En el cas d'identificacié de situacions que poguessin afectar d'una manera
més significativa a un o altre génere, contactar amb I'Area de Prevencio de Riscos Laborals
de I'empresa i el Comite de Seguretat i Salut Laboral, amb l'objectiu de poder realitzar una
analisi més detallat, identificar les possibles causes i proposar accions de millora.

Area responsable Persones destinataries
Departament Prevencié de Riscos Laborals
Recursos Humans
Plantilla
Comissioé d’lgualtat
Comité Seguretat i Salut

Calendari d’implantacio

Reunions Comissié Igualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors
- Nombre de baixes laborals per incapacitat temporal associada a malaltia comuna i
accident laboral desagregades per genere.

- Nombre de dies perduts associats a malaltia comuna i accident laboral desagregades
per genere.

- Nombre d’accions de millora proposades.

- Nombre d’accions de millora implementades.
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Acci6 8.2
Avaluacio i revisio informes riscos psicosocials.

Area responsable Persones destinataries
Departament Prevenci6 de Riscos Laborals
Recursos Humans
Plantilla
Comissié d’lgualtat
Comité Seguretat i Salut

Calendari d’implantacié

Reunions Comissié Igualtat

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Centres i total plantilla on s’ha realitzat I'avaluacié de riscos psicosocials.

9. PREVENCIO | ACTUACIO ENFRONT L’ASSETJAMENT SEXUAL | ASSETJAMENT PER
RAO DE SEXE:

AMBIT D’ACTUACIO 10:

PREVENCIO | ACTUACIO ENFRONT L’ASSETJAMENT SEXUAL | ASSETJAMENT PER

RAO DE SEXE

OBJECTIU:

AVANGCAR EN LA PREVENCIO | GESTIO DE LES SITUACIONS D'ASSETJAMENT
SEXUAL, PER RAO DE SEXE.

Acci6 9.1

Programar en les comissions de seguiment i de manera periddica accions formatives
adrecades a la plantilla relacionades amb l'assetjament sexual, per raé de sexe, que
incloguin aixi mateix informacié per al personal sobre la sistematica que ha implementat
I'organitzacid per prevenir i abordar possibles situacions relacionades.

Arearesponsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Representacid legal de les persones treballadores Plantilla
Comissio d’lgualtat
Calendari d’implantacio

Durant tota la vigencia del Pla
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Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Nombre i hores d’accions formatives realitzades a la plantilla relacionades amb
'assetjament sexual, per ra6 de sexe i assetjament laboral, desagregades per
genere.

- Nombre de persones que han realitzat les accions formatives relacionades amb
l'assetjament sexual, per raé de sexe i assetjament laboral, desagregades per
geénere.

Acci6 9.2

Coordinar tallers dirigits a la comissié d’lgualtat, comandaments, comandaments intermedis,
personal tecnic, de gestié d'equips i representacio legal de treballadors sobre prevencio de
I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Area responsable Persones destinataries

Departament Recursos Humans
Plantilla
Comissio d’lgualtat
Calendari d’implantacié
ler trimestre del 2019

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors

- Nombre i hores d’accions formatives realitzades a la plantilla relacionades amb
'assetjament sexual, per rad de sexe i assetjament laboral, desagregades per
geénere.

- Nombre de persones que han realitzat les accions formatives relacionades amb
'assetjament sexual, per rad de sexe i assetjament laboral, desagregades per
genere.

Acci6 9.3
Informar i difondre el protocol contra I'Assetjament Sexual o per rad de sexe a tota la plantilla

Area responsable Persones destinataries
Departament Recursos Humans
Representacid legal de les persones treballadores Plantilla
Comissio d’lgualtat
Calendari d’implantacio

Durant tota la vigencia del Pla

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

Revisi6 del protocol d’assetjament sexual, per rad de sexe.
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Acci6 9.4
Garantir integrament la defensa dels drets de les victimes de violéncia de genere.

Area responsable Persones destinataries

Departament Recursos Humans

Representacio legal de les persones treballadores Plantilla

Comissio d’lgualtat

Calendari d’implantacié

Durant tota la vigéncia del Pla

Mecanismes de seguiment i avaluacid. Indicadors

- Revisi6 del protocol de detecci6 i actuacié de violencia de génere.

El seguiment i avaluacioé del Pla d’lgualtat és una acci6 clau per assegurar I'éxit de
la implementacio de les accions proposades i la consecucid dels objectius plantejats.

Es necessari, per tant, garantir que hi hagi diferents nivells de coordinacio per tal de
poder dur a terme les accions contemplades en el Pla, proposar-ne de noves i vetllar
perquée es compleixin.

Per garantir una implementacio efectiva del Pla d’'Igualtat d’Accent Social, es proposen
les seglients accions de seguiment i avaluacio:

- Reunir-se cada sis mesos amb caracter ordinari, podent-se celebrar reunions
de caracter extraordinari a peticié d'alguna de les persones de la comissio, amb
acord de l'altra, amb l'objectiu d'avaluar el nivell de desenvolupament de les
mesures compreses en el Pla.

- Elaborar un informe anual que reflecteixi la situacié de compliment i avang de
les mesures acordades i en defecte d'aixd acordar accions per a la seva
correccio.

En el cas de que s’identifiqui com a necessaria la incorporacié d’ajustaments i /o
oportunitats de millora en la fase d’'implementacié del Pla d’lgualtat, aquestes hauran
de ser valorades i aprovades préviament per la Direccié de I'organitzacié ila Comissio
d’'lgualtat.
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Signen el present PLA D’'IGUALTAT el dia 31 de juliol del 2018

D'una part i en representacio de la part social:

v' M2 Jesus Sereno Corchero CCOO

v" Noelia Santiago Alonso —CCOO

v" Anna Suari Trujillo- CCOO

v" Angela Gonzalez Gonzalez- UGT

v'  Esther Galan Devries — UGT

v Felisa Rodriguez Rider- COBAS

v" Marian San Juan Martin — COBAS

v" Jose Antonio Domingo Sanchez- COBAS

De l'altra part i en representacio de I'empresa:

v' Rafael Perez Quintero

v"  Carlos Lozano Porras

v" Rosa Llamas Varela

v" Oscar Hidalgo Medrano

v" Anna Calvo Grifion
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