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I. INTRODUCCIO | DEFINICIONS
1.- CONTEXT | ANTECEDENTS

El Pla d’Igualtat és el document basic de les entitats en I'ambit de la igualtat de
géenere i inclou, a banda del registre salarial, una autodiagnosi de l'organitzacio
pel que fa a la igualtat entre homes i dones en processos de seleccio, en la
classificacié professional, formacid, promocié i la conciliacié laboral, entre
d'altres.
A partir del 7 de mar¢ de 2022, el pla d'igualtat és obligatori per a totes les
empreses i organitzacions de 50 o0 més persones. En canvi, el registre salarial és
obligatori per a totes les organitzacions independentment de les dimensions de la
seva plantilla.
Amb la constitucié de la Comissié Paritaria pel Pla d’lgualtat de 'EBA Centelles,
es va posar en marxa la negociacié del primer Pla d’'Igualtat el 14 de febrer de
2022 amb la participacio dels Delegats de personal escollits a I'efecte: La Sra.
Mercé Sayos i la Dra. Encarna Martinez.
La negociacio va iniciar-se amb l'aportaci6 d’'un recull de dades sobre la
composicié de la plantilla per genere, grups professionals, jornada, diferents
tipus de contractacio, aspectes relatius a la formacié o conciliacio de la vida
laboral i familiar, entre d’altres. Aquestes dades, per ser meés facils d’obtenir, van
ser aportades per 'empresa. No obstant, aquestes dades, les quals eren un
recull d'aspectes qualitatius i quantitatius, es van comentar en totes les reunions
de la Comissio per tal d’acabar elaborant el Diagnostic.
Finalment, es aprovat i signat per les parts el model de Diagnostic de situacid
que consisteix en un procés de presa i recollida de dades en que, com a primera
fase d'elaboracié del pla d'igualtat, va dirigit a identificar i a estimar la magnitud,
mitjancant indicadors quantitatius i qualitatius, de les desigualtats, diferéncies,
desavantatges, dificultats i obstacles, existents o que puguin existir a I'empresa
per aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes. Aquest diagnostic és
realitzara dins la Comissié Negociadora del Pla d’igualtat i el seu contingut ha
estat relacionat amb:

a) Condicions generals

b) Procés de selecci6 i contractacio.

c) Classificacio professional.

d) Formacio.

e) Promocié professional.

f) Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i

homes.
g) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i
laboral.
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h) Infrarepresentacio femenina.
I) Retribucions.
J) Prevencié de I'assetjament sexual i per ra0 de sexe.

Aquest diagnostic de situacié ha estat el punt de partida basic per determinar les
arees d’actuacio sobre les quals haura d’'incidir el Pla d’lgualtat de TEAP OSONA
SUD-ALT CONGOST SLP, i el seu abast ha estat tots els llocs i centres de treball
de I'empresa, identificant en quina mesura la igualtat de tracte i oportunitats entre
dones i homes esta integrada al sistema general de gestio, i analitzant els efectes
gue per a dones i homes tenen el conjunt de les activitats dels processos tecnics i
productius, I'organitzacio del treball i les condicions en qué aquest es presta,
inclosa la prestacio del treball habitual, a distancia o no, en centres de treball
aliens o mitjancant la utilitzacio de persones treballadores cedides a mitjancant
contractes de posada a disposicio, i les condicions, professionals i de prevencio
de riscos laborals, en qué aquest es presti. L'analisi ha afectat també a tots els
nivells jerarquics de I'empresa i al seu sistema de classificacid professional,
incloent dades desagregades per sexe dels diferents grups, categories, nivells i
llocs, la seva valoracio, la seva retribucio, aixi com els diferents processos de
seleccio , contractacid, promocié i ascensos.

En tot cas, significar que el resultat del diagnostic ha posat de manifest que en la
nostra organitzacio no existeix la infrarepresentacié de persones d'un sexe
determinat en els llocs o nivells jerarquics, no considerant necessari incloure en
el pla d'igualtat mesures per corregir-les.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, va establir 'obligatorietat de totes les
entitats de respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral
mitjancant l'adopci0 de mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacio laboral entre dones i homes. Arran de I'aprovacio del Reial decret
llei 6/2019, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio, es fa un pas més i es rebaixa el
llindar d’empreses obligades per aquest marc legal de 250 a 50 persones
treballadores. Per tant, en un escalat de 3 anys des de I'entrada en vigor del citat
Reial decret, totes les empreses i organitzacions de 50 o0 més persones hauran
de disposar d'un pla d’igualtat.

S’estableixen uns periodes de transitorietat que tenen les empreses per
aprovar els seus plans d'igualtat, que s'estableixen a la Disposici0 transitoria
dotzena de la Llei organica 3/2007 com a consequencia de les modificacions del
Reial Decret-llei 6/2019, I'1 de mar¢. Aquests periodes que es computen des de
la publicacio al BOE del Reial Decret-llei, son: Per a les empreses de cinquanta a
cent persones treballadores, es fixa un periode transitori que finalitza el 7 de
marc de 2022.

La llei regula un seguit d’aspectes clau per al desenvolupament de drets en
diferents sectors d’intervencio, com ara I'educacio; la cultura, el lleure i I'esport;
els mitjans de comunicacio; la salut, la formacio i sensibilitzacié de professionals,
I'atencio des dels serveis socials, el reconeixement de la diversitat familiar, entre
d’altres. La llei conté també un apartat especific per a les persones transgenere i
les persones intersexuals.

Les Entitats del sector salut integrades al SISCAT tenim el repte de
desenvolupar en el seu territori en concret les politiques d’igualtat de génere i
LGTBI. La principal eina de promocié d’aquestes politiques son els Plans
d’igualtat. Els plans Igualtat sén instruments que permeten la planificacio
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estrategica de l'actuacido a curt, mig i llarg termini, constituint el marc de
referencia i el full de ruta d’aquestes politiques.

L’EAP OSONA SUD-ALT CONGOST SLP ja disposava d’un pla d’igualtat de
génere (2016-2019). No obstant aix0, es va detectar la necessitat de fer un pas
més i elaborar un Unic pla que incorporés les dues perspectives i que incorporés
les novetats sobre la materia relacionades amb disposar d’un registre salarial de
génere. Aquesta articulacio de les dues perspectives en un unic document de
planificacié €s un exercici innovador, ja que no hi ha gaires experiencies de plans
que integrin la igualtat de génere i la diversitat sexual, afectiva i de génere. Es tan
innovador com necessatri: les dues perspectives adquireixen una major efectivitat
en el moment en qué es creuen, i aquesta mirada integral és necessaria per
respondre a la complexitat de la realitat social i a les seves interseccions. El
sistema sexe-genere no es pot entendre sense tenir en compte la diversitat
sexual, i al mateix temps, la diversitat sexual es plasma a través del sistema
sexe-genere vigent.

Amb aquest repte ben present, és important aclarir alguns conceptes que han
d’orientar el personal sanitari i no sanitari de 'TEAP OSONA SUD-ALT CONGOST
SLP en la implementacié d’aquest Pla. El sistema sexe-génere encasella les
persones en rigides pautes que limiten el que significa ser “dona” o “home” en
una determinada societat (quant a desitjos, comportaments, autopercepcions,
competéncies, etc.). Els models de feminitat i masculinitat fan que les opcions
hegemoniques disponibles siguin binaries, en oposicié i jerarquicament
ordenades. A través d’aquesta jerarquia la masculinitat hegemonica ocupa un
lloc de major reconeixement cultural i social respecte a la feminitat i aixo fa que
dones i homes tinguin un accés i gaudi desigual de drets i recursos (economics,
politics, simbalics).

Per a treballar per a la igualtat de genere en I'ambit de 'empresa és necessari
incorporar la perspectiva de genere de forma transversal, la qual cosa suposa
l'analisi sistematica de les estructures i mecanismes que contribueixen a
perpetuar les relacions desiguals, aixi com la incorporacié de canvis en I'ambit
estratégic i operatiu que permetin al conjunt del municipi avancar cap a una
situacio de major equitat i justicia.

El Pla d’lgualtat, per assolir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes a I'empresa, eliminant qualsevol tipus de discriminacié per raé de sexe,
dins l'entitat “EAP OSONA SUD-ALT CONGOST SLP” presenta, doncs, una
estratégia orientada a la consecucié d’'una igualtat de genere real i efectiva que
inclogui també la consecucio de la igualtat plena i la no discriminacio per rad de
sexe.

2.- DEFINICIONS

Per tal d'evitar possibles malentesos, entenem necessari definir determinats
conceptes gque s’'aniran utilitzant freqientment en el desenvolupament del Pla
d’lgualtat. De conformitat amb el que preveu la Llei Organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, 'objectiu principal és garantir la
igualtat real i efectiva d’oportunitats entre dones i homes en el si de I'empresa,
evitant qualsevol tipus de discriminacié laboral i la Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.
D’acord amb 'objectiu, fem igualment com a nostres les definicions recollides a la
propia norma referenciada.
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- Principi d’igualtat de tracte entre dones i homes: suposa l'absencia de tota
discriminacio, directa o indirecta, per rad de genere i, especialment, les derivades
de la maternitat, assumpcio d’obligacions familiars i I'estat civil.

- Igualtat de tracte i d’oportunitats pel qué fa a I'accés al treball, formaci6 i
promocio professional i, condicions de treball: el principi d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes, aplicable en I'ambit laboral, sigui public o privat, es garantira
en els termes previstos en la normativa aplicable, en I'accés a la feina, fins i tot al
treball per compte propi, en la formacié professional, promocié professional,
condicions de treball, incloses les retributives i les d’acomiadament, i en I'afiliacio
i participaciéo de les organitzacions sindicals i empresarials o, en qualsevol
organitzacid6 amb membres que siguin d’una professio concreta.

- Promocio de la igualtat en la negociacié col-lectiva: mitjancant la propia
negociacio col-lectiva es podran establir les mesures d’accié positiva per afavorir
'accés de les dones al treball, aplicant efectivament el principi d’igualtat de tracte
i no discriminacié en les condicions de treball entre dones i homes.

- Discriminacio directa i indirecta: es considerara discriminacio directa per raé de
géenere, la situacio en qué es trobi una persona que sigui, hagi estat o pogués ser
tractada, en atencio al seu sexe, de manera menys favorable que una altra en
una situacié comparable. Sera discriminacio indirecta per raé de genere, la
situacio en que una disposicid, criteri 0 practica aparentment neutres posi a
persones d'un sexe en desavantatge particular respecte a altres persones de
I'altre sexe, amb les excepcions que es puguin preveure legalment.

- Assetjament sexual per rad de génere: sera qualsevol comportament, verbal o
fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar
contra la dignitat d’'una persona, en particular qual es crel un entorn intimidant,
degradant o ofensiu. Alhora, qualsevol comportant realitzat en funcié del sexe
d’'una persona amb I'objectiu d’atemptar contra la seva dignitat.

- Discriminacié per embaras o maternitat: tot tracte desfavorable a les dones
relacionades amb I'embaras o la maternitat.

- Indemnitat front represalies: qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es
doni en una persona com a consequéncia de la presentacié per part seva de
gueixa, reclamacio, denuncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a
impedir la seva discriminacio i a exigir el compliment efectiu del principi d’igualtat
de tracte entre dones i homes.

- Consequencies juridiques de les conductes discriminatories: els actes i
clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacié per ra6 de
génere es consideraran nuls i sense efecte, i donaran lloc a responsabilitat a
través d’un sistema de reparacions o indemnitzacions que siguin, reals, efectives
i proporcionals al perjudici sofert, aixi com, en el seu cas, a través d’'un sistema
eficac i dissuasiu de sancions que dissuadeixin i prevegin la realitzacio de tals
conductes.

- Accions positives: per fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, les
persones fisiques i juridiques privades podran adoptar mesures especifiques a
favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte
dels homes.
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- Drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral: es reconeixeran als
treballadors i treballadores en forma que fomentin 'assumpcio equilibrada de les
responsabilitats familiars, evitant tota discriminacié basada en el seu exercici.

Il. CARACTERISTIQUES DEL PLA D’'IGUALTAT

1.- CONCEPTE | CONTINGUTS DEL PLA D’'IGUALTAT

La propia Llei Organica 3/2007, defineix el Pla d’lgualtat com a:

“(...) conjunt ordenat de mesures, adoptades després d’haver realitzat un
diagnostic de situacid, tendents a assolir a I'empresa la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per ra6 de sexe”.
Aquesta definicio és referendada posteriorment per la Llei 17/2015, de 21 de
juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.
Els plans d’igualtat han d’incloure a totes les persones de I'empresa, amb
caracter previ s’elaborara una diagnosi negociada, en el seu cas, amb la
representacio legal de les persones treballadores, i com a minim recollira el
seguent contingut: el procés de seleccid i contractacio, classificacié professional,
formacio, promocié professional, condicions de treball (auditoria salarial),
exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral,
infrarrepresentacio femenina, retribucions i prevencié de I'assetjament sexual i
de I'assetjament per rad de sexe

2.- AMBIT D'APLICACIO

El primer Pla d’'Igualtat sera d’aplicacio a tota la plantilla de LEAP OSONA SUD-
ALT CONGOST SLP i, per tant, engloba a la totalitat de la plantilla sense
exclusions. A tal efecte i pel que fa a la quantificacié del nombre de persones
treballadores de I’'empresa significar que:

e Es tindra en compte la plantilla total de I'empresa, sigui quin sigui el
nombre de centres de treball d'aquella i sigui quina sigui la forma de
contractacié laboral, incloses les persones amb contractes fixos
discontinus, amb contractes de durada determinada i persones amb
contractes de posada a disposicio.

e En tot cas, cada persona amb contracte a temps parcial es computara,
amb independéncia del nombre d’hores de treball, com una persona més.

e A aquest nombre de persones s'hi han de sumar els contractes de durada
determinada, sigui quina sigui la modalitat que, havent estat vigents a
I'empresa durant els sis mesos anteriors, s'hagin extingit en el moment
d'efectuar el comput. En aquest cas, cada cent dies treballats o fraccio es
computa com una persona treballadora més.

3.- VIGENCIA
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
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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 bé el contingut haura de ser revisat transcorreguts els quatre anys des de la
seva firma.

Ill. DIAGNOSTIC

1.- RESULTATS DEL DIAGNOSTIC
En primer lloc, destaquem que des d'un comencament, la tendéncia era
determinar que I'empresa gaudia de “bona salut” en quant a la igualtat entre
dones i homes, de manera que no existia cap situacié a primera vista que ens
provoqués una preocupacio determinant. No obstant aix0, entrant en una analisis
meés profunda, hi ha certs aspectes que s’han constatat que cal millorar i que per
tant formaran part dels objectius que es fixaran en el Pla d’Igualtat.
Basicament, i a grans trets, els grans temes que van sorgir com a aspectes a
millorar van ser:
a) Revisio del llenguatge i comunicacions emeses per 'EBA Centelles per
evitar qualsevol expressid sexista o que denotés discriminacio.
b) Revisié dels processos d’acceés i promocio dels futurs treballadors i els
gue ja presten serveis en quant a criteris d’igualtat de génere a I'empresa.
c) Disseny de programes formatius per a una major sensibilitzacié en
matéria d’'igualtat d’oportunitats.
d) Compromis de I'empresa de cara a afavorir la conciliacié de la vida
laboral i familiar.
e) Prevencio de I'assetjament sexual i per raé de génere. Es constata la
necessitat de desenvolupar un Protocol d’actuaciéo vers una situacio
d’assetjament sexual.
f) Altres mesures: seguretat i salut laboral. Proposta per potenciar del
Comite de Salut Laboral existent a 'empresa per a la vigilancia de la salut i
seguretat dels nostres treballadors.
Per ultim, es vol destacar de forma expressa que va ser realment interessant
veure els resultats de les questions plantejades a la plantilla de 'empresa.
De conformitat amb Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de dones i homes a tenir pla d'igualtat s’estableix una “Eina de diagnosi”, que
conté diversos recursos per facilitar-ne la tasca i poder fer aquesta analisi
detallada:

Guia practica per a la diagnosi
Cultura i gestié organitzativa
Condicions laborals
Accés a l'organitzacio
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Formacié interna i/o continua

Promocio i/o desenvolupament professional

Retribucio

Temps de treball i corresponsabilitat

Comunicacio no sexista

Salut laboral

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

IV. OBJECTIUS GENERALS DEL PLA D'IGUALTAT

L'objectiu general del Pla d’lgualtat de TEAP OSONA SUD-ALT CONGOST SLP
és definir un conjunt integrat i sistematic de politiques publiques i mesures que
possibilitin la promocio de la igualtat de genere i la no discriminacio de les
persones per ra0 de sexe.
Les arees d'actuacio que s’han treballat en el Diagnostic i sobre les quals s’ha
estructurat la recerca, també pretenen ser les arees en les quals s’intervingui
amb accions o mesures establertes al present Pla. Aquestes son:

1. Estratégia i organitzacio interna.

2. Accés, seleccid, promocié i desenvolupament.

3. Condicions laborals.

4. Conciliacio.

5. Prevenci6 de riscos i assetjament sexual i per ra0 de genere.

6. Comunicacio, imatge i llenguatge.

El Pla d’'lgualtat de 'EBA Centelles té els seglients objectius principals:

[0 Garantir 'avancg de la incorporacio de I'enfocament de genere en les politiques,
procediments i accions de les diferents arees d’actuacio de I'entitat.

[0 Promoure i/o augmentar la presencia de les dones i homes en aquelles arees
i/o centres on hi tinguin una baixa representacio, respectivament, considerant
I'oferta i la demanda del mercat laboral.

O Millorar les possibilitats de la conciliacié personal, familiar i laboral.

[0 Garantir les condicions internes necessaries per lluitar contra els casos
d’assetjament sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori.

[0 Facilitar el desenvolupament integral de les persones en un marc d'igualtat
d'oportunitats.

V. ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLA D’'IGUALTAT

El pla d’accio es basa en els mateixos eixos estratégics en qué s’ha dividit la
diagnosi.
Concretament, els eixos estratégics que inclou el pla d’accio son:

E1l. Compromis amb la igualtat de génere i la diversitat sexual.

E2. Accio contra les violencies masclistes i la LGTBIfobia.

E3. Diversitat.
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E4. Visibilitzacio i participacio.

ES5. Treballs i usos del temps.

E6. Coeducacio i transmissio de valors igualitaris.
E7. Cultura i comunicacio.

AMBIT 1. Estratégia i organitzacié interna

Codi 01.01

Accid Introduir de forma expressa el compromis
de la igualtat d'oportunitats en la cultura
de 'EAP OSONA SUD-ALT
CONGOST SLP.

Descripcié Aquest s’incloura com un dels valors de
'entitat i com un dels compromisos
envers I'equip huma, en el document del
Pla d'Acollida i com un dels elements a
tenir en compte en el redactat de les
memories anuals.

Un cop fet explicit el compromis es
donara a conéixer al conjunt de la
plantilla, i també externament als
diferents grups d'interés.

L'objectiu és consolidar una cultura
basada en el coneixement amb
informaci6 i una actitud positiva envers la
igualtat d’oportunitats implicant a totes les
parts implicades: equip huma, ciutadania,

usuaris, etc.

Responsable Comite de Direcci6

Cost Operacional

Termini d'implantacio A curt termini (fins a 31/12/2022)

Indicadors de seguiment Aprovaci6 de protocol que asseguri la
valoracié neutra en processos de seleccio
i promocio.

Observacions

Codi 01.02

Accid Dur a terme accions de sensibilitzacié
en materia d'igualtat d'oportunitats per
I'equip huma

Descripcid Publicar i difondre tot el material

utilitzat per a la consecucio del
present Pla d'lgualtat. Introduir
mesures i accions relacionades amb




P
ABS Centelles

Pla d’igualtat (2022 - 2025)

la materia del Pla d'lgualtat per
sensibilitzar a la plantilla.

Responsable

Comissio d'igualtat

Cost

Operacional

Termini d'implantacio

A curt -llarg termini (fins a 31/07/2022)

Indicadors de seguiment

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

Observacions

AMBIT 2. Accés, seleccié, promocié i desenvolupament

Codi 02.01

Accid Dissenyar i establir un protocol per
assegurar una valoracié neutra en els
processos de promocio.

Descripcio Assegurar la no discriminacio per ra6 de

génere en la promocié de les dones i
homes dins de 'TEAP OSONA SUD-ALT
CONGOST SLP. Implicara dissenyar i
establir un protocol que permeti
assegurar la valoraci6 neutra de
competéncies en les promocions i
selecci6 de personal. Aixi doncs, el
document caldra que incorpori: definicié
de criteris objectius i observables i
eliminacié d'aquells criteris que puguin
concorrer en discriminacié indirecta.

Responsable

Responsable RRHH

Cost

Operacional

Termini d'implantacio

A mig termini (fins a 31/12/2021

Indicadors de seguiment

Aprovacié de protocol que asseguri la
valoracié neutra en processos de seleccio
i promocio.

Observacions
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Formacié La formacidé en perspectiva de genere i LGTBI és fonamental per
poder promoure una transversalitzacio real d’aquestes mirades en el conjunt de
les arees del consistori. Durant la diagnosi es va destacar com a un dels aspectes
a reforcar, ja que es considera que hi ha bastant desconeixement sobre les
politiques d’igualtat de genere i LGTBI entre el personal de 'TEAP OSONA SUD-
ALT CONGOST SLP. Aquesta Entitat ofereix formacio en perspectiva de génere
a la plantilla. No obstant, la participacid €s baixa i la major part de les vegades
assisteixen persones que ja tenen un cert interés i coneixement envers el tema.
Un altre aspecte que es percep és que les formacions en génere que s’'ofereixen
tenen continguts molt geneérics, i en alguns casos es reclamen formacions més
especifiques que tinguin una aplicabilitat més directa per als diversos
departaments. El Pla d’lgualtat Intern esta funcionant com el marc a través del
gual s’estan promovent aquestes formacions de forma sistematica.

Accié contra les violéncies masclistes i la LGTBIfobia.

El present Pla d’lgualtat de Génere parteix de la definicié de violencia masclista
gue presenta la Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la
violencia masclista.

Segons la Llei 5/2008 la violencia masclista és aquella que “s’exerceix contra les
dones com a manifestacio de la discriminacié i de la situacié de desigualtat en el
marc d'un sistema de relacions de poder dels homes sobre les dones i que,
produida per mitjans fisics, economics o psicologics, incloses les amenaces, les
intimidacions i les coaccions, tingui com a resultat un dany o un patiment fisic,
sexual o psicologic, tant si es produeix en I'ambit public com en el privat.”

Es a dir, es tracta d’aquella violéncia que les dones pateixen pel sol fet de ser-ho,
en el marc d'un sistema de génere rigid, en el qual tot allo vinculat a la feminitat
es concep com a inferior i depenent, respecte a la masculinitat.

Instruments, circuits i campanyes

'EAP OSONA SUD-ALT CONGOST SLP disposa d'un ventall d’'instruments per
a prevenir i abordar les violéncies masclistes. A nivell intern, es va aprovar el
Protocol per a I'actuacio i prevencié de les possibles situacions d'assetjament
sexual i assetjament per raé de sexe que estableix un circuit i procediment a
seguir en cas de detectar aquesta violencia. Hi ha la voluntat d’incorporar els
casos d'assetjament per rad d’orientacié sexual, d’identitat de génere i/o
d’expressio de genere. 'TEAP OSONA SUD-ALT CONGOST SLP disposa també
d’un Protocol per a I'abordatge de la violencia masclista.

VI. REGISTRE RETRIBUTIU.

El Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i l'ocupacio,
modifica l'article 28 de I'Estatut dels Treballadors i comporta I'obligacio de les
empreses a portar un registre amb els valors mitjans dels salaris, els
complements salarials i les percepcions extrasalarials de la seva plantilla,

11



Pla d’igualtat (2022 — 2025)

ABS Centelles

desagregats per sexe i distribuits per grups professionals, categories
professionals o llocs de treball iguals o d'un valor igual, de tal forma que les
persones treballadores hi puguin accedir, a través de la representacio legal de les
persones treballadores de I'empresa.

El Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d’'igualtat retributiva entre dones i
homes concreta, en el seus articles 5 i 6, la definici6 i concrecié de com elaborar
el registre retributiu.

El registre retributiu €s un document, no nominatiu, on es recull tota la informacié
salarial de 'empresa o0 organitzacio, de forma detallada, que mostri de forma
separada les retribucions de dones i homes de la plantilla. En el registre retributiu
s'haura d'incloure tota la informacio sobre les retribucions, incloent personal
directiu i alts carrecs.

A aquests efectes, s’han d’establir en el registre retributiu de cada empresa,
convenientment desglossades per sexe, la mitjana aritmética i la mitjana del que
es percep realment per cadascun dels conceptes retributius en cada grup
professional, categoria professional, nivell, lloc o qualsevol altre sistema de
classificacio aplicable. Al seu torn, aquesta informacié ha d’estar desagregada
atenent la naturalesa de la retribucio, incloent-hi salari base, cadascun dels
complements i cadascuna de les percepcions extrasalarials, especificant de
manera diferenciada cada percepcio.

Caracteristiques del Registre retributiu:

« Obligatori per a totes les empreses.

« Ha d'incloure tota la informacié sobre les retribucions de la plantilla,
incloent el personal directiu i alts carrecs.

« Recull els valors la de mitjana aritmetica i la mediana desagregats per
sexe i distribuits per grups professionals, categories professionals o llocs
de treball iguals o d'igual valor de:

« Salari base.

o Complements salarials.

» Percepcions extrasalarials.

Eina de registre retributiu consta de:

» Guia per a l'elaboracié del Registre retributiu i el calcul de la bretxa.

e Fulls de calcul.

« Document de registre retributiu.

'EAP OSONA SUD-ALT CONGOST SLP té l'obligacié de tenir i actualitzar
anualment el registre salarial per determinar si entre les persones treballadores
de diferent genere hi ha diferéncies salarials per desenvolupar una mateixa feina
d'igual valor. Dit registre salarial s'ha de tenir a disposici6 de les persones
treballadores, la representacio legal dels treballadors, en cas de tenir-ne, i també
de la inspeccio de treball. El Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures
urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes en el treball i 'ocupacio, modifica I'article 28 de I'Estatut dels Treballadors
i comporta l'obligacio de les empreses a portar un registre amb els valors mitjans
dels salaris, els complements salarials i les percepcions extrasalarials de la seva
plantilla, desagregats per sexe i distribuits per grups professionals, categories
professionals o llocs de treball iguals o d'un valor igual, de tal forma que les
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persones treballadores hi puguin accedir, a través de la representacio legal de les
persones treballadores de I'empresa.
El Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d’'igualtat retributiva entre dones i
homes concreta, en el seus articles 5 i 6, la definicid i concrecié de com elaborar
el registre retributiu.
El registre retributiu €s un document, no nominatiu, on es recull tota la informacié
salarial de 'empresa o organitzacio, de forma detallada, que mostri de forma
separada les retribucions de dones i homes de la plantilla. En el registre retributiu
s'’haura d'incloure tota la informacié sobre les retribucions, incloent personal
directiu i alts carrecs.
A aquests efectes, s’han d’establir en el registre retributiu, convenientment
desglossades per sexe, la mitjana aritmetica i la mitjana del que es percep
realment per cadascun dels conceptes retributius en cada grup professional,
categoria professional, nivell, lloc o qualsevol altre sistema de classificacio
aplicable. Al seu torn, aquesta informacié ha d'estar desagregada atenent la
naturalesa de la retribucio, incloent-hi salari base, cadascun dels complements i
cadascuna de les percepcions extrasalarials, especificant de manera
diferenciada cada percepcio. Dit registre salarial s'ha de tenir a disposicio de les
persones treballadores, la representacio legal dels treballadors, en cas de tenir-
ne, i també de la inspeccio de treball.
a) Contingut del registre salarial.
Un cop es té clara I'obligatorietat d’aquest registre, el primer dubte que es
planteja és el seu contingut. Aquest variara, a més, segons el numero de
persones treballadores de I'entitat.
Amb caracter general, el registre salarial ha d'incloure, de manera
disgregada per sexes, i per categories i llocs de treball:

» Els valors mitjans de salaris.

» Els valors mitjans dels complements salarials (hores extres, hores
complementaries...).

« ElIs valors mitjans dels complements extrasalarials (dietes,
transport...).

La gran diferéncia, per questions de volum, és que les entitats amb més
de 50 persones treballadores, a més, han de calcular la bretxa salarial
total de I'entitat, i si aquesta supera el 25% han de justificar el motiu.

b) Quée és la bretxa salarial?

Existeixen dos tipus de bretxa salarial:

1. Bretxa salarial total: comparacié entre la mitjana dels sous que
perceben els homes de 'entitat i els que perceben les dones, sense
tenir en compte el percentatge de la jornada treballat.

2. Bretxa salarial per hores: comparacié entre les mateixes dades
pero, en aquest cas, prenent com a referéncia el preu per hora per
tal de que aquesta no quedi desvirtuada per les hores treballades.

Existeix també el concepte de bretxa salarial ajustada, que és aquella
gue té en compte aspectes personals com edat o educacio, a més del lloc
de treball o el sector de I'activitat.

En qualsevol cas, si I'entitat disposa de més de 50 persones treballadores,
la normativa ens obliga a calcular la bretxa salarial total per incloure-la al
registre.

¢) Quan s’aplica i quan s’actualitza el registre?
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El registre salarial és una mesura obligatoria vigent des del 8 de marg de
2019 i no existeix cap tipus d’entitat 0 empresa que estigui exempta de
realitzar-ho. Tot i aix0, va ser amb I'aprovacio el passat 14 d’octubre de
2020 del seu desenvolupament reglamentari, quan es va fixar una data
limit per a la seva implantacid, el dia 14 d’abril de 2021, data en que
entrara en vigor el Reial Decret-llei 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat
retributiva entre dones i homes.

A més, aquest registre ha d’estar disponible pels i les representants dels
treballadors i treballadores i la Inspeccié de Treball en qualsevol
moment, tot i que no s’estableix cap tipus de format oficial i simplement
s’exigeix que el mateix disposi de totes les dades requerides.

Tanmateix, la normativa exigeix que el registre es modifiqui quan hi hagin
canvis significatius que afectin I'estructura salarial de les entitats, pel
gue pot ser recomanable fer-ho, com a minim, cada principi d’any.

El RD 902/2020 estableix que I'elaboracié d'aquest registre requereix un
periode de consultes amb la representacio laboral dels treballadors/es
amb 10 dies d'antelacid.

d) Eina de registre retributiu consta de:

e Guia per a l'elaboraci6 del Registre retributiu i el calcul de la bretxa.
(https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/Guia-
Registre-salarial.pdf)

e Fulls de calcul.
https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/Eina-
Registre-retributiu-quanties-totals-anuals-definitiu.xIsx
https://treball.gencat.cat/web/.content/24 igualtat/Plans_igualtat/Eina-
Registre-retributiu-qguanties-totals-per-hora-definitiu.xIsx

e Document de registre retributiu.
https://treball.gencat.cat/web/.content/24 _igualtat/Plans_igualtat/
Document-Registre-retributiu.docx

VIl. SEGUIMENT | AVALUACIO.

Cal coneixer-ne el grau d'implantacio i l'impacte produit per les actuacions
realitzades. En cada un dels ambits s’han establert dos indicadors, que, per la
seva rellevancia i utilitat, es consideren claus per conéixer el grau d’assoliment
de la igualtat d’oportunitats. S'utilitzara I'eina de seguiment i avaluacié de plans
d’igualtat elaborada pel Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya:
https://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/plans/avaluacio-del-pla/

VIil. REGISTRA DEL PLA D’IGUALTAT.

El passat 14 de gener d’enguany va entrar en vigor 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.

Aquest Reial decret estableix la inscripcié obligatoria dels plans d’igualtat al
Registre i diposit de convenis col-lectius, acords col-lectius de treball i plans
d’igualtat (REGCON).

Es per aix0 que cal que efectueu la sol-licitud d’inscripcié del vostre pla d’igualtat
a traves de la seglent adreca:
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