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Pla d'lgualtat 2025-2029

a) Determinacié de les parts que el concerten

El present Pla d’lgualtat ha estat elaborat per 'Associacio Alba amb la col-laboracié de la

Comissio d'lgualtat, que inclou representants de la plantilla i membres del Comite

d’Empresa. Aquest document ha estat negociat i aprovat en la Mesa Negociadora amb

la participacié dels representants legals dels treballadors. També s’han consultat experts

en igualtat de génere i s’han tingut en compte bones practiques daltres entitats del

sector.

La composicio de la Mesa Negociadora és:

Nuria Castella Planes- Gestora de Serveis Comuns- Comissio d'lgualtat

Ariadna Ginesta Capdevila - Técnica de Serveis Comuns- Comissié d'lgualtat
Cristina Miré Sanmarti - Gestora d'/Administracio- Comissié d'lgualtat

Monica Briansd Pérez — Tecnica de comunicacio — Comissio d’Igualtat

Mar Escote Saltd - Gestora d'Enfoc - Representacié dels treballadors

Noemi Costafreda Marimon - Gestora de Transport - Representacid dels
treballadors

Mireia Muixi Albareda - Psicdloga del Centre Especial de Treball- Representacio
dels treballadors

Liz Gonzalez Gracia - Educadora del Centre Ocupacional - Representacio dels
treballadors

b) Ambit personal, territorial i temporal

El present Pla d'lgualtat substitueix integrament el primer Pla d'lgualtat 2020-2024 i és

d'aplicacié per a totes les persones treballadores de 'Associacio Alba.

La implementacio de les mesures i accions previstes s’ha de realitzar abans de la fi de la
vigencia del present Pla d'lgualtat que s'estableix per a 4 anys o abans si hi ha alguna

modificacio sobre la normativa.

El Pla d'lgualtat 2025-2029 entra en vigor en data 05-02-2025 i finalitza el 05-02-2029.

Els centres de treball on es troben les persones treballadores de I'Associaciod Alba son els

seguents:

Centre Adreca

CDIAP — Atencio precog

TALLER ALBA - itinerants neteja, | Av. Onze de setembre, s/n Tarrega
jardineria, serveis domiciliaris
Llar Residéncia Can Aleix Placa del Carmen, 5, Tarrega
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C. Sant Antoni Maria Claret, 17, Ir A-B, Tarrega
TALLER ALBA - Seu central, centre de | Av. Onze de setembre, s/n Tarrega
recursos, area laboral




Llar Residéncia Mestre Marti C. Mestre Marti, 2, 2on, Tarrega

Llar Residéncia Alba C. Betlem, s/n, Tarrega

Area d'Orientacié, Formacié i Insercid | C. Carme, 34, Edifici dels Marquesos de la
Laboral Floresta, Tarrega

Centre Ocupacional Espigol C.10ctubre, Cervera

Centre de Recursos de Guissona C. Notari Faus, 9 baxs, Guissona

Centre de Recursos de Verdu Placa Major, 23, Verdu

Centre de Recursos d’Agramunt Av. Maria Jolonch, 9-11, Agramunt

Escola Alba Passeig Simo i Canet, s/n, Tarrega

El present Pla d'lgualtat sera d'aplicacio exclusiva als centres de treball ubicats a la provincia
de Lleida, recollits al llistat de la taula anterior, incloent-hi totes les instal-lacions i dependéncies
on es desenvolupi l'activitat laboral dins d’aquest territori.

c) Informe del diagnostic de situacio de 'empresa
Metodologia

La fase de diagnosi ha estat liderada per la Comissié dlgualtat i ha consistit en I'analisi
quantitativa de les dades del 2023 amb l'eina de diagnosi facilitada pel Departament d'lgualtat
i Feminismes de la Generalitat de Catalunya i l'avaluacio dels 12 ambits que engloba.

A més, s’ha fet el buidatge d’'una enquesta enviada a totes les persones treballadores en la quall
hi havia preguntes tancades i obertes, per tal de poder recollir també dades a nivell qualitatiu.
Han participat 78 persones, un 23% de la plantilla.

Les dades recopilades han estat desagregades per sexe per poder extreure els principals
indicadors de la situacié real de I'Associacié Alba envers la igualtat d'oportunitats entre dones
i homes, i revelar si es produeixen o no desigualtats de genere, per conéixer les bones
practiques existents o per detectar si s’han de prendre noves mesures. Per aixd, s'han analitzat
dades objectives i subjectives a partir de la recopilacid de dades estadistiques en referencia a
les matéries que obliga la normativa.

Per ultim, s’ha anat informat a la plantilla de les diferents accions dutes a terme, s'ha negociat
amb la Representacié dels Treballadors/es, s’ha aprovat en una Mesa Negociadora i s'ha
presentat el Pla resultant.

Conclusions principals

Les conclusions extretes de la fase de diagnosi han servit per congéixer els punts forts i els punts
febles de I'entitat en relacioé a la igualtat d'oportunitats entre homes i dones. Aquest sera el punt
de partida per als objectius i les accions del pla.

Som una entitat amb una forta preséncia de dones (82% de la plantilla), tal i com succeeix a les
entitats del tercer sector, on la mitjana és d’'un 74% de dones.
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En termes generals, les dades obtingudes afavoreixen les dones. No hi ha segregacid vertical,
per tant, tampoc infrarepresentacié femenina en les arees de decisié de l'organitzacié. La
mitjana d’hores formatives anuals de les dones és superior al dels homes. La promocid s’ha
fet a 13 donesii la situacié familiar no penalitza en la promocié professional dins I'entitat.

De fet, pel que fa a la percepcid de la plantilla, el 79,49% creu que en I'entorn laboral existeix
una igualtat real entre dones i homes (en l'anterior Pla d’lgualtat era d'un 65%) i el 87,18%
manifesta que a l'entitat s'afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral. Tot i aix0,
veiem diferéncies significatives quan comparem aquestes dades entre equip gestor i no
gestor, ambdds percentatges son millors en les respostes de I'equip gestor.

En canvi, 'equip gestor surt més malparat quan preguntem si reben habitualment demandes
de la feina fora de les teves hores laborals. El 16,2% respon que moltes vegades vs el 4,0% de
les persones que no formen part de l'equip gestor.

Per altra banda, les dones tenen retribucions anuals més baixes degut que tenen en proporcio
més contractes de jornades parcials (44% dones en jornada parcial versus 29% d’homes).
Aquest fet s'explica perqué les jornades parcials a l'entitat es concentren en el serveis d'atencid
domiciliaria, d'atencio per a la vida independent i al de neteja on majoritariament hi ha dones
treballadores. Aquest fet respon als patrons culturals de la divisid del treball, que atorga poc
valor a les tasques de cura i higiene.

Per ultim, en l'analisi constatem una deficiéncia en la recollida i la sistematitzacio de les dades
que dificulten la lectura d'alguns dels ambits, particularment allo relatiu a les retribucions. Tot
i aixi, el Conveni Propi que regula les taules salarials per categoria professional assegura que
no hi ha diferéncies entre els retribucions entre dones i homes.

Ambit 1. Informacié basica de la plantilla i condicions de treball

La composicié de la plantilla és similar a la | Millora en el registre de motius de reduccid
presencia de dones i homes del sector | de jornada.

o, _ o,
(82% dones - 18% homes) El 56% de dones estan a jornada completa

La diferencia d'edat segueix la proporci¢ | versus el 71% d’homes. Les jornades parcials
d’homes i dones que té la plantilla. es concentren als serveis de SAD, SASVI i

. ., . .. | neteja.
El nivell de formacié segueix la proporcid

d’homes i dones que té la plantilla

No hi ha diferencies entre dones i homes
pel que fa el nivell de formacid de les
persones amb comandament.

No es concentren homes o dones en
determinades franges d'antiguitat.

Pagina 5 de 19



Referent a les condicions contractuals de

dones i homes segueix la mateixa
proporcid que la plantilla pel que fa a

temporalitat i tipus de contracte.

Ambit 2. Classificacié professional

Els carrecs de direcciod i responsabilitat
de lorganitzacié estan ocupats també
majoritariament per dones, no és dona
segregacioé vertical en aquest cas.

9 dones vs 1Thome en grups professionals
A

El collectiu de comandaments
intermedis segueix la mateixa proporcio

gue la plantilla 80/20.

Ambit 3. Infrarepresentacié femenina

En general els llocs de treball segueixen la
proporcio de la plantilla 80/20.

No hi ha infrarrepresentacio femenina en
les arees de decisid de I'organitzacio, sind
que és similar a la composicio global de la
plantilla.

En serveis com fusteria, transport o jardineria
amb funcions culturalment masculinitzades
la proporcié d’homes és al 100%. Mentre que
en serveis com fisioterapeuta, logopeda,
educadora hi ha un percentatge del 100% de
dones.

Ambit 4. Seleccié i contractacio

La igualtat de dones i homes és un dels
objectius de la seleccid de personal.

Hi ha un protocol de seleccié on indica
que els continguts de les entrevistes es
I'ambit

refereixen exclusivament a

professional.

En cas dinfrarepresentacid de dones en
determinats grups, categories professionals
o llocs de treball no hi ha les mesures

especifiques  definides que empren

'organitzacio
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No es té en compte el sexe de la persona
com un element per valorar la idoneitat
per a un determinat lloc de treball.

Tenen el mateix accés a la informacio de
processos de seleccid tant dones com
homes.

No hi ha diferencia d'edat entre I'edat
mitjana de dones i homes.

Ambit 5. Formacio

La seleccid de les persones treballadores | La mitjana d’hores formatives de les dones és

que participaran a les formacions | superior al dels homes. Veiem que baixa la
organitzades pel servei de Formacio es | mitjana en relacié al grup professional en
valora cada cas de forma individual, | llocs de feina menys qualificats.

tenint en compte el que marca el conveni
i aplicant mesures que afavoreixen a totes
les professionals.

Si el nombre de peticions supera el
nombre de places es tindra en compte
ladequacid de la formacié al lloc de
treball. | en cas d'igualtat de condicions es
valorara en funcio¢ de la data de sol-licitud.

Totes les persones treballadores d’'Alba a
jornada completa disposen de 65h de
formacid que poden constar a calendari
indiferentment de si son homes o dones.

La presencia percentual de dones |
homes que han fet hores de formacio és
proporcional a la plantilla.
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Ambit 6. Promocid professional

La promocié s’ha fet a 13 dones i la | Millora del registre de promocions professional
situacidé familiar no penalitza en la
promocio professional dins I'entitat.

Ambit 7. Retribucions anuals i auditoria retributiva i auditoria retributiva
El conveni propi regula les taules salarials | Es necessita una millora en el registre i analisi
per categoria professional i assegura que | de retribucions per poder analitzar de forma
no hi ha diferéncies entre les retribucions | exhaustiva les dades retributives.

entre dones i homes.

Ambit 8. Exercici responsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Les persones que han respost 'enquesta | Millorar el registre del nivell d'estudis de les
creuen que s'afavoreix I'equilibri de la vida | persones treballadores per poder analitzar
familiar, personal i laboral. els resultats.

La majoria de persones treballadores no
estan fent Us actualment d'alguna mesura
de conciliacio.

La majoria de persones creuen que poden
gaudir de les mesures en el seu lloc de
treball: Possibilitat puntual de canvi
d’horari, possibilitat d'escollir els dies de
vacances, flexibilitat horaria i hores anuals
retribuides per assumptes propis.

Ambit 9. Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i per raé de sexe

La majoria de persones que han respost
'enquesta saben que l'entitat disposa
dun  protocol  dactuacid  davant
l'assetjament sexual i 'assetjament perrad
de sexe.
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Les persones saben a qui dirigir-se en cas
de patir o haver detectat un cas
d'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Ambit 10. Comunicacié no sexista

L'organitzacid disposa d'una guia de
comunicacio inclusiva

Es considera que des de l'entitat es un fa
un Us del llenguatge no sexista

Les ofertes de feina es redacten de
manera inclusiva

La majoria de persones treballadores que van
respondre 'enguesta no han utilitzat la guia
de comunicacio inclusiva.

'organitzacié disposa d'un estudi de
riscos laborals amb perspectiva de
génere.

L'organitzacié disposara d'un estudi de
riscos psicosocials.

Ambit 11. Salut laboral des d’'una perspectiva de génere

Segons els resultats de I'Avaluacié de Riscos
Psicosocials per avaluar l'estat de salut de les
treballadores contribuir al benestar laboral
situant les cures de les treballadores al centre

Ambit 12. Cultura i gestié organitzativa

Gairebé el 80% de les respostes de
l'enquesta creuen que a I'entorn laboral
existeix igualtat real entre dones i homes.

La majoria de les persones que han respost
lenquesta creuen que hauriem de fer meés
incidéncia politica com a entitat per demanar
millores que ajudin a dignificar el sector de la
discapacitat.

d) Diagnostic de la situacio retributiva

D'acord amb el que estableix la normativa vigent en materia d’igualtat retributiva entre

dones i homes, s'ha realitzat un diagnodstic de la situacié retributiva de 'empresa amb

'objectiu d’identificar possibles desigualtats salarials per rad de génere.

Per la valoracié dels llocs de treball i 'analisi de les retribucions, s’ha utilitzat un sistema

analitic basat en els fulls de calcul de I'eina de registre retributiu del Gencat que permet
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una avaluacio detallada i objectiva de les condicions salarials en funcié de la naturalesa
de cada lloc de treball.

- Per fer la valoracié dels llocs de treball s’ha utilitzat I'eina de valoracio de llocs de
treball proporcionada pel ministeri d'igualtat:

—

CZOE CEPYME ccoo UGT &

Emprosas Espafiolas comisiones obreras

Herramienta de Valoracion de Puestos

- Per a la realitzacié de l'auditoria retributiva, shan utilitzat els fulls de calcul
disponibles a I'eina de registre retributiu del Departament d’lgualtat i feminisme
de la Generalitat de Catalunya. El primer, corresponent a Ambit 7: Retribucions
anuals i auditoria retributiva, recull la informacié i de I'arxiu Ambit 7 - Retribucions
i auditoria retributiva per hora.

Aquest diagnostic serveix de base per l'adopcid de mesures correctores en cas de
detectar-se desigualtats. En el cas de I'Associacid Alba la possibilitat de detectar
desigualtats retributives per ra¢ de sexe és reduida ja que s'aplica un conveni propii Unic
que estableix taules salarials definides. Tot i aixi es presenta el pla de correccio de
desigualtats en el cas de que siguin detectades:

Pla de Correccio de desigualtats:

Objectiu: garantir la igualtat retributiva entre dones i homes a l'entitat, identificant i
corregint possibles desigualtats salarials.

Actuacions:

1. Realitzar una auditoria retributiva anual per detectar diferéncies salarials per
raons de géenere.
2. Implementar mesures correctores en cas de detectar desigualtats.

Cronograma:

o Auditoria retributiva: primer trimestre de l'any
o Aplicacid de mesures correctores: Segon trimestre de I'any

Sistema de seguiment i implantacio:

o Informe anual d'avaluacioé de diferéncies retributives si aplica
o Revisio periddica del compliment de mesures correctores

Persones responsables:

o Serveide recursos humans
o Direccié de I'entitat
o Comissié d'igualtat
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e) Resultats de l'auditoria retributiva

A continuacié es presenten els resultats de la valoracid dels llocs de treball, que
permeten analitzar la retribucioé de I'organitzacié des d'una perspectiva d'igualtat.

Al primer grafic es visualitzen els llocs de treball ordenats en funcié de la quantitat de
punts, a meés a més es mostra si cada lloc esta ocupat majoritariament per dones o

homes.
PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
Psicoleg/a - pedagog/a 1624
Fisioterapeuta 1616
Educadora 1177

Logopeda 1031
Responsables: referents/gestors
Monitor Atencié Directa
Mestra -
DTS - Treball social
Administratiu/va 22

Cuiner/a 176

Monitor bugaderia
Monitor Jardineria

Monitor Restaurant

365 Equilibrada
Masculinizada

Feminizada

Operari restaurant
Moniter abrador -

Neteja - operarifa
Manteniment - operari/a
Transportista

Ajudant de cuina

Bugaderia operari 23
Opear obrador _—
Operari jardineria 223

Operari neteja vidres

El segon grafic permet analitzar si l'aplicacio dels factors i subfactors ha pogut generar
biaixos de genere en l'avaluacio. Per a aixd, es calcula sila puntuacio global de cadascuna
de les quatre categories de factors, aixi com de cada factor o subfactor especific, es
troba feminitzada, masculinitzada o equilibrada.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

a4
D} CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPERO ©
. 97
€) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
87
Carune 54
B) CONDICIONES EDUCATIVAS
7

27

A) NATURALLZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

185
100 1
Ratio Puntos Mujeres  « Ratia Puntos Hombres

Per Ultim, en aquest grafic es representa el nombre de dones i homes que ocupen els
diferents llocs de treball dins de cada agrupacio. A més, es classifica cada agrupacié
com a feminitzada, masculinitzada o equilibrada segons la distribucié de genere dels
ocupants.
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AGRUPACIONES POR SEXO

140
120
100

80

13 NO. de Mujeres

60 2 Ne. de Hombres

40

20

15
24

14 16
9

0 3 2 o 0 0
Equilibrada Equilibrada Equilibrada Feminizada Feminizada Feminizada Feminizada

Agrupacion 1 = Agrupacion2 = Agrupacion3 = Agrupacion4 = Agrupacién 5 Agrupacion 6 Agrupacidon 7 Agrupacion 8 Agrupacion 9 Agrupacién 10

L'auditoria retributiva ha analitzat les diferencies salarials per sexe dins de l'organitzacié.
Els resultats han mostrat:

e No hi ha una bretxa salarial directa, ja que el conveni propi estableix taules
salarials equitatives per categories.

e La diferéncia en les retribucions totals ve donada per la major preséncia de
dones en llocs de jornada parcial.

e Es proposa la implementacié d'una sistematitzacid més exhaustiva per garantir
un millor analisi de I'equitat retributiva.

f) Objectius qualitatius i quantitatius del Pla d’lgualtat
Objectiu general:

- Promoure laigualtat d'oportunitats i la no discriminacio a I'entitat, garantint condicions
laborals equitatives i entorns de treball inclusius que considerin les necessitats
especifiques de totes les persones treballadores, especialment de les dones i collectius
vulnerables.

- Impulsar una cultura organitzativa basada en la igualtat, el reconeixement del valor de
les cures i la sensibilitzacié activa envers la diversitat, garantint la formacio, la
comunicacié inclusiva i accions dincidéncia per transformar estructures de
desigualtat.

Obijectius especifics:

- Avaluar la contractacid a jornada parcial per conéixer en detall la realitat
d'aguestes situacions i intentar buscar solucions.
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- Donar a conéixer a les persones que fan seleccio i contractacio de personal la
Guia per fomentar la igualtat d'oportunitats en la seleccié de personal.

- Fomentar el coneixement en matéria d’igualtat a la Comissié d'lgualtat i a I'equip
gestor.

- Seguir avancant en les mesures de conciliacié personal, familiar i laboral de les
persones treballadores

- Duraterme diferents accions per prevenir i actuar davant de I'assetjament sexual
i l'assetjament per rad de sexe, tenint en compte la interseccionalitat “dona” i
“discapacitat”, que incrementa la vulnerabilitat.

- Donar a coneixer a les persones treballadores la Guia de Comunicacio Inclusiva.

- Contribuir al benestar laboral situant les cures de les treballadores en el centre.

- Promoure una cultura activista en la defensa dels drets de les dones i de les
treballadores vinculades a les cures.

g) Descripcid de mesures concretes, termini d’execucio i prioritzacid
Ambit 1. Informacio basica de la plantilla i condicions de treball

Objectiu: Avaluar la contractacio a jornada parcial per congixer en detall la realitat d'aquestes
situacions i intentar buscar solucions.

Accidé: Elaboracio d'un estudi per avaluar millor les jornades de treball parcials, més freglents
en les dones, per detectar si podem dur a terme accions per revertir aquesta situacio.

Responsables: Equip RRHH, gestores SAD, SASVI i neteja.
Dates inici- fi: Marg 2025 - fins a vigéncia del Pla d'lgualtat.

Indicacions de seguiment i avaluacio: % dones en jornada parcial, nUmero de dones que han
aconseguit ampliar la seva jornada de treball.

Recursos: interns
Prioritzacid: alta
Ambit 4. Seleccié i contractacio

Obijectiu: Donar a coneixer a les persones que fan seleccid i contractacié de personal la Guia
per fomentar la igualtat d'oportunitats en la seleccié de personal.

Accio: Creacio i enviament d’'una capsula formativa amb enllag a la descarrega de la Guia.
Responsables: Responsable Enfoc i Comunicacio.
Dates inici- fi: Marg 2026 - Juny 2026.

Indicacions de seguiment i avaluacio: % de descarregues de la Guia, % assoliment enquesta
d'avaluacio.

Recursos: interns
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Prioritzacio: baixa
Ambit 5. Formacié

Objectiu: Fomentar el coneixement en matéria d'igualtat a la Comissié d'lgualtat i a I'equip
gestor.

Accié: Accions formatives als integrants de la Comissio per millorar les seves competéncies en
materia d'igualtat i 'atencid de persones que poden haver estat victimes d'assetjament laboral
per rad de sexe/genere.

Responsables: Responsable Enfoc i membres de la Comissié d'lgualtat.

Dates inici- fi: Abril 2025 - fins a vigencia del Pla d'lgualtat.

Indicacions de seguiment i avaluacié: n® formacions, % participacio.

Recursos: externs

Prioritzacio: mitjana

Ambit 8. Exercici responsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Objectiu: Seguir avangant en les mesures de conciliacié personal, familiar i laboral de les
persones treballadores

Accions:

- Creacid d'un Protocol de Desconnexi¢ Digital.
- Concrecid de les mesures de teletreball al nou Conveni Laboral.
- Comunicacio dels drets de conciliacio: noves normatives i millores del Conveni.

Responsables: Responsable Serveis Comuns

Dates inici- fi: Abril 2025 - fins a vigencia del Pla d'lgualtat.

Indicacions de seguiment i avaluacidé: tasca assolida.

Recursos: interns

Prioritzacio: mitjana

Ambit 9. Prevencié i actuacio davant de I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe

Objectiu: Dur a terme diferents accions per prevenir i actuar davant de I'assetjament sexual i
l'assetjament per rad de sexe, tenint en compte la interseccionalitat “dona’ i “discapacitat”, que
incrementa la vulnerabilitat.

Accions:

- Tallers de sexoafectivitat i prevencié de 'abus.
- Creaci6 i enviament d’'una capsula formativa amb enllag a la descarrega del Protocol.
- Creaci6 del Protocol per a l'erradicacio de les discriminacions LGTBIQA+
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Responsables: Grup Transversal de Sexoafectivitat.i Comunicacio
Dates inici- fi.: Marg 2025 - fins a vigéncia del Pla d'lgualtat.

Indicacions de seguiment i avaluacio: % de descarregues de la Guia, % assoliment enquesta
d'avaluacio, n® de tallers, n® de participants als tallers.

Recursos: interns i externs

Prioritzaci¢: alta

Ambit 10. Comunicacié no sexista

Obijectiu: Donar a congixer a les persones treballadores la Guia de Comunicacio Inclusiva.
Accid: Creacid i enviament d'una capsula formativa amb enllac a la descarrega de la Guia.
Responsables: Responsable Comunicacio.

Dates inici- fi: Gener 2026 - Juny 2026.

Indicacions de seguiment i avaluacio: % de descarregues de la Guia, % assoliment enquesta
d'avaluacio.

Recursos: interns

Prioritzacio: baixa

Ambit 11. Salut laboral des d’'una perspectiva de génere

Obijectiu: Contribuir al benestar laboral situant les cures de les treballadores en el centre.
Accions:

- Treball de cures que té com a punt de partida I'Avaluacié de Riscos Psicosocials per
avaluar l'estat de salut de les treballadores i intentar detectar situacions que generen
malestar, com ara: problemes per conciliar la vida laboral amb la familiar, estres per la
feina, sobrecarrega, falta de reconeixement, etc.

- Espais de cures a nivell de gestid d’'equips i gestid de conflictes.

- Canvi de la figura del gestor a I'equip gestor seguint el nou model d'organitzacié de
entitat.

Responsables: Equip Organitzacié Saludable
Dates inici- fi: Marg 2025- fins a vigéncia del Pla d'lgualtat.

Indicacions de seguiment i avaluacié: segons el retorn de l'avaluacid de riscos psicosocials
amb indicadors, n°® espais de cures i la seva valoraciod, % reduccioé de sobrecarrega de feina

Recursos: interns i externs
Prioritzacioé: alta

Ambit 12. Cultura i gesti6 organitzativa
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Objectiu: Promoure una cultura activista en la defensa dels drets de les dones i de les
treballadores vinculades a les cures.

Accions:

- Incorporacio¢ del violeta a la nova imatge de marca.

- Campanyes de creacio propia o adherint-nos a campanyes d'altres entitats en matéria
d'igualtat, posant emfasi en les desigualtats que comporta la interseccié de
discapacitat i genere i el valor dels treballs feminitzats de cura.

- Incidencia politica per a la dignificacié del sector i en contra de la bretxa salarial que ha
estat historicament vinculada a les cures i els treballs reproductius amb l'objectiu
d'equiparar salaris amb les mateixes responsabilitats amb funcié publica.

- Millora de la base de dades dels professionals per sistematitzar la informacié que
recollim per al Pla d'lgualtat.

- Incorporacié als Estatuts d'un article vinculat al compromis de l'entitat per a la igualtat.

Responsables: Direccio, Comunicacio, RRHH
Dates inici- fi: Marg 2025- fins a vigéncia del Pla d'lgualtat.

Indicacions de seguiment i avaluacio: n® de campanyes d’incidéncia, n°® de campanyes de
comunicacio, tasques i éxits assolits

Recursos: interns i externs
Prioritzacio: alta
h) Identificacié dels mitjans i recursos

Els recursos necessaris per a laimplantacio, seguiment i avaluaci¢ del Pla d'lgualtat seran
tant interns (personal de lentitat, espais de formacid i eines digitals) com externs
(collaboracid amb entitats especialitzades, suport del Departament dllgualtat i
Feminismes).

i) Calendari d’actuacions

Es resumeix I'execucio del conjunt de les actuacions detallades al pla a un calendari que
engloba el periode de vigéncia del pla.

2025 2026 2027 2028

Accions: 12345678910 11/12|1(2/3/4/56/7/8/9/10(11/12|1/2/3/4/5/6 7/8/9 10/11(12|1/2/3/4/5 6|7 8/9 10/11|12
Ambit 1
Ambit 4
Ambit 5
Ambit 8
Ambit 9
Ambit 10
Ambit 11
Ambit 12
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j) Sistema de seguiment, avaluacio i revisié periddica

La Comissio de seguiment fara un seguiment periodic anual per avaluar el nivell de consecucid
i implementacio de les accions descrites en el Pla d'lgualtat, i introduir aquelles modificacions
gue siguin necessaries per al seu bon desenvolupament.

També es fara un retorn periddic dels aspectes assolits a la plantilla i es disposara d'un correu
electronic igualtat@aalba.cat per tal de recollir suggeriments que puguin servir per millorar
aquest Pla o la manera en qué s'esta duent a terme.

k) Composicié i funcionament de la Comissié d’lgualtat

Des de I'Associacio Alba s’ha impulsat la constitucio d'una nova Comissio d’lgualtat per vetllar
per la creacié del nou Pla d'lgualtat per tal que el nombre de dones que la constitueixen sigui
proporcional a la composicio de la plantilla.

Aixi doncs, aquesta nova Comissio esta formada per 8 persones, de les quals el 756% sén dones
(6 dones i 2 homes), i és I'encarregada de fer la diagnosi de la situacié actual en qué es troba
l'entitat i afavorir la participacio de la plantilla en el procés de reflexid i proposicié d'objectius i
accions de millora. Per a la composicio de la Comissio, també s'han integrat membres del
Comite d'Empresa.

La comissio d'igualtat esta composta de les seglents persones:

- Ndria Castella Planes- Gestora de Serveis Comuns

- Monica Briansd Pérez - Tecnica de Comunicacio

- Cristino Mird Sanmarti- Gestora d' Administracié

- Mar Escote Saltod - Gestora d'Enfoc

- David Rosell Delgado - Psicoleg SASVI

- Ariadna Ginesta Capdevila - Tecnica de Serveis Comuns
- Joan Gonzalez Sabaté - Tecnic d'Informatica

Posteriorment n'haura de fer el seguiment i l'avaluacié la Comissid de Seguiment tenint
present que la participacio i comunicacio han de ser eixos transversals durant tot el procés.
Amb l'objectiu de vetllar pergue les mesures acordades al pla d'igualtat es duguin a terme.

La Comissid de Seguiment del Pla d'lgualtat és I'drgan encarregat de vetllar per I'aplicacio,
desenvolupament i avaluacio de les mesures establertes al Pla d'lgualtat de 'entitat. La seva
funcid principal és garantir que les accions definides al pla es duguin a terme de manera
efectiva i es compleixin els objectius.

La Comissi¢ de Seguiment estara formada per representats de 'empresa i de la representacié
legal dels treballadors i treballadores.

- Nuria Castella Planes- Gestora de Serveis Comuns- Comissié d'lgualtat
- Ariadna Ginesta Capdevila - Técnica de Serveis Comuns- Comissié d'lgualtat
- Cristina Miré Sanmarti - Gestora d'’Administracié- Comissié d'lgualtat
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- Monica Briansd Pérez — Tecnica de comunicacio — Comissio d’Igualtat

- Mar Escoté Saltd - Gestora d'Enfoc - Representacioé dels treballadors

- Noemi Costafreda Marimon - Gestora de Transport - Representaci¢ dels
treballadors

- Mireia Muixi Albareda - Psicologa del Centre Especial de Treball- Representacid
dels treballadors

- Liz Gonzéalez Gracia - Educadora del Centre Ocupacional - Representacio dels
treballadors

Les seves funcions principals seran:

- Supervisio i seguiment: controlar el grau d’'execucié de les mesures del Pla d'Igualtat

- Avaluacié d'indicadors: analitzar els resultats obtinguts i comparar-los amb els
objectius establerts.

- Propostes de millora: identificar possibles mancances i proposar ajustaments o noves
accions per millorar I'eficacia del pla.

- Actualitzacio del pla: si és necessari, adaptar el pla a nous contextos normatius o canvis
interns de l'entitat.

La comissio es reunira de manera periddica. Tambeé podra convocar reunions extraordinaries
si sorgeixen situacions que requereixin una actuacid immediata.

I) Procediment de modificacio i resolucié de discrepancies

Qualsevol modificacié del Pla d'lgualtat haura de ser acordada per la Comissié d'lgualtat
i ratificada per la Mesa Negociadora. En cas de discrepancies, s'activara el procediment
de modificacid i solucid de discrepancies definit a continuacio:

Identificacié de discrepancies o necessitats de canvi:
Les discrepancies poden sorgir de:

o Queixes o suggeriments del personal
o Resultats de seguiment o avaluacioé del Pla d’lgualtat
o Observacions de la Comissio d’lgualtat

Es redactara un informe detallat en el que s'indicaran per escrit les discrepancies o
necessitats de canvi proporcionant una descripcid de la problematica identificada.
Aquest document haura de reflectir la naturalesa de la discrepancia observada aixi com
un analisi raonada de les seves possibles causes.

A més, s’hiincloura una proposta d'actuacions correctores o de millora, especificant les
mesures correctores que es considerin oportunes per abordar la situacio detectada. Les
actuacions aniran acompanyades d'un calendari dimplementacié en el que es
determinaran els terminis d'execucio, la persona o equip responsable de la seva
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aplicacio i els indicadors que permetran fer-ne seguiment i avaluacié. Aquest informe
sera sotmes a la revisié i aprovacioé de la Comissio d’lgualtat.

Analisi i proposta de solucio:

o La Comissié d’lgualtat es reunira amb un termini maxim de 2 mesos després de
detectar la discrepancia

o Esrevisara el problema i s'escoltaran totes les parts implicades

o Esbuscara una solucio de consens ajustada a la normativa vigent.

Aprovacio i aplicacié dels canvis:

o Sarriba aun acord, es recollira en una acta i es comunicara a tot el personal.
o En el cas de que sigui necessari, es faran canvis al Pla d’lgualtat i es modificaran
formalment modificant la versio oficial.

Seguiment i revisio:

o Esfara un seguiment de les solucions adoptades a les reunions periodiques de
la Comissio

Actuacié en cas de no consens:

En el supdsit que les parts implicades no arribin a un acord es procedira a la redaccié
d'un informe detallat que recollira les diferents interpretacions i posicionaments
manifestats per cada una de les parts. Aquest document tindra com a finalitat reflectir
els diferents punts de vista i els arguments que sostenen cada postura.

Aquest informe sera traslladat a la Mesa Paritaria, drgan de mediacid i decisio, que
assumira la responsabilitat d'analitzar el cas plantejat i determinar quina de les
interpretacions sera valida i aplicable al Pla d'lgualtat.

La Mesa Paritaria estara constituida per un total de vuit membres, distribuits de manera
equitativa entre la representacié de 'empresa i la representacio legal dels treballadors,
amb quatre membres per cada part.

En cas que, un cop esgotada la via de mediacio interna a través de la Mesa Paritaria, no
s'assoleixi un consens, es procedira a sollicitar la intervencid d'un servei extern de
mediacid, concretament el servei de mediacid laboral que ofereix la Generalitat de
Catalunya, amb la finalitat de facilitar la resolucié del conflicte i assolir un acord entre les
parts.

Aguest document constitueix el full de ruta de I'Associacio Alba en matéria d’igualtat
d’'oportunitats entre dones i homes per al periode 2025-2029, establint compromisos
concrets per garantir un entorn laboral meés equitatiu i inclusiu.
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