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1. INTRODUCCIO

La gestié de la igualtat d'oportunitats s'integra en la politica de responsabilitat social de
ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT, essent també part dels seus valors fonamentals.

Els plans d'igualtat son el conjunt ordenat de mesures que permeten assolir la igualtat de
genere i eliminar les discriminacions per ra6 de sexe a 'empresa, tant en les relacions

laborals com en la resta dels ambits de gestié de les organitzacions.

Mitjangant la realitzaci6 del diagnostic es dona a conéixer la realitat de I'empresa i es
detecten les discriminacions existents. En base a les dades obtingudes es fixen uns
objectius i mesures de correccié. Cadascuna porta aparellada un sistema de seguiment i

indicadors que permeten avaluar el grau d'assoliment dels objectius fixats.

Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en l'ambit
laboral i han d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral
entre dones i homes. Es tracta d’un deure de l'organitzacié per poder fomentar la lluita
contra la discriminacié en ['ambit laboral, per assolir ambients laborals més igualitaris i

respectuosos, amb igualtat d'oportunitats i sense discriminacio laboral.
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2. DETERMINACIO DE LES PARTS QUE CONCERTAN EL
PLA D'IGUALTAT

El pla d'gualtat d'oportunitats entre dones i homes ASOCIACION SALUT MENTAL
PONENT, ha estat concertat per:

= Enrepresentacié de I'empresa:

- Sra. Teresa Josa de Riu

»  En representacié de les persones treballadores (RLPT):
- Sr. Rafael Romero Urbano- delegat sindical (CCOOQ)

Composicié de la comissié negociadora:

La comissid esta constituida per un total de 2 persones:

- Una dona en representacio de |' empresa.

- Un home en representacié de les persones treballadores.

COMPOSICIO DE LA COMISIO
NEGOCIADORA

50% » Dona

Home |

GENERE PERSONES

Dona 1
Home
Total 2
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3. CONTEXT DE L’'ORGANITZACIO | DEL PLA D’ IGUALTAT

3.1.  Dades de I'empresa

Rao social ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT

NIF (25318387

Adrega C/ Henri Dunant 1, bajos 12, C.P. 25003 - LLEIDA
Web https://smponent.com/

Plantilla actual 18 persones

3.2. Dades del centre de treball i dels representants de la plantilla

Centre de treball: ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT

Adrega: C/ Henri Dunant 1, bajos 12, C.P. 25003

Ciutat i provincia: LLEIDA

Representants legals
de les persones - Rafael Romero Urbano (delegat de CCOOQ)

treballadores

L'empresa compta actualment amb un centre de treball situat a la provincia de Lleida.
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3.3. Historia i cultura empresarial

Asociacion Salut Mental Ponent, és una entitat privada sense anim de lucre creada I'any
1993 a iniciativa de familiars de persones amb problemes de salut mental a Lleida, i
declarada d'utilitat publica I'any 2010. Asociacion desenvolupa les seves activitats socials

principalment a Lleida, Sort i a les comarques vinculades.

La finalitat és millorar la situacié social i la qualitat de vida de la persona amb trastorn mental,
i oferir-los serveis i programes tant a ells com a les seves families, aixi com a la poblacié en
general que pugui necessitar informacio, assessorament i orientacié en I'ambit de la salut
mental. Aixi com vetllar per la igualtat d'oportunitats, la no discriminacio i la defensa dels

drets de les persones amb problemes de salut mental.

L'entitat és una organitzacio social que genera oportunitats per a les persones amb
necessitats de suports per desenvolupar-se de forma autonoma i inclusiva, millorant aixi la

seva qualitat de vida.
La cultura de I'organitzacio s'estructura a partir de:

= | es persones, situades al centre de totes les accions.
= |es seves families, enteses com a agents participatius en la seva vida.
= Els professionals, com a agent qualitatiu del seu benestar.

= La comunitat, per crear un territori compromeés i inclusiu.

Salut Mental Ponent es una organitzacié social de referéncia al territori, que genera suports
basats en la responsabilitat envers les persones, la comunitat | el medi ambient, amb una
millora continua en benefici de la comunitat. Tot aixo sota uns valors de responsabilitat,
qualitat, innovacio, transparencia, col-laboracio, treball en xarxa, eficacia i professionalitat,

entre d'altres, amb un compromis vers la transformacié social.
El nostre Pla té quatre eixos d’actuacio:

= Millorar I'atencié a les persones que atenem.
» Millorar I'organitzacié i gestio dels recursos i projectes.
»  Millorar la comunicacio interna i externa.

= Millorar la sostenibilitat economica dels projectes.

<) SALUT MENTAL PONENT
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4, AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL
D’APLICACIO DEL PLA D'IGUALTAT

Alcans | Tota la plantilla

Vigencia del pla ’ 4 anys des de la data de la seva aprovacio

Ambit personal:

El present Pla d'gualtat s'aplica a tota la plantila de ASOCIACION SALUT MENTAL
PONENT.

D'acord amb el paragraf quart de l'article 11.1 de la Llei 14/1994, d'1 de juny, per la qual es
regulen les empreses de treball temporal, les mesures del pla digualtat també seran
aplicables a les persones treballadores cedides per empreses de treball temporal durant els
periodes de prestacio de serveis (RD 901/2020, de 13 de octubre).

Ambit territorial:

S'aplica en tots els centres de treball de I'empresa. Actualment disposa d'un centre de

treball a la provincia de Lleida.

Ambit temporal:

Aquest Pla d'lgualtat entrara en vigor en la data de la seva signatura i tindra una vigencia

de 4 anys.
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5. MARC NORMATIU

Convenis col-lectius

- Conveni col-lectiu de treball de Catalunya d'associacions per a centres de formacio,
rehabilitacid, orientacié, valoracio, autonomia personal, proteccid i atencié a
discapacitats (codi de conveni n.° 79002795012009).

- Normativa Estatal

o Constitucio Espanyola.

s Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de dones i homes.

o Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra
la violéncia de génere.
s Llei Organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual.
e Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per la garantia de la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i l'ocupacio.
o Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refs de la
Llei de I'Estatut dels Treballadors.

e Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i
laboral de les persones treballadores.

e Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

e 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.

Normativa Autonomica

e Estatut de autonomia de Catalunya.

e Llei 17/2020, del 22 de desembre, de madificacio de la Llei 5/2008, del dret de les
dones a erradicar la violéncia masclista.

e Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacio.

o Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

o Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per garantir els drets de leshianes, gais, bisexuals,
transgéneres i intersexuals i per eradicar I'homofobia, la bifobia i la transfobia.

e Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.

e Protocol de proteccio de les victimes de trafic d'éssers humans a Catalunya.

|
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Normativa Europea i Internacional

Conclusions del Consell, de 7 de marg de 2011, sobre Pacte Europeu per la Igualtat

de Génere (2011-2020).

e Tractat de funcionament de la Unio¢ Europea i la Carta dels Drets Fonamentals de la
Unié Europea. DOUE 30/03/2010.

e Directiva del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a l'aplicacio progressiva
del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de seguretat social.

e Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d'octubre de 1992, relativa a l'aplicacié de
mesures per promoure la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la
treballadora embarassada, que hagi donat a llum o en periode de lactancia.

e Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a l'acord marc sobre el treball a temps
parcial, que té per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida laboral.

e Directiva 2000/78/CE del Consell, relatiu a I'establiment d'un marc general per a la
igualtat de tracte en el treball i 'ocupacio.

e Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, per la qual s'aplica
el principi d'igualtat de tracte entre homes i dones a 'accés a béns i serveis i el seu
subministrament.

¢ Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 20086,
relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre
homes i dones en assumptes d'ocupacio i ocupacio.

e Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de marg de 2010, per la qual s'aplica I'Acord
marc revisat sobre el permis parental.

e Directiva 2010/41/UE del Parlament Europeu i del Consell, de 7 de juliol de 2010,
sobre l'aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones que exerceixen
una activitat autbnoma.

e Comunicacio de la Comissi6 al Parlament Europeu, al Consell, al Comite Econdmic
i Social Europeu i al Comité de les Regions de 21 de setembre de 2010, Estratéegia
per a la igualtat entre dones i homes 2010-2015 [COM (2010) 491 final].

e Carta Europea de la Dona (COM/2010/0078 final).

e Pacte Europeu de la Igualtat de Génere 2011-2020 (2011/C 155/02).

e Declaracié Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 i 23.

¢ Resolucié de I'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (l1), de 10 de desembre

de 1948.

10
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Conveni per a la Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals,
articles 1 i 14, i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d’Europa el 4 de
novembre de 2018 1950.

ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Genere. Organitzacio
Internacional del Treball, 2008 (Segona edicid).

Conveni C100 sobre igualtat de remuneracié d’homes i dones. Organitzacio
Internacional del Treball, 1951.

Conveni C111 sabre la discriminacio en I'ocupacié. Organitzacio Internacional del
Treball, 1958.

Convencio Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacio
Racial. Resolucié de I'Assemblea General de les Nacions Unides 2106 A (XX), de
21 de desembre de 1965.

Pacte Internacional de Drets Civils i Politics, articles 3 i 26. Organitzacio de les
Nacions Unides.

Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals, articles 2, 6 i 7.
Resolucié de I'Assemblea General de les Nacions Unides 2200 A (XXI), de 16 de
desembre de 1966.

Convencid Internacional sobre I'Eliminacio de totes les formes de Discriminacio
contra la Dona (CEDAW), article 3. Resolucid de I'Assemblea General de les

Nacions Unides 48/104, de 20 de desembre de 1993.




[ ]
f "wn SALUT
LAy MENTAL
% PONENT ~ PLADIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

6. METODOLOGIA

La metodologia utilitzada pel disseny i elaboracié del present pla digualtat ha estat
confeccionada prenent com a referéncia les guies i manuals publicats tant per la Generalitat

de Catalunya com el Ministeri d'lgualtat.

El procés de disseny i elaboracié del pla d'igualtat es compon principalment de les fases

seglents:

; . ety Implantacio i "
Compromis |:> Diagnosis |:"> Pla d'accio |:> seguiment |::> Avaluacio

Fase de compromis:

En la fase inicial I'empresa fa explicit el compromis d'implantar el principi d'igualtat
d'oportunitats en la seva empresa a través de la confeccié d'un pla digualtat. Aquesta

decisi6 es fa constar en un acord formal que és comunicat al personal.

En aquesta fase, s'executa la posada en marxa del procés d'elaboracié del pla, mitjangant
I'obertura de la fase de negociacio, i es pot constituir i constituint la comissié negociadora

del pla d'igualtat.

Fase de diagnosis:

En aquesta fase es realitza una analisi exhaustiva de la situacio de I'empresa en matéria

d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

La diagnosis es desenvolupa recopilant informacié a través de métodes quantitatius,
qualitatius i participatius. Posteriorment es processa i interpreta la informacié per poder

obtenir conclusions sobre la preséncia del principi d'igualtat d'oportunitats a I'empresa.
La diagnosis contempla els segtients aspectes:

1. Cultura i gestio organitzativa

2. Representacit femenina i masculina en 'empresa
3. Condicions laborals
4

Accés a l'empresa | extincio de les relacions laborals

12
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5, Formaci6 interna y/o continua

6. Promoci¢ y/o desenvolupament professional

7. Retribucié: registre salarial i auditoria retributiva

8. Temps de treball i corresponsabilitat

9. Comunicacioé no sexista

10. Salut laboral

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

orientacio sexual i/o identitat de génere

Pla d'accié:

En aquesta fase s'estableixen les mesures a implementar a partir dels resultats obtinguts en
la fase de diagnosi, se'n planifica l'execucid, s'especifiquen els mecanismes de seguiment i

es defineixen els indicadors d'avaluacio.

Una vegada realitzada la diagnosi de situacio i dissenyades les mesures d'accio, I'empresa
dona a coneéixer el pla d'igualtat a través dels diferents canals de comunicaci6 corporatius,

tant interns com externs.

Fase d'implantacié i sequiment:

Durant aquesta fase s'executen les diferents accions previstes en el pla, segons el
cronograma pautat, realitzant un seguiment continu de la seva implementacié a través
d'indicadors previament establerts. Amb el seguiment es realitza el control i verificacié que
l'execucio de les mesures s'ajusta a les previsions del pla, i que també serveix per detectar

desajustos | poder adoptar mesures correctores.

Fase d'avaluacio:

En la darrera fase del Pla d'lgualtat s'analitzen els resultats obtinguts després del
desplegament del pla, avaluant el grau d'assoliment dels objectius i les mesures executades

que s'’han establert, en el mateix temps que s'identifiquen noves necessitats.
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7. COMPROMIS DE L'EMPRESA, CONSTITUCIO DE LA
COMISSIO NEGOCIADORA | PARTICIPACIO DE LES
PERSONES TREBALLADORES

7.1 Compromis de I'empresa

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT, declara el seu compromis en l'establiment i
desenvolupament de politiques que integrin la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes, sense discriminar directament o indirectament per raé de sexe, aixi com en l'impuls
i foment de mesures per aconseguir la igualtat en el si de I'empresa, establint la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes com un principi estratégic de la Politica Corporativa i de

Recursos Humans.

7.2 Constitucié de la comissié negociadora del Pla d'Igualtat

La Comissié Negociadora és I'drgan encarregat d'elaborar el Pla d’lgualtat. La comissié
negociadora del Pla dlgualtat de ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT es troba
constituida per una persona en representacio de l'empresa (una dona), i una persona en
representacio legal de les persones treballadores (un home). Es paritaria en representacio

de cada part. La data de constitucio és el 25/09/2024.

Representacié de les persones

Representacio de I'empresa "~ treballadores

Sra. Teresa Josa de Riu Sr. Rafael Romero Urbano

Aquesta comissié ha rebut assessorament técnic en materia d'igualtat de genere de
professionals de TEIXIDO ASSOCIATS CONSELLERS S.L.U. especialitzats en la matéria.

Les competéncies de la Comissié Negociadora del pla d'igualtat, d'acord amb el RD
901/2020 de 13 d'octubre, son:

a) Negociacio i elaboracio de la diagnosi, aixi com la negociacio dels que integrin el
pla d'igualtat.

b) Elaboracié de I'informe dels resultats de la diagnosi.

c) ldentificacid de les mesures prioritaries, a la llum de la diagnosi, el seu ambit

d'aplicacié, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio,

14
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accio com les persones o organs responsables, incloent-hi un cronograma de les
actuacions.

d) Impuls de la implantacio del pla d'igualtat a 'empresa.

e) Definicié dels indicadors de mesura i els instruments de recollida d'informacio
necessaris per fer el seguiment i l'avaluacio del grau d'incompliment de les mesures
del pla d'igualtat implantades.

f) Quantes altres funcions puguin atribuir-se a la normativa i el conveni collectiu
d'aplicacio, o si acorden per la propia comissio, inclosa la remissié del pla d'igualtat
gue sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a efectes de registre, diposit i
publicacio.

g) A més, correspondra a la comissié negociadora I'impuls de les primeres accions

d'informacia i sensibilitzacio a la plantilla.
7.3 Informacid a la plantilla

La plantilla ha estat informada de l'obertura de negociacio del pla d'igualtat i del compromis

de l'empresa mitjancant correu electronic i publicacions als taulers d'anuncis.

En aquesta comunicacio i obertura de la negociacio, també s'ha informat de les matéries

d'objecte del pla d'igualtat d'oportunitats.

7.4 Participacio de la plantilla

A més de la participacio derivada de I'assisténcia de la seva representacio en la Comissio
negociadora del pla d'igualtat, s'han recopilat dades qualitatives i quantitatives de l'opinié
de la plantilla a través de la difusié d'enquestes a tota la plantilla. A I'Annex 1 es recopilen

en un sol document tots els resultats de les enquestes andnimes.

L'enquesta anonima ha permes saber quin és el seu parer general sobre els 10 aspectes
que componen la base del diagnostic del Pla d'igualtat d'oportunitats. A més, s'incorporava
un apartat final de suggeriments i comentaris en el qual les persones treballadores podien
expressar la seva opinio lliurement. Les aportacions dels diferents grups d'interés s’han

tingut en compte a I'hora de fixar els punts forts i aspectes a millorar en l'organitzacio.

. (—(:1[:&7
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8. DIAGNOSI

Es realitza un diagnostic de situacid per coneixer la realitat de la plantilla, detectar les
necessitats i definir els objectius de millora, establint els mecanismes que permetin formular

les propostes que s'integren en el present Pla d'lgualtat.
De forma especifica es concreta en:

1. ldentificar amb quina mesura la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes esta lligada en el sistema general de gestid.

2. Fervisible la situacio de partida de la plantilla i detectar una possible segregacio
horitzontal i/o vertical.

3. Analitzar els efectes que per dones i homes tenen el conjunt de les activitats,
I'empresa del treball i les condicions en que es realitza.

4. Detectar si existeix discriminacions o desigualtats en les practiques de gestio de
recursos humans quan es dirigeixen a dones o homes.

5. Formular recomanacions i propostes d'accions tendint a corregir les desigualtats o
necessitats detectades i determinar ambits prioritaris d’actuacio que serveixin de

base per la definicio de les mesures que integraran el pla d'igualtat.

AMBITS DE LA DIAGNOSI

Aquesta diagnosi es realitza tant quantitativament com qualitativament en els seglients

ambits:

1. Cultura i gestié organitzativa

En aquest ambit principalment es mesura el grau d'integracié del valor d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en I'ens de I'empresa i la implicacié de direccio en

la promocio d'una gestio que fomenti la igualat.

2. Condicions laborals i representacio femenina i masculina en I'organitzacio

Per respectar l'equitat i aprofitar el talent o les competéncies de dones i homes, les
organitzacions han d'examinar les condicions de treball de la seva plantilla. Han de
promoure mesures que garanteixin la no discriminacio i la igualtat d’oportunitats. Per
aguest motiu en I'ambit Condicions laborals, s'analitza la preséncia de dones i homes
en tota l'organitzacio, les caracteristiques generals de la plantilla, la distribucié de dones

i homes en el conjunt de l'organitzacio, les condicions contractuals d'ambdos sexes, la
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tipologia de jornada de dones i homes, aixi com la verificacié que el procés d'extincid
de les relacions laborals assegura I'abséncia de motius per rad de genere, extincions i

motius de les extincions de la relacio laboral.

3. Accés a I'Organitzacio i extincions laborals

El procés de seleccio de personal ha de tenir com a objectiu identificar les candidatures
idonies per a cada lloc de treball. La fi del procés ha de ser incorporar la persona més
adequada per a cada tasca professional sense que el sexe condicioni I'eleccié. Aquesta
analisi tindra en compte les possibles mesures d'accié positiva que s'hagin pogut
establir per equilibrar la preséncia d'homes i dones en cas de subrepresentacio en grups

i categories.

4. Formacio interna i/o continua

La formacioé millora les competéncies professionals del personal, alhora que I'empresa
es beneficia d'aquests nous coneixements i habilitats assolides. L'empresa ha de
garantir que es tinguin en compte les necessitats formatives de dones i homes i facilitar
gue ambdds sexes tinguin les mateixes oportunitats per realitzar la formacié que
ofereixen. En aquest ambit de la diagnosi s'estudia la participacid de dones i homes de

les accions de formacio.

5. Promoci6 i/o desenvolupament professional

En aquest ambit s'analitza com s'inclou la igualtat d'oportunitat en la promocié interna i
el desenvaolupament professional. Aquesta analisi es necessari per valorar la presencia
de barreres que dificultin 'accés de les dones en la promocié /o desenvolupament.
Aquesta analisi tindra en compte les possibles mesures d'accid positiva que s’hagin
pogut establir per equilibrar la preséncia d'homes i dones en cas de subrepresentacio

en grups i categories.

6. Retribucio: reqistre salarial i auditoria retributiva

S'estudia la politica retributiva de l'organitzacié i les retribucions percebudes per part de
les dones i homes que conformen la plantilla. L'objectiu és detectar possibles bretxes
salarials injustificades atenent les circumstancies laborals i socioeconomiques de cada
professional. Aquest estudi és necessari a causa del problema persistent i universal de

la desigualtat de remuneracio entre dones i homes.
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7. Temps de treball i corresponsabilitat

Diversos estudis posen en relleu que la desigual dedicacié de temps al treball doméstic,
reproductiu i de cura entre dones i homes és la base de les desigualtats laborals, ja que
condiciona la participacio i la trajectoria en el mercat de treball. En aquest ambit
s'analitza com la gestio del temps de treball afecta la igualtat d'oportunitats i quin és I'is
de les diferents mesures ofertes per l'empresa per part de les dones i homes de la

plantilla.

8. Comunicacid no sexista

El llenguatge i la comunicacié s6n un vehicle social d'expressi¢ d'idees, actituds i
comportaments. El fet que les dones no tinguin una representaci6 o preséncia
adequada en els elements de comunicacid contribueix a ocultar-les o excloure-les. Per
aquest motiu les politiques d'igualtat de les darreres décades han posat I'émfasi en I'is
inclusiu del llenguatge. En aquest ambit s'analitza la comunicacié interna i externa de

I'empresa.
9. Salut laboral

S'analitza com es gestiona la salut laboral i la seva afectacié a la igualtat d'oportunitats.
Mitjangant una analisi amb perspectiva de genere, es valoren les dades que agafen els
accidents de treball, les malalties professionals i les contingéncies comunes. Aquesta
valoracié amb enfocament de génere permet detectar llocs amb més frequéncia

d'accidentabilitat o perillositat segons el sexe de I'empleat.

10. Prevencié i actuacio davant I'assetjament sexual, per raé de sexe, orientacié sexual

i/o identitat de génere.

En aquest ambit es pretén valorar les mesures adoptades per I'empresa per prevenir,
evitar i eliminar les actituds sexistes i I'assetjament, i els protocols d'actuacio en cas que

es produeixin.
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1. Area de Gestié i Coordinacié

LA DIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

Aquesta és I'area central que dirigeix i coordina les activitats de les altres arees.

2. Serveis a les Persones

Inclou totes les arees dedicades directament a oferir serveis a les persones usuaries:

= Area Activa't

= Area de Families

= Area d'Oci

» Area d'Habitatge i Autonomia
= Area Laboral

= Voluntariat

3. Arees de Suport

Funcions transversals que donen suport a les altres arees per garantir el bon

funcionament de I'associacio:
»  Area d'’Administracié
» Area de Qualitat

» Area de Comunicacié

Organs de representacié legal de les persones treballadores

Hi ha representacié sindical de les persones treballadores en el centre de treball.

Un delegat sindical per CCOQO:

1. Rafael Romero Urbano

Acta sindical registrada el dia 17.05.2023, num. del preavis 206/2023 i num. de l'acta 232/2023.

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Cultura i Gestié organitzativa

Punts Forts

Per part de la plantilla, tenen una percepcio

bona en igualtat d'oportunitats entre dones
i homes.

Llenguatge adequat i respectuds en les
comunicacions internes de I'empresa

Arees de Millora

Donar a conéixer les accions que realitza
I'empresa per implantar el principi d'igualtat
d' oportunitats.
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8.2. Condicions laborals i representacioé femenina i masculina en I'organitzacié

Les dades contingudes en aquesta analisi corresponen al periode d'estudi a data 31 de desembre
de 2023. Els centres de treball de I'empresa que no han tingut personal donat d'alta en les dates

continguts en l'estudi no sén referenciats.
L'empresa es regeix pel seglient conveni col-lectiu:

- Conveni col'lectiu de treball de Catalunya dassociacions per a centres de formacio,
rehabilitacio, orientacio, valoracio, autonomia personal, proteccit i atencié a discapacitats (codi
de conveni n.° 790027950120089).

REPRESENTACIO FEMENINA | MASCULINA A L'ORGANITZACIO

PERSONES TREBALLADORES A
31/12/2023

= Dona

Home

GENERE NUM.
Dona | 16
Home 5}
Total 21

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT té una plantilla conformada en un 24% per homes i en un
76% per dones. Aquests reflecteixen una infrarepresentacio del sexe masculi en les dades totals.
La composicié de I'empresa es pot deure a diverses raons que no tenen per que ser exemplificats

de l'existéncia d'una discriminacié de génere deliberada per part de I'empresa.

La proporcié més gran de dones en La Asociacion es pot explicar per la naturalesa del sector i les

funcions que exerceix I'entitat, cosa que historicament ha atret més dones que homes.

Lok o do
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|'ambit d'atencié a persones amb trastorn mental sever i suport emocional i psicolagic estan lligats
a sectors tradicionalment dominats per dones a causa de factors socioculturals i educatius. Aixd

inclou:

= Orientaci6 cap a les professions de cura i suport: Les dones han estat més representades
en arees relacionades amb |'atencio social, la psicologia i el suport emocional, a causa de
la percepcié cultural que tenen habilitats relacionades amb I'empatia, la cura i la
comunicacio6 interpersonal. Tot i que aquests estereotips estan canviant, encara influeixen
en l'eleccié professional.

= Formaci6 i accés al sector: Les estadistiques mostren que un percentatge més gran de
dones estudien carreres com treball social, psicologia i ciéncies socials, que sén formacions
base per al tipus de tasques que realitza I'entitat, com orientacio, informaci¢ i atencio social.

= Tendeéncies historiques del sector sense anim de lucre: Les entitats sense anim de lucre,
especialment aquelles orientades a la salut mental, el suport social i 'acompanyament a
families, han estat historicament ocupades per dones per la seva afinitat amb professions
orientades al servei comunitari.

= Condicions laborals: Els sectors no lucratius solen oferir més flexibilitat laboral o un entorn
alineat amb valors de cura i responsabilitat social, cosa que ha atret tradicionalment més

dones, especialment aquelles que busquen compatibilitzar la vida laboral i familiar.

En resum, l'alta proporcié de dones a I'entitat no és un cas aillat, sin6 que reflecteix una tendéncia
generalitzada al sector de la salut mental i el treball social, influida tant per factors culturals com

per la formacid i les dinamiques del mercat laboral.

Es essencial destacar que aquestes raons no justifiquen l'exclusié d’homes en una industria o
professio especifica. La diversitat de génere no només és ética i justa, siné que també pot resultar
beneficiosa per a les empreses, ja que aporta una gamma més amplia d' habilitats, perspectives i
enfocaments que poden impulsar la innovacié i I'éxit empresarial. Promoure la igualtat
d'oportunitats i treballar per eliminar els prejudicis de génere son passos fonamentals per construir

una societat i un entorn laboral més equitatius.




i;,. o SALUT
A ’ MENTAL
_ e PONENT PLA DIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

CARACTERISTIQUES GENERALS DE LA PLANTILLA

Distribucié de la plantilla per rang antiguitat:

Es tracta d'una informacio rellevant per valorar I'estabilitat laboral de |a plantilla i com afecta a dones

i homes.
DISTRIBUCIO DE LES PERSONES PER ANTIGUITAT
10
9
8
7
6
5
4 ® Dona
Home
3 2 >
2 1 11 1
1
0 I |
0a1lanys 1a3anys 3abanys 5a10anys
[Rang d'antiguital |
DONA HOME
4 0a1anys 1 Oaianys
2
25% 1a3anys e 40% 1a3anys
1 9
6% 56% 3abanys 23% 3abanys
2~ 20%
13%

L'analisi de I'antiguitat laboral posa de manifest que el 50% de la plantilla compta amb menys d'un
any d'antiguitat, reflectint una tendéncia recent d’'incorporacié de noves persones treballadores. En
aquest grup, la presencia femenina és predominant, representant un 56%, un fet que podria estar
relacionat amb la tradicional major preséncia de dones en sectors com el social i el de salut mental,

ambits on I'organitzacié desenvolupa la seva activitat.

En els rangs d'antiguitat més elevats (de 5 a 10 anys), la representacio femenina continua sent
superior, amb 4 dones enfront d’1 home. Aguest fet pot atribuir-se tant a I'estabilitat laboral de les
dones en aquests rols com al seu predomini historic en el sector. Per contra, la majoria d’'homes es
concentren en els rangs més recents (de 0 a 3 anys), un indicador d'una progressiva incorporacié

masculina en els ultims anys, tot i que en proparcions encara inferiors a les de les dones.

L N
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Aquesta distribucio suggereix la necessitat de promoure politiques de retencid i desenvolupament
professional dirigides tant a homes com a dones, especialment en els rangs de menor antiguitat,

per a consolidar una plantilla equilibrada i compromesa a llarg termini.

Distribucié de la plantilla per edat:

GENERE MITJANA D’EDAT
Dona | 31
Home 3
TOTAL 30,5

Distribuci¢ de la plantilla per rang d'edat:

DISTRIBUCIO DE LA PLANTILLA PER RANG D'EDAT

6
5 5
5
4
4
(:. 3
_?' 3 ] D
o ana
& 2
2 Home
1 1
1
0
18 a 25 anys 25 a 30 anys 30 a 40 anys 40 a 50 anys
[Rang d'edat]
DONA HOME
|
|
18 a 25 anys 1 1 18a25anys
B 4 ;
: 20%  20%
31% |
25a 30 anys 25 a 30 anys |
31% 30 a 40 anys 30 a 40 anys
4 3 |
25% = 40 a 50 anys 60% |
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S'observa una predominanga femenina en tots els rangs d'edat, especialment en els trams de 18 a
25 anys i 30 a 40 anys, on les dones representen una clara majoria (62% del grup). Aquesta
distribucio reflecteix una tendéncia caracteristica del sector, que tradicionalment atrau perfils

femenins degut a la seva estructura laboral i a factors socioculturals.

En el rang de 25 a 30 anys, la distribucié és més equilibrada, amb quatre dones i tres homes, la

qual cosa pot reflectir una recent d’homes en aquest segment.

En el tram de 40 a 50 anys, tot i ser el grup menys representat (dues persones en total), les dones

continuen sent majoria amb un 13% de representacié femenina.

En general, la distribucio per edats evidencia una estabilitat en la trajectoria professional
de les dones i una menor representacié masculina. Aquesta situacié podria atribuir-se a
una rotacié més alta o a una menor atraccio cap al sector per part dels homes. Aquesta
analisi pot ajudar a identificar accions per promoure una major diversitat de génere en tots

els trams d'edat.
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DISTRIBUCIO DE DONES | HOMES EN L'ORGANITZACIO:

Distribucio per arees

Associacion Salut Mental Ponent treballa amb un model organitzatiu flexible, on les arees no
funcionen com a arees rigids sind com espais de col-laboracio orientats a projectes i serveis.
Aquesta estructura, basada en la polivaléncia dels equips, s'adapta a la dimensio de 'entitat i a les

necessitats canviants de les persones usuaries.

L'organitzacié estructura les seves funcions en tres grans arees que garanteixen una gestio eficient
i adaptada a les seves necessitats. L'Area de Gesti6 i Coordinacié actua com a nucli central, dirigint
I supervisant l'activitat de les altres arees. D'aquesta, es bifurquen dues divisions principals: els
Serveis a les Persones, que inclouen les arees d'Activa’t, Families, Oci, Habitatge i Autonomia,

Laboral i Voluntariat, i les Arees de Suport, formades per Administracio, Qualitat i Comunicacio.

DISTRIBUCIO COM A NUCLI CENTRAL DE GESTIO | COORDINACIO

PER AREES PRINCIPALS
14 13
Sor

'10 r\&?‘l‘,_ 1

8 Y

6 R # Dona

4 = 3 Home

et 2
2 1 1 gy
0 l . =2 . | .;_-_."_ _‘!
AREES DE SUPPORT SERVEIS A LES PERSONES ~ SERVEIS A LES PERSONES
/AREES DE SUPPORT
DONA HOME
6%
' .1__'3% | L 20%  20%
81%
60%

AREES DE SUPPORT AREES DE SUPPORT

SERVEIS A LES PERSONES SERVEIS A LES PERSONES
« SERVEIS A LES PERSONES /AREES DE SUPPORT SERVEIS A LES PERSONES /AREES DE SUPPORT

En l'analisi de la distribucié de la plantilla per arees principals, es reflecteixen tres columnes a la
grafica per representar amb claredat la situacié real. Les dues primeres columnes corresponen a

les arees principals de I'organitzacié: Arees de Suport i Serveis a les Persones. La tercera columna

%
b ad
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agrupa aquelles persones que desenvolupen tasques en ambdues arees, destacant la polivaléncia

de la plantilla i la naturalesa transversal de determinades funcions.

L'objectiu d'aquest punt és analitzar la preséncia de dones i homes per cada un d'aquests arees.

DISTRIBUCIO DE LES PERSONES PER AREES

Tg 8
8 .
. 7
-6
:_ E
3 2 2
7] 1 1 1 1 1 " 1 1 1 3
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- . | - - | )
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AREES DE SERVEIS A LES PERSONES SERVEIS A LES PERSONES
SUPPORT JAREES DE SUPPORT

La distribucio de la plantilla per arees reflecteix una clara predominanca femenina, amb les dones
representant el 76% del total, en contrast amb el 24% d'homes. Aquesta diferencia de génere és
especialment visible en els Serveis a les Persones, on es concentra el gruix de la plantilla,
majoritariament femenina, mentre que els homes tenen una preséncia més dispersa i limitada a
tasques concretes o combinacions d'arees.

Les Arees de Suport, per la seva banda, compten amb una distribucio equitativa perd molt reduida
en volum, fet que reforga la centralitat de I'atencio a les persones en I'organitzacio. Cal destacar
gue algunes persones assumeixen responsabilitats en més d'una area, evidenciant una estructura

flexible | adaptada a les necessitats operatives.

En qualsevol cas, hem de recordar que no és possible realitzar un analisi raonable quan el nombre
de persones es molt petit, i és el que ocorre en la majoria de les arees de la organitzacio. Aixi
mateix, val a dir com s'ha fet en anteriors punts, que la presencia femenina es predominant i per

tant, la majoria de divisions o categories professionals estan més desequilibrades.

|,
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%HOMES | %TOTAL

Dades 2023 — Taula. Distribucio per génere i area:

 HABITATGE | AUTONOMIA 8 | 8 38,10% 0 0% 38,10%
ACTIVAT 1 0 % | 4,76% 4,76%
igﬁﬁgﬁ%ﬁ’g‘ 1 v aze% ‘ o | 0% 4,76%

| égﬁuﬁgfggm' 1 o 0% 1 aTe% | 476%

| ég%“éf&%%‘o ’ 1 B 4,76% 0 0% 4,76%

| CSE{JTS‘I% EUTONOM'M i 1 0 0% | 1 4,76% 4,76%

i e sl : 1 1| aTe% 0 0% | 476%

fagloscalia it alinn R 0% : 476% | 4,76%
LABORAL > | 2 052% | 0 0% | 9.52% |

i OCl. CLUB LA BRUIXOLA | 2 2 | 9.52% .. 0 | 0% | 952% |

ggéféﬂiﬁ'%ﬁ“”'mm’ 1 0 ‘ 0% | 1 aTe% | 47e% !

|

| OCl. JOVES 1 1 ‘ 4,76% ‘ 0 0% 4,76%

23,81%

Cal destacar que, a causa de la dimensid reduida de la plantilla i la polivaléncia necessaria en
I'organitzacio, algunes persones treballadores desenvolupen les seves tasques en més d'una area.
Aquest fet es reflecteix en la interrelacio entre Serveis a les Persones i Arees de Suport, garantint

una major adaptabilitat i optimitzacid dels recursos humans.

Aquesta distribucié posa en evidencia una marcada segregacio horitzontal, amb una preséncia
maijoritaria de dones en gairebé totes les arees, mentre que els homes estan concentrats en arees
especifiques i amb una participacio molt reduida. En destaca especialment I'area d'Habitatge i
Autonomia, que agrupa el major nombre de treballadores (totes dones) i constitueix gairebé el 40%

del total de la plantilla.

No obstant aixd, es poden observar arees amb preséncia masculina limitada, com ara I'Area de
Suport - Comunicacié, que compta amb un uUnic home, o Habitatge i Autonomia/Voluntariat.
Aquesta distribucié dispersa reflecteix un patré on els homes tenen poca representacio i no hi ha

arees amb una proporcié de génere equilibrada.

Aquest desequilibri pot estar influit per diversos factors, incloent-hi la naturalesa de les tasques
assignades, les expectatives socials i culturals associades a cada rol, aixi com les dinamiques

historiques propies de l'organitzacio o del sector.
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A la grafica seglent podem observar amb més visualment la proporcio de cada area:

DONA
6% -

6% é T-50%

6%

- 0,

HABITATGE | AUTONOMIA 6%

AREA DE SUPORT. ADMINISTRACIO
+ GESTIO | COORDINACIO / AREA QUALITAT / FAMILIES
= HABITATGE | AUTONOMIA / AREA QUALITAT
» LABORAL
« OCI. CLUB LA BRUIXOLA

0ocl. JOVES

Distribucio de la plantilla per grup professional

HOME

20%

20%

" 20%

ACTIVAT
AREA DE SUPORT. COMUNICACIO

- HABITATGE | AUTONOMIA / VOLUNTARIAT

= HABITATGE | AUTONOMIA / FAMILIES

= OCI, CLUB LA BRUIXOLA f AREA QUALITAT

Per analitzar aquestes dades, hem de diferenciar els diferents grups professionals que defineix el

conveni d'aplicacio i les categories que s'inclouen a cada un d'ells.

% Conveni col-lectiu Nacional d'empreses de Seguretat (codi de conveni n.° 99004615011382).

Capitol 2

Classificacio professional

Article 7.

Classificacid professional.

El personal que presta servei en qualsevol centre dels enunciats a l'article 1 d'aquest conveni

ha de ser

Grup 1: Personal técnic.

Subgrup 1: Personal no educatiu titulat.

a) De grau superior.
b) De grau mitja.

Grup 2: Personal Administratiu.

Gerent.

Cap administratiu.

Oficial administratiu de 1a.
Oficial administratiu de 2a.
Auxiliar administratiu.

o

Q. 0. O
et e et e

(0]
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a) Cap de Serveis generals.
b) Oficial de Serveis generals.

c) Auxiliars de serveis generals.

L]

A la grafica seglient podem observar amb més visualment la proporcié de cada grup professional:

! DISTRIBUCIO PER GRUP PROFESSIONAL

15 14

|
10 |

= = Dona
5 4 Home I
1 1 1 ‘

B R . E=nE .

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3 |
|

[Grup Professional]

DONA | HOME

i

[ = GRUPO 1 GRUPO 2 =GRUPO3 = GRUPO 1 * GRUPO 3

Dades 2023 — Taula. Distribucié per génere i grup professional

GRUP 1

GRUP 2

GRUP'3

La classificacio professional de I'empresa segueix els criteris establerts pel conveni collectiu
aplicable, que organitza als treballadors en tres grups professionals. Aquesta categoritzacio,

30 -
L (m




B, -’ SALUT
_,.«E § MENTAL
e PONENT  PLADIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

encara que Util per a estructurar les funcions i responsabilitats, limita I'analisi detallada de les

diferéncies per genere degut a la falta de desagregacié més especifica dins de cada grup.
En el grup professionals del Grup | s'aprecia una paritat en la contractacio de tots dos géneres.

El Grup 2 esta compost exclusivament per una dona. Encara que aquest grup compta amb una
representacio limitada en termes de quantitat, la seva composicié suggereix una especialitzacié o

responsabilitat especifica que, en aquest cas, recau en una dona.

El Grup 3 concentra la major part de la plantilla, amb 14 dones i 4 homes, la qual cosa reflecteix
una major presencia femenina en aquest nivell, d'acord amb la tendéncia general del sector. Aquest
grup, en ser més nombros, inclou una diversitat de llocs que, sota els criteris del conveni, no es

poden desglossar més detalladament per a identificar diferéencies especifiques de génere.

Tot i que I'empresa ofereix llocs de treball sense discriminacio de genere, s'evidencia una abséncia
exclusiva d'homes en aquestes posicions, la qual cosa subratlla la necessitat d'abordar i rectificar

aquesta disparitat de genere en l'estructura laboral.

Amb l'objectiu de realitzar una analisi més detallada, a continuacio, es presenta la distribucié del
personal per grup professional i per categories o llocs de treball especifics. Aquest enfocament
permetra identificar possibles diferéencies en la composicié de génere dins de cada nivell
professional, aixl com avaluar I'assignacio de rols i responsabilitats. Analitzar aquestes categories
de forma desagregada és clau per a detectar arees de millora en matéria d'igualtat i garantir una

representacio equitativa en tots els ambits de l'empresa

Distribucio de la plantilla per grup professional y categoria o lloc de treball:

LLOC DE TREBALL DONA HOME TOTAL

GRUP 1 1 1 2
Coordinador Habitatge Psicoleg ]

—

- !

Técnic/a Insercio Laboral 1 - /
GRUPO 2 1 0 1
Oficial 12 Administratiu/va 1 - 1
GRUPO 3 14 4 18
Comunicaci6 - 1 1
Coordinador/a Club social - 1 1
Coordinador/a Area de Gestié i Coordinacio 1 2 1
Prospeccit Laboral 2 8 i
Técnic/a Activa't - 1 1
Técnic/a Club Social 2 - 2
Técnic/a SAVI 9 1 1
TOTAL 16 5 21

31

—

e a<w




SALUT
MENTAL
v PONENT

X9

PLA DIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

DISTRIBUCIO PER GRUP PROFESSIONAL | LLOC DE TREBALL

o N AR o O
-

Técnic/a Insercié I —
Laboral

Coordinador/a
Habitatge Psicoleg

GRUPO 1

H -
et
—

Oficial 12
Administratiu/va
Comunicacio

Social

Coordinador/a Club

GRUPO 2

[Grup Profess

DONA

6%
6%

13%

o

GRUPO 1 Técnic/a Insercid
Labaral

GRUPO 2 Oficial 1?
Administratiuiva

GRUPO 3 Prospeccid Laboral

= GRUPO 3 Técnic/a Club
Social

GRUPQ 3 Tecnic/a SAVI

= GRUPO 3 Coordinador/a Area
de Gestio i coordinacio

Prospeccid Laboral .

—_

Técnic/a Activa't

GRUPO 3

o I'—'1|i

20%

20%

20%

Distribucio de la plantilla per categoria o lloc de treball:

9

-

Tecnic/a SAVI

Técnic/a Club Social

HOME

20%

20%

= Dona

Coordinador/a Areade Bl —
Gestio i coordinacio

|
|
|
‘ Home
|
|
|

GRUPO 1 Coordinador/a
Habitatge Psicoleg

GRUPO 3 Comunicacid
GRUPO 3 Coordinador/a
Club Social

GRUPO 3 Técnic/a Activa't

GRUPO 3 Técnicla SAVI

DISTRIBUCIO DE LES PERSONES PER LLOC DE TREBALL

10 9
9
8
7
= 6
2
= g 2 2
2 1 1 1 1 1 I 1 I 1 1
1 i} & Fl
0 u Dona
(\P \b\ & \53@ 42 (9'(% X ‘5\‘ O.'} & Q‘Z)‘\
\‘I\-‘@{b 3 @969 QB x\'ﬁ N ?‘(}“ i ‘&& &c)‘bco Home
. o 0
C.-é(\ P \'Dc} @& YD@? dfp é,o“} é}‘b &d\(} <&
S IR & AT S
& & o & « &
o@\&(\ o & & A
&
[Lloc de Treball]
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DONA 5 HOME
6% .
| |
r 0
6% 139 20%
| 56% \ 20% 20%
N\ 13%
_ 6% 20%
Coordinador/a Departaments  » Oficial 12 Administratiu/va Caminicasie Coardinadaria Club Social
Prospeccio Laboral Técnicta Club Social Coordinador/a Habitalge Psicdleg - Técnic/a Activa't
Técnic/a Insercié Laboral « Téenicla SAVI = Técnic/a SAVI

En l'estructura de llocs de treball, s'identifica que la categoria de Técnic SAVI concentra la major
quantitat de persones treballadores, amb un total de 10 persones, dels quals 9 son dones i 1 és
home. Aquesta categoria exerceix un paper central en l'activitat principal, ja que proporciona suport

directe a les persones usuaries i és fonamental per al compliment dels objectius de l'entitat.
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Distribucio de la plantilla per area i categoria o lloc de treball

Es presenta una grafica amb el nombre de dones i homes per area i lloc de treball, seguit dels

grafics per percentatge disgregant les arees:

DISTRIBUCIO PER AREA | LLOC DE TREBALL
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SERVEIS A LES PERSONES / ‘
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La distribucié de la plantilla per arees i llocs de treball evidencia una estructura amb una marcada
preséncia femenina, especialment en funcions técniques i d'atencié directa com Técnic/a SAVI i
Técnic/a Club Social. Aquesta concentracié de dones en determinades arees contrasta amb la
representacié més limitada d’homes, que es focalitzen en llocs de coordinacié i funcions

transversals, com Comunicacié o Coordinacio de Club Social.

Es percep també una certa polivaléncia en arees combinades, on algunes persones desenvolupen
tasques que abasten diverses arees, com Habitatge i Autonomia/Families o Gestio i
Coordinacié/Area Qualitat. Aquesta configuracié reflecteix la flexibilitat organitzativa i la capacitat

d'adaptacio a les necessitats operatives.

Aquesta distribucié assenyala la importancia d'implementar politiques que promoguin la diversitat
de génere en funcions amb baixa representacié masculina i d'impulsar accions que fomentin
l'equilibri entre géneres, tant en llocs técnics com en posicions de lideratge i responsabilitat. Aixo
contribuira a construir una estructura mes equilibrada i equitativa en linia amb els objectius d'un pla

d'igualtat.
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CONDICIONS CONTRACTUALS

Distribucié per tipologia de contracte:

TIPOLOGIA DE CONTRACTE
14
12 11
10
~ 8
E m Dona
= 6 Home
4 4
4
2 1 1
0 53
Indefinit T. Complet Indefinit T. Parcial Temporal T. Complet
1 DONA HOME
6% -
4 i \\ Indefinit T. 1 : \ « Indefinit T.
y 4 . ‘\ Complet 20% '\\ Complet
( 4y o Indefinit T, |
e Parcial J Indefinit T.
\. . 14 | \ { iy Parcial
Temporal T. \ 4
BS Complet b

Amb l'objectiu d'analitzar possibles diferéncies entre la tipologia de contractes i els géneres, les
dades es presenten en relacié amb el total de cada sexe. En ambdds casos, predomina el contracte
indefinit a temps complet, representant un 75% en el cas de les dones i un 80% en el cas dels
homes. Només una dona té un contracte temporal a temps complet. No s'observen diferéncies
significatives en les modalitats contractuals entre sexes, indicant que existeix estabilitat contractual
en ambdos casos. Pel que fa al personal amb contracte indefinit a temps parcial, aquest correspon

a tres dones i un home, tots ells amb una reduccié de jornada per cura o naixement de menors.

ot e dun
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Tipologia de jornada:

TIPOLOGIA DE JORNADA

20
18
16
14

14

w Dona

[Num.]

(= SR 2

- Home

2
| R
| _ ; [

Completa Parcial

DONA ‘ HOME

= Completa |
« Completa

© Parcial

Les xifres indiquen que la politica de l'empresa afavoreix |'is de la jornada completa. Per tant, no

s'aprecien diferéncies significatives entre ambdos sexes.

T I
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TIPOLOGIA DE TORN

20

18
16
14

- @
® Dona

Home

(=

Partit

DONA HOME

Partit Partit

16 B
100% 100%

En ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT, s'implementa un horari partit de manera generalitzada
per a tota la plantilla. No s'evidencien disparitats significatives entre homes i dones quant a la

distribucio dels diferents tipus d'horaris.

El tipus d'horari que es realitza a ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT:

DIES DE LA SETMANA HORARI HORES
De dilluns a dijous De 08.00 a 19:00 hores
35 hores
Els divendres De 8.00 a 15.00 hores

Les persones treballadores, en funcié de I'area i lloc de treball al qual pertanyen i de les necessitats

especifiques dels centres als quals brinden atencié, tenen la possibilitat d'ajustar el seu horari dins

m—')
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d'aquest rang. Aquest enfocament permet arganitzar la jornada laboral de manera flexible per a

atendre les demandes dels serveis.

Lloc de treball Oci. Club La Bruixola

Tot i que no es detecta desigualtat pel que fa a la jornada laboral ni a la seva distribucio, cal destacar

que el personal gaudeix de flexibilitat per a desenvolupar les seves tasques, la qual depén en gran

mesura de la disponibilitat dels clients i de les necessitats especifiques de cada cas. Pel que fa al

Lloc de treball Oci. Club La Bruixola, les persones treballadores realitzen un dissabte de feina al

mes, amb torns rotatius. Segons el dissabte treballat, es madifica la distribucié de la jornada

setmanal per adaptar-se a les necessitats laborals.

DIES DE LA SETMANA HORARI HORES
De dilluns a dijous De 08.00 a 19:00 hores

Els divendres De 8.00 a 15.00 hores 35 hores
Dissabtes De 9:00 a 13:00 hores

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Condicions laborals i representacié masculina i femenina en l'organitzacié

Punts forts

Arees de millora

- La majoria de la plantilla de disposa de -
contracte indefinit, per tant, hi ha estabilitat
contractual per a totes les persones

treballadores,

- La majoria de |a plantilla es troba a jornada

completa.

- L'empresa ofereix la possibilitat a la seva
plantilla a adaptar el seu horari en funcié de
les seves necessitats familiars i de

corresponsabilitat.

Fomentar la contractacié de les persones
del sexe infrarepresentat en les arees i

llocs de treball amb infrarepresentacio.
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8.3. Accés al'organitzaci6 i extincié de les relacions laborals

SELECCIO

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT no disposa de protocol de seleccid definit, perd
s'evidencia que en les ultimes contractacions s'ha seguit un mateix patré. Abans d'iniciar un procés
de seleccio extern, l'empresa avalua la possibilitat de promocit interna. En cas que es descarti
aguesta opcio, es decideix si procedir amb un procés de seleccid interna gestionat pel coordinador

dels serveis juntament amb el coordinador de 'area pertinent i la presidenta.
El procés que es realitza és el seglient:

1. Promocio interna.

A

Publicacio oferta a les plataformes pertinents

w

Seleccid de candidatures per part del coordinador de I'area i coordinador de serveis
juntament amb la presidenta.

4. Contactar amb les persones seleccionades i concertar dia d'entrevista.

L'entrevista personal tracta sobre questions relacionades amb les aptituds professionals per a
desenvolupar el lloc de treball que cal cobrir. En I'entrevista no es pregunta ni es valora la situacio

personal, les carregues familiars o altres condicionants que puguin requerir mesures de conciliacio.

Les ofertes de treball publicades es confeccionen en un llenguatge correcte i respectuds, en

matéria d'igualtat d'oportunitats.

Algun dels models publicats de les ofertes de treball:

‘1oL dw r<£gu
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DL11341 Tecnicla per &) programa SAVI per LAssociacid Saut Mental Fonent

Técnic/a peral programa SAVI per L'Assoziacio Salut Mental Ponent (Ref. 11351)
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Técnic/a per al programa dinsercid laboral *Programa Incorpora” (Ref. 11631)
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Evolucié de les contractacions

Contractacions noves produides I'any 2023 per sexe:

En aquest cas s'analitzen les contractacions que hi ha hagut a 'empresa durant 'any 2023,

CONTRACTACIONS PER GENERE

m Dona
Home

Durant el periode avaluat, l'empresa va realitzar un total de 7 contractacions, sis dones i un home.

COI\:ITRACTACIONS CONTRACTACIONS
PER AREA PRINCIPAL PER LLOC DE TREBALL
6 5
e 1 1 4 -
g Dona ' - . . Dona
" n & n
2 11 A
1 Home | & & & Home
0 - _ @ ‘v&@ @\“& ’\-‘p
AREES DE SUPORT ~ SERVEIS A LES ' 0@5‘\ ‘@cﬁg
PERSONES

Després d'analitzar les set contractacions realitzades durant el periode avaluat, s'observa una
notable preséncia femenina, amb un 86% de les noves incorporacions corresponents a dones. La
incorporacié d'un home i una dona en Arees de suport evidencia un equilibri inicial en aquest area,
destacant una proporcié equitativa en rols administratius. En l'area de Serveis a les persones ha
comptat exclusivament amb la contractacio de dones, la qual cosa reforga la tendéncia general de

predomini femeni en els processos de seleccid..

Aquestes contractacions consoliden el compromis de l'organitzacié amb la igualtat d'oportunitats.
Equitat i diversitats. Aquesta analisi ens permet continuar ajustant les nostres estratégies per a

garantir una distribucio justa i equilibrada en futurs processos de seleccio.
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Evolucié de les noves contractacions produides en els darrers 4 anys:

EVOLUCIO CONTRACTACIONS EN 2020. 2021, 2022 | 2023

8
7
6 6
| 6
|
r 1 5
S4 = Dona
=
= Home
2 2 2
2
|
0 - - .
2020 2021 2022 2023

L'analisi de les contractacions dels Ultims quatre anys mostra una tendéncia cap a una alta

representacio femenina, amb un total de 15 dones (75%) enfront de 5 homes (25%).

Aquesta situacié reflecteix l'escassa representacié masculina en un sector predominantment

femeni.
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Extincié de les relacions laborals

Tipus d'extincions laborals produides |'any 2023:

| EXTINCIONS PER GENERE

m Dona

Home

EXTINCIONS A L'ANY 2023
6
5
5
4 |
3
. 2 = Dona
2
Home
1
0
Baixa voluntaria

[Motin Exiincio|

Durant I'any 2023 es va produir un total de set extincions laborals, totes per baixes voluntaries amb

cinc dones i dues d’homes.

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit accés a la organitzacio i extincié de les relaciones laborals

Punts forts

Arees de millora

- Les ofertes de treball es redacten amb un
llenguatge respectuds i llenguatge inclusiu.
No hi ha diferencies significatives entre
dones | homes en les extincions laborals,
per tant, aguestes no van lligades al génere
sind amb les seves aptituds i resultats dins

de I'empresa.

- Disposar d'un protocol de seleccié per
de

equitatius, paritat en el procés de seleccié

escrit, establir criteris seleccio
i criteris per fomentar la neutralitat i

perspectiva de génere en tot el procés.

Incrementar la contractaci6 masculina
mitjancant la implementacié de mesures

d'accio positiva.
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8.4. Formacié interna i/o continua

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT disposa d’un protocol intern per les formacions.

PROGRAMA DE FORMACIO CONTINUA
FINALITAT D'AQUEST PROTOCOL

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT vetlla perqué tots els treballadors de I'entitat tinguin accés
a la formacio i que aquesta sigui de qualitat i adaptada a les necessitats de cada area i servei.

La formaci6 continua consisteix en un conjunt d'accions formatives desenvolupades per millorar les
qualificacions, coneixements i competéncies dels treballadors.

S'utilitza per millorar la capacitat d'adaptacid, la competitivitat i sobretot actualitzar els
coneixements.

El Pla de Formacio es realitza amb la col-laboracié dels referents de totes les arees que formen part

de I'entitat, per tal de recollir i poder donar resposta a totes les necessitats formatives de |'entitat.

TIPOLOGIES DE LES ACCIONS FORMATIVES

— Cursos oberts: Es realitzaran com a formacié general. Hi podra accedir qualsevol
treballador que compleixi els requisits que s'especifiquin en cada curs. El responsable de
recursos humans autoritzara, prévia presentacié document de peticié de permis de
formacio.

— Dirigits: S6n els que I'entitat organitzara en funcié de les necessitats dels equips, serveis o
arees i a peticio dels treballadors.

SELECCIO DELS CANDIDATS A LES FORMACIONS
— Esvalorara cada cas de forma individual, tenint en compte el que marca el conveni i aplicant
sempre les mesures que afavoreixen que tots/es els/les professionals
— Si el nombre de peticions supera els serveis minims per oferir |'atencié adequada dels
serveis es prioritzara segons marca l'article 16 del conveni laboral, que es refereix al
reciclatge i la formacio:
o Elstreballadors afectats pel present conveni amb una relacio laboral ininterrompuda
d'almenys 1 any amb I'empresa tenen dret a un periode de 65 hores anuals o 10
dies l'any dins la jornada de treball, per assegurar la seva formacio permanent.

o Quan els cursos de reciclatge sén a proposta de I'empresa, aquesta en satisfa les
despeses.
En qualsevol altre suposit, el titular ha d'estudiar férmules d'ajuda per pagar el cost
esmentat. Es donara prioritat als/les professionals que no hagin realitzat cap
formacio similar al sol-licitat.

o En cas d'igualtat de condicions, es valorara en funcié de la data de sol'licitud.
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Valoraci6 i Avaluacio de les accions formatives
Al finalitzar cada curs, cada professional es compromet a fer-ne una valoracio en el document:
Plantilla valoracié Formacio La valoracio de les accions formatives és imprescindible, tant per a la
programacié anual de la formacio, com per establir les correccions oportunes per la seva
adequacio a I'entorn de treball.
Aquesta informacio es valora com a molt important per saber quina ha estat I'adequacié del curs
en el moment de la seva realitzaci6 i per activitats formatives futures, en quant a objectius,
metodologia, organitzacio, ... i poder millorar.
Totes les accions de formacié bonificades tenen una enquesta de satisfaccié voluntaria. D'altra
banda al finalitzar I'any s'enviara una enquesta als/les gestores dels serveis per poder valorar
I'eficacia de la formacio.
Les formacions que realitzem a I'entitat es poden subdividir en les seglients tematiques:
1. Formacio tecnica: destinada a millorar coneixement i competéncies professionals per
enfocades a |'activitat diaria dels professionals.
2. Formacio en Prevencié de riscos: Per prevenir els riscos i danys derivats de 'activitat Diaria.
Formacio Transversal: destinada a millorar competéncies personals i professionals.
4. Formacié amb valor: destinada a millorar el benestar laboral de tots els professionals de

I'entitat.

FORMACIONS REALITZADES A 2023
e Excel.
e« Contencions fisiques i emocionals

e [Estrés laboral i autocora.

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Formaci6 interna i/o continua

Punts forts Arees de millora

- Recordar al personal, la possibilitat de
. proposar formacions que es creguin
correlativa al nombre de persones que convenients i adequades per afavorir el seu

componen la plantilla en cada sexe. creixement professional.

- La participaci6 d'homes en formacié és

Fomentar la formacié en tots els ambits de
lempresa per a totes les persones
treballadores.
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8.5. Promocio i/o desenvolupament professional

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT no disposa d’'un protocol escrit de promocié interna, tot i
aixi, prioritza aquest procediment davant la contractacié de nou personal. Les persones que
intervenen en la decisié sobre les persones que es promocionen sén per part del coordinador de

I'area i el coordinador de La Asociacion i es passa proposta a la Junta directiva.
Per a la promoci6 es tenen en compte els seglients aspectes:

— Experiéncia

— Rendiment

— Grau d'implicacié
— Coneixements

— Empatia

— Lideratge

Durant I'any 2023 es va realitzar una promaocio:

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Promoci6 i/o desenvolupament professional

Punts forts Arees de millora

- Les responsabilitats familiars no influeixen
en la decisié de les promocions. - Promocionar al sexe infrarepresentat en els
- Informen a les persones treballadores de llocs de treball amb responsabilitat.

les possibilitats de promocio.
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8.6. Retribucio6: registre salarial i auditoria retributiva

8.6.1. Registre retributiu

L'empresa disposa de registre salarial de I'any 2023 i de I'any 2024 fins el 31 de setembre, realitzat
amb la eina del registre retributiu que recomana el Ministeri d'lgualtat. Aquest registre es realitza
seguint les disposicions del Reial decret 902/2020, de 13 de octubre, d'igualtat retributiva entre
dones i homes.

Inclou la mitjana aritmética i la mediana dels salaris, complements salarials, i percepcions
extrasalarials de la plantilla desagregats per sexe seguint la classificaci6 professional de 'empresa.

El registre esta realitzat per:

- Retribucions efectives: conté tota la informaci6 fidedigna respecte les retribucions

efectivament percebudes en el periode de referéncia per les persones treballadores en
lempresa, per cada una de les seves situacions contractuals, les seves mitjanes
aritmétiques i medianes estan desglossades per sexes i grups professionals.

- Retribucions equiparades: a més de la informacié fidedigna de les retribucions efectivament

satisfetes corresponents a les diferents situacions contractuals, inclou la denominada
equiparacié (normalitzacioé i/o anualitzacio de les retribucions a fi de proporcionar una dada

addicional de comparabilitat (imports equiparables).
> Criteris d'equiparacio:

o Mateixa jornada al llarg de I'any: Es realitza una normalitzacio de les retribucions a

la mateixa jornada (jornada completa).

o Mateixa duracié dels serveis prestats al llarg de 'any: Es realitza una anualitzaci6

de les retribucions percebudes en periodes inferiors a 'any.

Els grups professionals utilitzats en el registre es realitzen segons:

o Conveni collectiu de treball de Catalunya d'associacions per a centres de formacio,
rehabilitacio, orientacio, valoracio, autonomia personal, proteccid i atencié a discapacitats
(codi de conveni n.° 79002795012009).
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CLASIFICACIO PROFESSIONAL | GRUPS PROFESSIONALS:

En I'empresa se segueix la classificacié professional que marca el conveni col-lectiu d'aplicacio. Els
grups professionals informats en l'eina s'han configurat tenint en compte els nivells salarials

assimilables establerts convencionalment, de tal manera que en cada grup professional podem

trobar als seglients llocs de treball:

GRUPO
LLOC DE TREBALL AREA PRINCIPAL PROFESIONAL
Comunicacio AREA DE SUPORT. ADMINISTRACIO Grupo 3
Aux. Administraiu/va AREA DE SUPORT. ADMINISTRACIO Grupo 2
Oficial 12 Administratiu/va AREA DE SUPORT. ADMINISTRACIO Grupo 2
- LABORAL
Prospeccio Laboral OCL. JOVES Grupo 3
Tecnic/a Activa't ACTIVA'T Grupo 3
Técnic/a Club Social OCI. CLUB LA BRUIXOLA Grupo 3
Técnic/a Insercio Laboral LABORAL Grupo 1y 3
HABITATGE | AUTONOMIA
S HABITATGE | AUTONOMIA / AREA
Técnic/a SAVI QUALITAT Grupo 3
HABITATGE | AUTONOMIA / VOLUNTARIAT
: , OCI. CLUB LA BRUIXOLA / AREA
Coordinador/a Club Social QUALITAT Grupo 3
Coordinador/a Habitatge Psicoleg | HABITATGE | AUTONOMIA / FAMILIES Grupo 3
Coordinador/a Area de Gestio i GESTIO | COORDINACIO / AREA Grupo 3
coordinacioé QUALITAT / FAMILIES P
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INFORME DE REGISTRE RETRIBUTIU:

Les dades estadistiques les proporciona l'informe extret mitjangant el model de registre retributiu

que recomana el Ministeri d'lgualtat.

La mitjana aritmetica és el valor que s'obté al sumar totes les dades que es disposen i es divideix

el resultat entre el nimero total. La mitjana és el nimero intermedi d'un grup de niimeros.

Les bretxes en els imports efectius que quan es passen a imports equiparables es redueixen a un
valor inferior a 25%, no son objecte de justificacio expressa. La normativa indica que, si s'aprecien
diferencies salarials superiors al 25%, s'han de justificar. Quan el valor és positiu la bretxa és en

perjudici de les dones. Quan el valor és negatiu, la bretxa és en perjudici dels homes.

A més a més, les dades es disgreguen en:
- Retribucions efectivament cobrades, per les persones treballadores en el periode de
referéncia, per a cadascuna de les seves situacions contractuals.
- Retribucions equiparades. L'eina del registre retributiu, a més de la informacio fidedigna
inclou la denominada “equiparaci¢” (normalitzacioé i/o anualitzacio) de les retribucions amb
la finalitat de poder comparar els imports equiparables en cas de reduccions de jornades o

que les dades de les situacions contractuals divergeixin.

A continuacié, es mostren les possibles bretxes entre la retribucio de dones i homes. Les bretxes
calculades tant en mitjanes aritmética com en mitjanes es mostren tant en imports efectius com en
imports equiparables normalitzables.

Les bretxes de 25% o més que s'indiquen en l'informe, es poden justificar en tots els casos. A

continuacio, es mostra el detall.

Periode de referéncia i personal inclos en I'estudi:

- Data fi: 31/12/2023
- Personal inclos: Tota la_plantilla_que hagi estat en_situacié d'alta_durant el periode de

referéncia, amb independéncia de si han causat baixa o no abans de finalitzar |'anualitat.
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INFORME DE RESULTATS:

GRUP PROFESSIONAL 1

No hi ha preséncia de dones en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 2

No hi ha preséncia d'homes en aquest grup professional.

GRUP PROFESSIONAL 3

Salaris equiparats

GRUPO 03

Mitjana

Salaris equiparats

GRUPO 03

Justificacié bretxes:

" Justificar -93% — En aquest grup, la bretxa salarial del -93% en la mitjana, es deu principalment
a les funcions i responsabilitats especifiques dels coordinadors, els quals, per nivell de
responsabilitat que comporten els seus llocs de treball, perceben un salari lleugerament superior al

de la resta dels membres del grup.
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Es important destacar que aquesta diferéncia salarial esta alineada amb el que estableix el conveni
col'lectiu per al grup professional, on els coordinadors, a l'assumir funcions de major

responsabilitat, reben una retribucio meés elevada en comparacio amb la resta del personal técnic.

2 Justificar -93% — Es manté la justificacié exposada en l'anotacié anterior per a aquesta bretxa

en el total salari.

3 Justificar 78% — La bretxa del 78% en el total extrasalarial es deu al fet que un dels coordinadors
ha rebut una indemnitzacié especial per les seves responsabilitats i funcions, mentre que la resta
dels membres del grup no han percebut aquest concepte. Aquesta indemnitzacié ha generat una
distorsié en la mitjana dels complements extrasalarials. Cal tenir en compte que, si no es considerés
aquesta indemnitzacio, la mitjana seria de 0%, ja que la majoria dels membres del grup no perceben

cap complement d'aquest tipus.

*Justificar -95% — Es manté la justificacié exposada en |'anotacié segona per a aquesta bretxa

en el total salari.

~ n——-—____
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8.6.2. Auditoria retributiva

L'auditoria retributiva té per objectiu obtenir la informacio necessaria per a comprovar si el sistema
retributiu de l'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb l'aplicacié efectiva del
principi d'igualtat entre dones i homes en matéria de retribucio. La vigéncia de l'auditoria retributiva

sera la mateixa que el present pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Emprant l'eina del registre retributiu es pot obtenir linforme d'auditoria retributiva. El registre
retributiu ordena i calcula les bretxes en atencio als grups professionals segons s'estableixi en el
conveni. En l'auditoria s'utilitzen les mateixes dades del registre retributiu, perd s'ordena i agrupa
les persones treballadores amb les escales dels llocs de treball dligual valor. Aquestes escales

s'enumeren atenent la valoracié que realitza I'empresa dels seus llocs de treball.

VALORACIO DELS LLOCS DE TRABALL

La valoracio dels llocs de treball té per objectiu realitzar una estimacio global de tots els factors que
concorren o puguin concérrer en un lloc de treball, tenint en compte la seva incidéncia i permeten
I'assignacio d'una puntuacié o valor numeéric a aquest. Els factors de valoracié son considerats de
manera objectiva i estan vinculats de manera necessaria i escrita al desenvolupament de 'activitat
laboral.

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT, Sha procedit a la valoracié dels llocs de treball de
l'empresa fent Us de I'eina elaborada en el si d'una taula técnica de dialeg social en la qual han
participat les organitzacions sindicals CCOO i UGT, i patronals CEQE i CEPYME, aixi com el
Ministeri de Treball i Economia Social i I'nstitut de les Dones del Ministeri d'lgualtat. S'ha donat
compliment a l'obligacié de realitzar I'avaluacié dels llocs de treball com a component del diagndstic
de la situacio retributiva de I'empresa, permetent que es reflecteixin les mitjanes aritmétiques i les
mitjanes dels salaris, complements salarials i percepcions extrasalarials de la plantilla distribuides
per les agrupacions dels treballs d'igual valor en l'empresa. Aquesta eina permet realitzar una
valoracio amb perspectiva de génere dels llocs de treball evitant els biaixos de génere o I'estimacio
estereotipada dels factors de valoracié. Es un métode quantitatiu i ponderat, ja que l'avaluacié dels
llocs de treball es realitza mitjangant l'assignacié d'un valor numeéric a cadascun d'ells, garantint aixi
la comparabilitat entre aquests. Els factors que conformen la valoracié s'estableixen amb vinculacio
directa i objectiva amb l'activitat realment desenvolupada, permeten considerar totes i cadascuna
de les condicions que singularitzen els llocs de treball, tracten d'evitar estimacions estereotipades

i és transparent:

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS RESPONSABILITAT
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B. CONDICIONES EDUCATIVAS CONDICIONS DE TREBALL

C. CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

D. CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON
EL DESEMPENO

Per cada una d'aquestes families s’han valorat els factors:

FACTOR 1 POLIVALENCIA O DEFINICIO EXTENSA D'OBLIGACIONS
POSICIO CONTINUADA | POSTURES
FORCADES
MOVIMENTS REPETITIUS
FACTOR 2 | ESFORC FISIC
¢ ESFORC VISUAL
ESFORG AUDITIU
ALTRES TIPUS D'ESFORG FiSIC
FACTOR 3
A. NATURALESA DE ESFORG MENTAL
LES FUNCIONS O |  FACTOR4 | ESFORG EMOCIONAL
TASQUES
RESPONSABILITAT RESPONSABILITAT
FACTOR 5 : . D'ORGANITZACIO | COORDINACIO
2 gggglméfg ]I%IUPERVISI 6 RESPONSABILITAT DE SUPERVISIO
DE RESULTATS | QUALITAT
RESPONSABILITAT SOBRE EL
BENESTAR DE LES PERSONES
RESPONSABILITATS .
FACTOR 6
FUNCIONALS RESPONSABILITAT ECONOMICA
RESPONSABILITAT SOBRE
INFORMACIO CONFIDENCIAL
FACTOR 7 AUTONOMIA
B. CONDICIONS FACTOR8 | ENSENYAMENT REGLAT
EDUCATIVES
PROCEDIMENTS, MATERIALS,
EQUIPS | MAQUINES
COMPETENCIES DIGITALS
GESTION DE LA DIVERSIDAD
C. CONDICIONS FACTOR9 ESEE:ENMSEINOTS ' CONEIXEMENT O DOMINI D'IDIOMA
PROFESSIONALS | ESTRANGER
DE FORMACIO FORMACIO NO REGLADA
EXPERIENCIA
ACTUALITZACIO DE CONEIXEMENTS
FACTOR 10 APTITUDS DESTRESA
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MINUCIOSITAT

APTITUDS SENSORIALS

CAPACITAT PER A PLANTEJAR IDEIS
| SOLUCIONS

CAPACITAT COMUNICATIVA

FACTOR 11 | HABILITATS SOCIALS CAPACITAT EMOCIONAL
CAPACITAT DE RESOLUCIO DE
CONFLICTES
D. CONDICIONS - CONDICIONS FISIQUES
LABORALS | FACTOR 12 ENTERI
FACTORS CONDICIONS PSICOSOCIALS
ESTRICTAMENT
HORARIS, DESCANSOS | VACANCES
§5L§CIONATS FACTOR 13 | CONDICIONS ORGANITZATIVES
L'ACOMPLIMENT DESPLACAMENTS | VIATGES
8.6.2.1. Escalatge
AREA LLOC DE TREBALL ESCALA
AREES DE SUPORT Aux. Administratiu/va
AREA DE SUPORT. ADMINISTRACIO Comunicacio
AREA DE SUPORT. ADMINISTRACIO Oficial 12 Administratiu/va
LABORAL N Escala 3
OCL. JOVES Prospeccio Laboral
ACTIVA'T Técnic/a Activa't
LABORAL Técnic/a Insercio Laboral

HABITATGE | AUTONOMIA
HABITATGE | AUTONOMIA / AREA QUALITAT Téecnic/a SAVI Escala 4

HABITATGE | AUTONOMIA / VOLUNTARIAT

OCI. CLUB LA BRUIXOLA Técnic/a Club Social
GESTIO | COORDINACIO / AREA QUALITAT /| Coordinador/a Area de Gestic i Escala 5
FAMILIES coordinacio
Cl, CLUB LA BRUIXOLA / AREA QUALITATO Coordinador/a Club Social
Escala 6

Coordinador/a Habitatge

HABITATGE | AUTONOMIA / FAMILIES T
Psicoleg

56

~Eats




" SALUT
_.&1 MENTAL
% PONENT PLA DIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

8.6.2.2. Informe de resultats

Els resultats de I'auditoria mostren la mitjana aritmetica i mitjana dels salaris base, els complements
salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla. Les dades en percentatge es mostren

disgregant per genere cada escala. A més, l'auditoria mostra els resultats en dos formats:

1. Retribucions efectives: conté tota la informacié fidedigna de les retribucions efectivament

percebudes en el periode de referéncia per les persones treballadores en l'empresa, per
cadascuna de les seves situacions contractuals. Les seves mitjanes aritmétiques i
medianes es desglossen per génere i grup professional.

2. Retribucions equiparades: a més de la informacio fidedigna de les retribucions efectivament

satisfetes corresponents a les diferents situacions contractuals, inclou la denominada
equiparacio (normalitzacio i/o anualitzacio) de les retribucions a fi de proporcionar una dada

addicional de comparabilitat (imports equiparables).

¥ Criteris d'eguiparacio:

a. Mateixa jornada al llarg de I'any: Es realitza una normalitzaci6 de les retribucions
ateses les jornades realitzades (jornada completa i jornada parcial).
b. Mateixa durada dels serveis prestats al llarg de I'any: Es realitza una anualitzacio de
les retribucions percebudes en periodes inferiors ['any.
A continuacio, es mostren les bretxes entre dones i homes per cada ESCALA de llocs de treball
d'igual valor. Unicament es recullen les bretxes en import equiparable atés que sén les realment
comparables. Les bretxes en imports efectivament percebuts no tenen en compte les situacions
particulars de cada persona treballadora.
Aquelles bretxes que es redueixen a un valor inferior al 25% es justifiquen automaticament. Es
poden atribuir a jornades parcials, reduides i/o persones que no han treballat tota l'anualitat del
periode.
Les bretxes de 25% o més s'han de justificar expressament. En aquest cas, les bretxes existents
ala ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT, es poden justificar en tots els casos ateses les
justificacions realitzades en el registre salarial. A continuacio, es mostra el detall estadistic de cada

escala i es remet a I'exposicio prévia en relacio amb les justificacions pertinents.
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ESCALA 03

Inclou els llocs de treball:

AREA LLOC DE TREBALL ESCALA
AREES DE SUPORT Aux. Administratiu/va
AREES DE SUPORT et
SERVEIS A LES PERSONES
AREES DE SUPORT Oficial 12 Administratiu/va
ESCALA 03
SERVEIS A LES PERSONES Teécnic/a Insercié Laboral
SERVEIS A LES PERSONES Prospeccio Laboral
SERVEIS A LES PERSONES Técnic/a Activa't

Media aritmetica

Salaris equiparats

~ TOTAL
SALARIO Eq

TOTAL 9%

Mitjana

Salaris equiparats

TOTAL

Justificacio bretxes:

i 2 Justificar 44% i 43% — La bretxa observada en els complements salarials, amb un 44% en la
media i un 43% en la mitjana, es deu a la percepcié d'un plus de responsabilitat per part de dues
persones d'aquest grup, que son homes. Aquestes dues persones ocupen llocs amb majors
responsabilitats i tasques especifiques, la qual cosa justifica la percepcié d'un complement salarial

més elevat en comparacio amb la resta del grup.
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3 Justificar 24% — Es manté la justificacio exposada en l'anotaci6 anterior per a aquesta bretxa en

el total salari.

*Justificar 24% — Es manté la justificacio exposada en I'anotacio segona per a aquesta bretxa en

el total retribucio.

ESCALA 04

Inclou els llocs de treball:

AREA LLOC DE TREBALL ESCALA
SERVEIS A LES PERSONES
SERVEIS A LES PERSONES /AREES Técnic/a SAVI ESCALA 04
DE SUPORT

Media aritmética

Salaris equiparats

Mitjana

Salaris equiparats

TOTAL

Encara que es detecta una bretxa del 24% en la media del salari base, la mitjana només presenta
una diferéncia del 1%. Aquesta disparitat en la media no és significativa ni suficient per requerir
una justificacio, ja que les condicions laborals i les responsabilitats entre els membres del grup sén

similars..

e I
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ESCALA 05

Inclou els llocs de treball:

AREA LLOC DE TREBALL ESCALA
SERVEIS A LES PERSONES Técnic/a Club Social
SERVEIS A LES PERSONES /AREES |  Coordinador/a Area de Gestié i ESCALADS
DE SUPORT coordinacio
No hi ha preséncia d'homes en aquesta escala.
ESCALA 06
Inclou els llocs de treball:
AREA LLOC DE TREBALL ESCALA
SERVEIS A LES PERSONES Coordinador/a Habitatge Psicoleg
ESCALA 06
SERVEIS A LES PERSONES /AREES 4 .
DE SUPORT Coordinador/a Club Social

No hi ha preséncia de dones en aquesta escala.
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Distribucio de la plantilla per Escala:

ACCES A L'ORGANITZACIO PER ESCALA

12 11 |
|
10
8 7
£ e oo |
=z m
=z, 4 ona
4 3 Home
2
. |
Escala 3 Escala 4 Escala 5 Escala 6 |
| [Escales] |
| |
DONES PER ESCALA HOMES PER ESCALA ‘
|
_ |
i 4 | ‘
19% o5 Escala 3 Escala 3
« Escala 4 © Escala 4
Escala 5 " Escala 6
|

Tipologia de contracte de la plantilla per Escala:

9
8
8
|
7
6
25
= 4 ® Dona
— 3 3 3 3
[ 3 Home
2 2
2 :
1 1 I 1 1
1 |
. B B I K |
Escala3 Escalad4 Escala5 Escala6 | Escala3 Escala4 Escala3 Escalad i
Indefinit T. Complet ' Indefinit T. Parcial = Temporal T. Complet | '
61

|

\~\]aa da odes




SALUT
MENTAL
PONENT

DONES PER ESCALA

= Escala 3 Indefinit T.

PLA DIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

HOMES PER ESCALA

» Escala 3 Indefinit T.

MNurm

12

—
OoONBEODO

Complet
Escala 3 Indefinit T. Complet
Parcial :
 Escala 4 Indefinit T, oo Sl
Complet
" Esca_ia 4 Indefinit T, N . 1 « Escala 4 Indefinit T.
Parcial oo Complet
» Escala 4 Temporal N
1.6 let ; ;
S 20% = Escala 6 Indefinit T.
» Escala 5 Indefinit T. G Co
mplet
Complet
Distribucio de la plantilla per Lloc de treball i per Escala:
DISTRIBUCCIO PER LLOC DE TREBALL | ESCALA
11
1 11 1 2 1 22 W1 = 1 1
=] ] 13 [ Il I fl
g g g © @ = s | 8 @ e o
= = (4] | . i
S 8§ .3 § =2 B L | 5% 3‘5 ©5 | ®mDona
® % TR © ._ff [ e | 2O w © S .2
5 S =& - £5 B <5 = ‘t"ﬁ o Home
R e o .© 0 @ ® 9 V=R = =] -8 5 £ 0
= s SE 3 S 5% § ©8§ O B8 ©H
E O £ o 5 ¢ @ Jo @ ‘ £P 5%
o ge! Q. @ 3 © - o i) O X
< < @ s i £ E | o 08
5 o o T 5} o]
5 a §8 @ O =
< (&) [
3 .
Escala 3 | Escala Escala 5 Escala 6
4
DONES PER ESCALA HOMES PER ESCALA
Escala 3 Oficial 1*
Admilnistratiuia
« Escala 3 Comunicacid
Escala 3 Prospeccit Laboral
Escala 3 Técnic/a Actival
- Escala 3 Téenle/a Insercld
Labaral
« Escala 4 Técricla SAV - Escala 4 Técnic/a SAV
+ Exils B iCooiinadan A g8 « Escala B Coordinadar/a Club
Gestid | cocrdinacio Social
= Escala 5 Téenle/a Club Social « Escala 6 Coordinador/a Habitatge
Psicdleg
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Tipologia de jornada i Escala:

12 11
10
' 8
2% s
4
4
2
2 ] |
0 |
Completa Parcial . Completa
Escala 3 ! Escala 4
!
DONES PER ESCALA ‘
Escala 3 Completa
Escala 3 Parcial

= Escala 4 Completa

- Escala 5 Completa

Contractacions per Escala en 2023:

o

[Num.]

[pel

Escala 3

DISTRIBUCCIO PER TIPUS DE JORNADA | ESCALA i

1 Dona

3 Home :

I : I
| | |
| Completa ‘ Completa |
l Escala5 |  Escala®

|

HOMES PER ESCALA '

I

4 2 4 2 Escala 3 Completa |

(49% 40%

» Escala 4 Completa

9
\

» Escala 6 Completa

n Dona

Home

Escala 4
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PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Temps de treball i corresponsabilitat

Punts forts Arees de millora
- No existeixen bretxes injustificades en | - Mantenir la transparéncia i els criteris
cap concepte salarial de 25% ni superior objectius sobre els conceptes retributiu.

en Escales de agrupacions de llocs de

treball d'igual o similar valor.
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8.7. Temps de treball i corresponsabilitat

L'empresa ofereix les mesures de conciliacio legalment previstes:

Ts

Baixa de maternitat i paternitat per autonoms i treballadors/es: Permis retribuit per

maternitat i paternitat al qual es poden acollir tots els treballadors i treballadores de
l'empresa. Aquesta mesura també inclou suposats d'adopcié o acolliment. El periode de
descans obligatori per a tots dos progenitors és de sis setmanes reconeixent per a la dona
la totalitat de 16 setmanes (dues més en cas de part o adopcié multiple). En el cas dels
homes, tenen reconegut un permis de 12 setmanes.

Reduccio o adaptacié de la jornada de treball: Adaptacié de la jornada laboral tant en

durada com en distribucié horaria i fins i tot en forma de prestacio (teletreball), sense
necessitat de reduir hores de treball i, per tant, sense reduir el salari. Es pot fer efectiva la
sol'licitud fins que els fills compleixin 12 anys. També es poden beneficiar aquells
treballadors/as que tinguin familiars dependents a carrec. En cas de reduccio de jornada,
suposaria un descens en la carrega d'hores de treball i, en conseqiiéncia, una disminucid
del sou.

Permis de lactancia: Permis per als dos progenitors en cas que tots dos treballin. Dret del

progenitor una hora d'abséncia del treball durant els primers nou mesos de vida del bebé,
que es pot dividir en dues fraccions. També existeix l'opcio d'aplicar aquesta mesura
substituint I'hora de lactancia per una reduccié de mitja hora en la jornada laboral.

Excedéncia laboral per a la cura de fills/es o familiars:

Dret a acollir-se a un periode d'excedéncia. Si és per la cura d'un fill/a que tindra una durada
maxima de tres anys a comptar des de la data de naixement del bebe. Si l'excedéncia esta
destinada a cura d'un familiar dependent (malaltia, accident...), la durada es prolonga
durant un any. L'empresa reserva el lloc de treball durant el primer any, després en el
moment en qué es realitzara la reincorporacié s'assignara un lloc de grup o categoria
professional equivalent.
Noves mesures de conciliacio familiar contemplades en el Reial decret llei 5/2023, de 28
de juny:

o Les persones treballadores tindran dret a sol'licitar les adaptacions de la durada i

distribucié de la jornada de treball, en temps de treball i en la forma de prestacio,

inclosa la prestacio del seu treball a distancia, per cura de:
e Fills/as majors de dotze anys.

e (Conjuge o parella de fet.

e | , |
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e Familiars per consanguinitat fins al segon grau de la persona treballadora.
e Altres persones dependents quan convisquin en el mateix domicili, i que per
raons d'edat, accident o malaltia no puguin valer-se per si mateixos, i han de
justificar les circumstancies en que fonamenta la seva peticio.

o Permisos:

e Permis per matrimoni o registre de parella de fet. La persona treballadora, previ
avis i justificacio, podra absentar-se del treball, amb dret a remuneracio, durant

15 dies naturals.

o Permis retribuit per accident o malaltia. sona treballadora, previ avis i
justificacio, podra absentar-se del treball, amb dret a remuneracio, durant cinc
dies (fins ara 2 dies sense desplagament i 4 amb desplagament) per accident o
malaltia greus, hospitalitzaci6 o intervencié quirtirgica sense hospitalitzacié que
necessiti repos domiciliari del conjuge, parella de fet o parents fins al segon grau
per consanguinitat o afinitat, inclos el familiar consanguini de la parella a de fet,
aixi com de qualseval altra persona diferent de les anteriors, que convisqui amb

la persona treballadora en el mateix domicili i que requereixi la cura efectiva.

o Permis retribuit per defuncié. La persona treballadora, previ avis i justificacio, es
pot absentar del treball, amb dret a remuneracio, durant dos dies per la mort
del conjuge, parella de fet o parents fins al segon grau de consanguinitat o
afinitat. Quan per a aixo la persona treballadora necessiti fer un desplagament

a aquest efecte, el termini s'ampliara en dos dies.

e Reduccié de jornada per a la cura del lactant pel mateix fill o filla. Si dues
persones treballadores de la mateixa empresa exerceixen aquest dret, podra
limitar-se el seu exercici simultani per raons fundades i objectives de
funcionament de I'empresa, degudament motivades per escrit, davant aquest
cas l'empresa ha d'oferir un pla alternatiu que asseguri el gaudi de les dues
persones treballadores i que possibiliti I'exercici dels drets de conciliaci6.
Reduccioé de la jornada de treball diaria, amb la disminucié proporcional del
salari entre, almenys, un vuité i un maxim de la meitat de la seva durada, a qui
necessiti encarregar-se de la cura directa del conjuge o parella de fet, o un
familiar fins al segon grau de consanguinitat i afinitat, inclos el familiar
consanguini de la parella de fet, que per raons d'edat, accident o malaltia no es

pugui valer per si mateix, i que no exerceixi activitat retribuida.
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e Permis per motius familiars. La persona treballadora té dret a absentar-se del
treball per causa de forca major quan sigui necessari per motius familiars
urgents relacionats amb familiars o persones convivents, en cas de malaltia o
accident que facin indispensable la seva preséncia immediata. En aquests
casos, tenen dret al fet que siguin retribuides les hores d'abséncia equivalents
a quatre dies a 'any, d'acord amb el que s'estableix en el conveni col lectiu,

aportant les persones treballadores, si escau, acreditacio del motiu d'abséncia.
o Suspensié del contracte:

¢ Excedéncia, de durada no superior a dos anys, tret que s'estableixi una durada
major per negociacié col-lectiva, als treballadors per a atendre la cura del
conjuge o parella de fet, o d'un familiar fins al segon grau de consanguinitat i
per afinitat, inclos el familiar consanguini de la parella de fet, que per raons
d'edat, accident, malaltia o discapacitat no pugui valer-se per si mateix, i no
exerceixi activitat retribuida. L'excedeéncia (per cura relacionats amb la familia)
el periode de durada de la qual podra gaudir-se de forma fraccionada,

constitueix un dret individual dels treballadors i treballadores.

¢ En suposit de naixement, adopcid, guarda amb finalitats d'adopcié o acolliment
en el suposit de discapacitat del fill o filla, en cas que hi hagi una tnica persona
progenitora, aquesta podra gaudir de les ampliacions completes de la

suspensié previstes per al cas de families amb dues persones progenitores.

e Permis parental. Les persones treballadores tindran dret a un permis parental,
per a la cura de fill, filla o menor acollit per un temps superior a un any, fins al
moment en queé el menor faci vuit anys, que tindra una durada no superior a vuit
setmanes, continues o discontinues, i que es pot gaudir a temps complet, o en

regim de jornada a temps parcial.

En cas que algu de la plantilla hagi tingut alguna necessitat personal i/o familiar, s'han atorgat

permisos especials per a aquests casos, fins i tot superiors als legalment establerts.

Mesures de conciliacié familiar, personal i laboral

L'empresa disposa de mesures per a la conciliacio familiar, personal i laboral fixades per la legislacié

i les dispasicions convencionals.

' Ok oiudlu
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Permisos de maternitat, paternitat o reduccions de jornada per cura de menors (2023)

En el periode analitzat cap persona va demanar una reduccié de jornada per tenir cura de menors.

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Temps de treball i corresponsabilitat

Punts forts ' Arees de millora

- Coneixer per part de la Asociacion les

- Proporcié de permisos especials per i -
P P P P responsabilitats familiars i personals de

necessitats familiars en cas que es
les persones treballadores amb el

L compromis de facilitar I'adaptacio a cada
cas.

- Augmentar la difusio de les mesures de
conciliacio de la vida laboral i familiar de
les quals disposa I'empresa i garantir el
seu accés a tota la plantilla a tenir en

compte el RD 5/2023.
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8.8. Comunicacié no sexista

COMUNICACIO INTERNA

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT disposa de diferents mitjans per a comunicar-se

internament amb la seva plantilla. Els canals utilitzats més habituals soén:

»  Taulell d'anuncis ubicats a I'oficina.

= Correu electronic -Gmail

Exemple;

Exemple:

Hola a tots/es,

Aquest any preparem novament I'Escola de Families, |'objectiu d’aquestes sessions son generar un
espai educatiu per a familiars que vulguin coneéixer i profunditzar sobre la salut mental.

Hi han varies tematiques, a continuacio us passo totes les sessions amb la data que es fara, la que
vulgueu impartir podeu apuntar el vostre nom al costat mateix, i ho envieu.

Si us sembla bé, dema a la reunié que tenim d'actes ho acabem de parlar.

Gracies

DIA DE REALITZACIO DIMECRES DE 17 A 18.30

LLOC: SALA POLIVALENT ASSOCIACIO

L'analisi de les comunicacions de ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT, engloba les seves

ofertes de treball i web, destinades a informar sobre I'empresa

Es constata que el llenguatge escrit és adequat en perspectiva de génere i inclusiu; el mateix
succeeix amb I'Us de les imatges per a presentar a I'empresa. S'utilitza un llenguatge respectuds i

adequat, podent millorar-se el llenguatge inclusiu.
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COMUNICACIO EXTERNA

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT esta present en diferents plataformes digitals i xarxes

socials. La plataforma digital principal és:

Web: https://smponent.com

Facebook: | https://www.facebook.com/SalutMentalPonent/

Instagram: | https://www.instagram.com/smponent/

Twitter: https://x.com/smponent

Linkedin: | https://www.linkedin.com/company/salut-mental-ponent

En la pagina web es poden veure els productes que ofereix I'empresa on no es mostren cap biaix
discriminatori. La comunicacié visual i escrita en la web no perpetua estereotips de génere. Totes
les imatges que apareixen reflecteixen els serveis i programes que ofereix I'empresa. El llenguatge

escrit utilitzat, és respectuds i adequat.

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Comunicacié no sexista

Punts Forts Arees de Millora
- Llenguatge adequat i respectuds en les | - Aconseguir I'is habitual d'un llenguatge
comunicacions internes i externes de inclusiu en les comunicacions internes |
l'empresa. externes per part de totes les persones
que formen part de 'empresa.
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8.9. Salut laboral

BAIXES PER ACCIDENT LABORAL A L'ANY 2023:

Durant I'any 2023 no es va registrar cap baixa per accident laboral a La ASOCIACION
SALUT MENTAL PONENT.

CONTINGENCIES COMUNES A L'ANY 2023:

Baixes per contingéncies comunes durant el 2023:

| L
! TOTAL BAIXES PER GENERE

= DONA

Dies de baixa per contingéncies comunes durant el 2023:

TOTAL DIES DE BAIXA

u DONA

Risc d'embaras:

En el periode analitzat no hi ha hagut cap risc d’embaras tramitat, ja que no hi ha hagut
cap treballadora embarassada en un lloc amb risc.

MALALTIES PROFESSIONALS

En I'Ultim any no hi ha hagut cap malaltia professional en 'empresa.
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PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Salut laboral

Punts Forts Arees de Millora

- L'accidentalitat va lligada als llocs de treball

ocupats i no al génere. - Dins de l'ambit de prevencid de riscos

- Fomentar un entorno laboral sequr i adequat laborals, realitzar formacions al personal

a les condicions especifiques segons el amb perspectiva de genere.

génere. - Realitzar les avaluacions en perspectiva de

Durant I'any analitzat no s'ha registrat cap genam.
accident laboral, la qual cosa reflecteix un

entorn de treball segur i saludable.

72




B SALUT
_&? MENTAL
% PONENT _ PLADIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

8.10. Prevenci6 i actuaci6 davant I'assetjament sexual, per raé de sexe, orientacié

sexual i/o identitat de génere.

ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT té implantat un protocol de prevencio i actuacié davant

I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio sexual i/o identitat de génere..

D'acord amb els principis del pla, ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT declara que
I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientaci¢ sexual i/o identitat de génere no seran permesos

ni tolerats en cap circumstancia. No han de ser ignorats i seran sancionats amb contundéncia.

Els objectius del protocol son definir el marc d'actuacié en relacié amb els casos d'assetjament
sexual, per raé de sexe, orientacio sexual i/o identitat de génere i altres formes d'assetjament
discriminatori. També erradicar aquestes conductes, per tant, pretén ser un instrument de

prevencio, deteccié, actuacio i resolucié d'aquests casos.
Els objectius especifics son:

- Crear un entorn de treball respectués
- Explicitar la politica empresarial de tolerancia zero

- Informar, sensibilitzar i formar
En el protocol es contemplen principalment els segtients punts:

Declaracio institucional.

Objectius.

Ambit objectiu, personal i temporal d'aplicacié.

Marc legal.

Definicions: Violéncia en |'ambit laboral i tipologies d'assetjament.

Principis i garanties.

@ mmop o w»

Drets i obligacions de la direccié, de les persones treballadores i de la seva representacio
legal.

H. Vies de resolucio.

Subjectes de procediment.
J. Viainterna: el procediment.
K. Via externa.
L

Mesures de prevenci6 i mecanismes de difusio del reglament.

Existeixen dues persones de referencia (un home i una dona) a les quals la plantilla pot recérrer en
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Malgrat aix0, també es poden dirigir a la persona responsable de cada centre de treball i aquesta
persona es posara en contacte amb una de les dues persones de referéncia per a activar el

procediment oportu.

Mesures de millora previstes en la Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures

de Protecci6 Integral contra la Violéncia de Génere.

A fi de desenvolupar i millorar les condicions laborals de la dona treballadora victima de violéncia

de genere, s'acorda desenvolupar els seglents drets:
1. Condici6 per a aplicar aquestes mesures.

A fi de poder accedir als drets desenvolupats en el present acord, I'empresa reconeixera la
condicié de victima de violéncia de génere les persones treballadores que puguin acreditar la

seva situacio judicial o administrativament mitjangant:

1.1 Mitjans de prova qualificats per a la identificacié de les situacions de violéncia de génere:
a) Lasenténcia de qualsevol ordre jurisdiccional, a pesar que no hagi guanyat fermesa, que
declari que la dona ha sofert alguna de les formes d'aquesta violéncia.
b) L'ordre de protecci6 vigent.
c) Informe de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

1.2 En abséncia d'algun dels mitjans establerts per l'apartat 1.1, son mitjans especifics
d'identificacio de les situacions de violéncia de génere, sempre que expressin l'existéncia
d'indicis que una dona ha sofert o esta en risc versemblant de sofrir-la:

a) Qualsevol mesura cautelar judicial de proteccio, seguretat o d'assegurament vigent.

b) L'atestat elaborat per les forces i cossos de seguretat que han presenciat directament
alguna manifestacio de violéncia de génere.

¢) L'informe del Ministeri Fiscal.

d) L'informe medic o psicologic elaborat per una persona professional col legiada, en el qual
consti que la dona ha estat atesa en algun centre sanitari a causa de maltractament o
agressio.

e) L'informe dels serveis publics amb capacitat d'identificacio de les situacions de violéncia
masclista. Es reconeix aquesta capacitat als serveis socials d'atencié primaria, als
serveis d'acolliment i recuperacio, als serveis d'intervencié especialitzada i a les unitats

especialitzades dins de les forces i cossos de seguretat.
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f) L'informe de l'nstitut o Observatori de la Dona o de la Violencia de Génere.

g) Qualsevol altre mitja establert per disposicit legal.

1.3 Les disposicions que regulen el reconeixement dels drets i l'accés a les prestacions a que fa
referéncia aquest acord estableixen en cada suposit, si escau, les formes d'identificacio de la

violéncia masclista.
2. Reducci6 de la jornada de treball.

La treballadora victima de violencia de génere podra reduir la seva jornada ordinaria amb la
disminucié proporcional del salari. La concrecit¢ d'aquest dret li correspondra a la treballadora.
Es podra restablir les condicions originals de jornada en qualsevol moment a peticié de la

treballadora.
3. Reordenacio6 del temps de treball.

La treballadora podra reordenar el seu temps de treball a través de l'adaptacié de I'horari, de
I'aplicacio d'un horari flexible, de I'eleccio6 de torn o de qualsevol altra forma d'ordenacio6 del temps

de treball que s'utilitzi en l'empresa.
4. Permisos.

A la dona victima de violencia de génere se li facilitaran els permisos necessaris per a la realitzacio
de les gestions administratives, judicials o mediques, incloses aquelles que puguin afectar fills/as

al seu carrec, per a fer efectiu el seu dret a la proteccio o a l'assisténcia social integral.

Aquests permisos, amb independéncia dels legal o convencionalment acordats, seran retribuits.
En la seva tramitacio i justificacié se seguiran els procediments habituals de ASOCIACION SALUT
MENTAL PONENT

La utilitzacio d'aquests permisos no sera considerada abséncia a I'efecte del cobrament de primes

o plusos la finalitat dels quals sigui la d'incentivar la preséncia en el treball.
5. Excedéncia per rad de violéncia de genere.

La dona victima de violéncia de génere, per a fer efectiva la seva proteccio o el seu dret a
l'assisténcia social integral, tindra dret a sollicitar la situacié d'excedéncia sense necessitat
d'haver prestat un temps minim de serveis previs i sense que resulti d'aplicacié cap termini de

permanencia en aquesta. Tindra dret a la reserva del lloc de treball durant els primers sis mesos,
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prorrogable per periodes de tres mesos, amb un maxim de divuit, quan de les actuacions de tutela
judicial resultés que l'efectivitat del dret de proteccid de la victima l'exigis. Aquest periode sera
computable a l'efecte d'ascensos, antiguitat i drets passius. Per a l'accés a aquesta prestacio

caldra I'is dels mitjans reforgats de prova.
6. Vacances.

Si el dret de proteccio o el d'assisténcia social integral de la treballadora fan necessari la fixacio
del periode vacacional en unes dates determinades, es buscaran férmules d'adaptacio dels

processos habituals o convencionals establerts per a 'assignacié de vacances, al cas concret.
7. Gestié integral de la situacio laboral de la treballadora victima de violéncia de génere.

Tan aviat es tingui noticia que una treballadora pertanyent a la plantilla és victima de violéncia de
génere, es dirigira a aquesta treballadora a una persona dins de l'organitzacio que s'ocupara, amb
la major discrecio i confidencialitat possible, de donar-li suport i col-laboracio i de gestionar les
mesures laborals contingudes en la L.O. i en el present acord que s'adaptin a la seva situacio |

que facilitin tant la seva proteccid com el seu dret a 'assisténcia social integrada.

Les persones designades per a complir aquestes tasques comptaran amb la informacio i formacio

necessaries per a l'eficag acompliment d'aquestes.

La direccio haura d'informar la RLPT del nombre de casos de violéncia de génere que es tractin
en el si de 'empresa, aixi com de les mesures aplicades en cadascun d'ells, mantenint totes dues

parts la deguda confidencialitat.
8. Mesures de seguretat.

Si la parella de la dona victima de violencia de génere treballa en la mateixa empresa, aquesta
prengués les mesures legals necessaries per a garantir la sequretat d'aquesta. Es modularan i
valoraran totes les mesures de proteccid idonies segons les caracteristiques de la situacio, optant

fins i tot per la teleassisténcia al treball, modulacié dels temps de treball i jornada.
9. Altres consideracions.

Es revisaran periddicament les condicions que van donar lloc a la concessié de qué es tracti,

prolongant-se en funcio de I'evolucio de les circumstancies de la interessada.
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PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

Ambit Prevenci6 i actuacié davant I'assetjiament sexual, per raé de sexe, orientacié sexual
i/o identitat de génere

Punts Forts Arees de Millora
- Existeix protocol de prevencio, deteccid, | - Recordar a tot el personal els qui son les
actuacio i resolucid de situacions de persones de referéncia existents per a
l'assetjament sexual, per radé de sexe, aquests casos.

orientacid sexual, per rad de sexe, . .
- Formacio especifica per a les persones de

orientacic sexual i/o identitat de génere. -
referencia.

Revisar i actualitzar segons normativa

vigent - Realitzar campanyes periodiques de
conscienciacio, sensibilitzacio i formacio,
relacionades amb el protocol d'assetjament

a totes les persones treballadores.
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10. IMPLANTACIO | SEGUIMENT DEL PLA D'lGUALTAT:

Un cop aprovat el pla, comencara el periode per realitzar totes les mesures d'accio previstes, portar

un control de les actuacions i resultats immediats i respondre als seglients objectius:
- Verificar I'assoliment dels objectius establerts en el pla d'igualtat.
- Obtenir informacio sobre el procés d'execucio de les mesures previstes en el pla.

- Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacio i realitzar els ajustos pertinents

o adoptar mesures correctores en cas necessari.

Es crea la comissio de seguiment del pla d'igualtat en la mateixa data d'aprovacio del present pla
d'igualtat d'oportunitats. Aquesta esta formada pels mateixos membres que la comissié

negociadora del pla d'igualtat.
Les persones i organs que intervenen en la implantacio i seguiment del pla son:

- La direccio de I'empresa, responsable Ultima d' assegurar la igualtat d' oportunitats entre

dones i homes en I' ens de I' organitzacié i d' assignar els recursos necessaris.

- La comissié negociadora, a qui correspon I' impuls de les primeres accions d' informacio i

sensibilitzacio a la plantilla.

- Lacomissio de seguiment del Pla, designada per la comissio negociadora. Rebra i analitzara

la informacio relativa a |' execucio d' accions, acardant la seva revisi¢ quan sigui necessari.

- Persones designades com a responsables de les mesures previstes en el Pla, que seran
les encarregades de la seva posada en marxa i les que disposaran de tota la informacio al

respecte.,

- Responsable de recursos humans, per la seva posicié estratégica i coneixement de [

empresa, sera de gran suport per a la implementacié i seguiment del pla.

- Representacid legal de les persones treballadores, a més de formar part de la comissio
negociadora i ' drgan de control, rebran informacio sobre el contingut, execucio de les

mesures i la consecucio dels objectius.

- La plantilla, sera informada de tot el procés en el seu conjunt, objectius i contingut del pla
d'igualtat, podran participar, aportant informacié i valoracié del desenvolupament, a través

dels canals de comunicacié habituals utilitzats per I' empresa.
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Implantacié:

En la fase d'execucio es posaran en funcionament totes les mesures definides en el Pla, per a cada

area d'actuacio, d'acord amb la planificacié prevista en el cronograma del present pla.

Les persones responsables de cada una de les mesures seran les encarregades de desenvolupar

les actuacions descrites en les fitxes de mesures incorporades al present pla.

Sequiment del Pla:

El seguiment és part del disseny inicial i ha de realitzar-se en paral-lel a 'execucio. Amb ell es
realitza el control i verificacié de que I'execucié de mesures s'ajusta a les previsions del pla i a la

vegada serveix per detectar desajustaments i poder adoptar mesures correctores.

Revisi6 del pla:

En paral-lel a 'execucio i seguiment de les mesures es procedira a la seva revisi6 amb |'objectiu
d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar i inclis, deixar d'aplicar alguna d’elles, si
s'aprecia que la seva execucio no esta produint el efectes esperats en relacié als objectius

proposats.
La revisio es realitzara en els terminis previstos en el propi pla.

La revisi6 comportara l'actualitzacié de la diagnosi, quan per circumstancies degudament
motivades resulti necessari, aixi com de les mesures del pla d'igualtat, en mesura que sigui

necessari.

Redaccié de |'informe de sequiment:

L'informe de seguiment resumira tota la informacié necessaria sobre I'execucié de les accions i
indicara quines accions estan executant-se o retardant-se, en quines arees és necessari actuar,
quins obstacles s'estan presentant, el grau de participacions, quins canvis 0 avantatges s'estan

produint.

Es redactara un informe de seguiment anual, durant la vigéncia del pla, que servira per I'avaluacio

del pla d'igualtat.
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11. DESIGNACIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT DEL PLA

Aquesta comissio és 'encarregada de dur a terme el seguiment del pla tenint en compte el calendari
d'execucid de les mesures. Realitzara les avaluacions establertes i elaborara les actes i informes
fixats. En definitiva, s'encarregara de la vigilancia i seguiment del pla, analitzant la idoneitat de les
mesures proposades i proposara noves actuacions en aquelles arees que es puguin millorar. Per a
realitzar-ho, sera necessari fixar la composicio de la comissio vetllant perqué tingui una composicio

paritaria entre empresa i la representacio de les persones treballadores..

Es designen a les seglients persones com a membres de la Comissié de Seguiment del Pla
dligualtat de ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT.:

Representacio de 'empresa l Representacié del centre amb RLPT

Sra. Teresa Josa de Riu } Sr. Rafael Romerao Urbano

En cas de vacant sobrevinguda d'una de les persones membre de la comissio, correspondra a

I'drgan de decisi6 de cadascuna de les parts designar la persona que la substituira.

Régim de funcionament de la Comissioé de Seguiment

La Comissié de Seguiment acorda que continui com a presidenta Teresa Josa de Riu, y com a

secretari Rafael Romero Urbano.

A) Reunions de la comissio de Seguiment

La comissid es reunira de forma periodica les vegades necessaries fins a la signatura del Pla d'
Igualtat. La convocatdria i coordinacid de reunions correspondra a la Presidencia, la qual
efectuard la notificaciéd corresponent amb una antelacié minima de 4 dies naturals. Podra
delegar les tasques de convocatoria en les persones que brinden I' assessorament técnic a la

comissio. A la convocatoria hi constaran els punts de I' ordre del dia a tractar.

Per a la valida celebracid de les reunions i presa d' acords es requerira la preséncia d' almenys

una persona en representacio de cada part.
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B) Presa d'acords

Les decisions de la comissié s'adoptaran generalment per consens. Si no és possible, les
questions se sotmetran a votacié i serd adoptat l'acord per majoria absoluta de cadascuna de

les dues representacions.

En cas de desacord, la part 0 membre discrepant podra fer constar una nota aclaridora a l'acta

argumentant-ne la posicio.

En cas de persistir el desacord, la comissid negociadora podra acudir als procediments i als
organs de solucié autdbnoma de conflictes, si aixi s'acorda, amb la intervencié prévia de la

comissi6 paritaria del conveni corresponent.

El resultat dels acords presos en les reunions s’hauran de plasmar per escrit i signar-se per

totes les parts negociadores.

C) Actes

Durant el seguiment del Pla d'lgualtat, s'aixecara acta en cada una de les reunions de
seguiment, les quals hauran de ser aprovades i signades amb manifestacions de part, si fos

necessari.

L'acta pot ser realitzada posteriorment a la finalitzacié de la reunié, la qual estara signada per

totes les parts assistents | aquesta es firmara posteriorment a la reunio.

Les actes recolliran els temes tractats i el acords, els documents presentats i la data de la

segulent reunio.

D) Accés a la informacié i documentacio i confidencialitat

Les persones integrants de la Comissié de Seguiment tindran dret a accedir a tota la

documentacio i informacid necessaria per desenvolupar el seu rol de seguiment.

Les persones que integren la Comissié de Seguiment, aixi com, en el seu cas, les persones
expertes que la assisteixin hauran d'observar en tot moment el deure de sigil amb respecte
aquella informacio que els ha estat expressament comunicada amb caracter reservat. En tot
cas, cap tipus de documentacié entregada per I'empresa a la Comissié de Seguiment pot ser

utilitzada fora del estricte ambit d'aquella ni per a fins diferents dels que han motivat 'entrega.

96

L
P {'11 QLL




3
.

MENTAL
¢ PONENT ) ~ PLADIGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

,.1' SALUT
3,

E) Substitucié de les persones gue integren la comissié de Sequiment

Les persones que integren la Comissié de Seguiment seran substituides en cas de vacances,
absencia, dimissio, finalitzacié del mandat o que i sigui retirat per les persones que el van

designar, per impaossibilitat o causa justificada.

Les persones que deixin de formar part de la Comissié de Seguiment i que representin a
I'empresa seran substituides per aquesta, i si representen a la plantilla seran substituides per
I'érgan de representacio legal i/o sindical de la plantilla de conformitat amb el seu régim de

funcionament intern.

En el suposit de substitucié es formalitzara per escrit la data de la substitucio i motiu, indicant
nom, cognoms i carrec tant de la persona sortint com de I'entrant. El document s’annexara a

I'acta constitutiva de la Comissié de Seguiment.
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12. EVALUACIO DEL PLA D’'IGUALTAT

L'avaluaci6 del pla és una fase important en el pla digualtat, atés que ens permet el grau de

compliment dels objectius definits i de les mesures executades.

La comissio d'lgualtat es reunira formant la comissié de seguiment i avaluacié del pla per a reunir-
se periodicament i realitzar informes de seguiment, que donaran a conéixer al conjunt del personal

a través dels mecanismes establerts.

A més, també sera l'encarregada d'elaborar una avaluacié final dels resultats, analitzant la
consecucié o no dels objectius plantejats, el procés i l'impacte del pla d'igualtat, una vegada esgotat
el periode de vigéncia del present Pla (4 anys). Aquesta avaluacio ha de ser la base per a un nou

diagnostic de situacio.
Les persones i drgans que intervindran en l'avaluacié del pla d'igualtat sén:

- Coneixer el grau de compliment del pla i el seu desenvolupament.

- Comprovar si el pla ha aconseguit els objectius proposats.

- Valorar l'adequacié de recursos, metodologies, eines i estratégies utilitzades en la seva
implementacio.

- Identificar les arees de millora o noves necessitats que requereixin la modificacié de

mesures adoptades o el disseny de noves actuacions.
Les persones i drgans que intervindran en l'avaluacio del pla d'igualtat son:

- La direccit de I'empresa: responsable d'assegurar la igualtat d'oportunitats entre Dones i
Homes en l'ens de I'empresa i assignar els recursos.

- Lacomissi¢ de seguiment rebra i analitzara la informacia relativa a l'execucié de les accions,
els informes de seguiment i qualsevol altra informacio relativa a I'execucié del pla al llarg de
tota la vigéncia.

- La representacio legal de les persones treballadores, sense perjudici de formar part de la
comissio de seguiment del pla d'igualtat, rebra la informacié sobre el contingut del pla i la
consecucio dels objectius.

- La plantilla, pot participar en la complementacié de questionaris que donin suport a

l'elaboracid de l'informa d'avaluacio.

Phe du iELLEL
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La comissié de seguiment o les persones a aquest efecte seran les encarregades d'elaborar els
informes corresponents a les avaluacions intermeédies i final a partir de la informacio i les dades
recopilades al llarg del periode corresponent, Aguest informe seran negociats en l'ens de

l'organitzacio.
En els informes d'avaluacio es tindra en compte:

- L'avaluacioé de resultats: fent referencia al nivell d'execucio del pla, grau de compliment dels
objectius marcats, persones beneficiaries a avaluacio de resultats: fent referencia al nivell
de execucio del pla, grau de compliment dels objectius marcats, persones beneficiaries.

- L'avaluacié de procés: analitzant l'adequacié dels resultats, métodes i eines utilitzades
durant l'execucio d'accions, les dificultats que s'han trobat i les solucions adoptades.

- L'avaluacio de limpacte: valorant els canvis, en termes dfigualtat, que s'han produit en

I'empresa com a resultat de la implantacio del pla.
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13. RESOLUCIO DE POSSIBLES DISCREPANCIES

En cas de desacord, la comissio negociadora del Pla d'lgualtat podra acudir als procediments i

organs de solucio autobnoma de conflictes.

De manera que, en cas que existeixin discrepancies en el si de la Comissié de Seguiment respecte
a l'aplicacio del Pla, sempre que no es respecti a la resolucio de les mateixes o no s'arribi almenys
a una majoria simple en el si de la propia Comissio, es podran solucionar d'acord amb el
procediment de conciliacio regulat en el VI Acord sobre Solucié Auténoma de Conflictes Laborals
(o acord que ho substitueixi), tal com preveu l'article 4.3.k): “seran susceptibles de sotmetre's als
procediments previstos en aquest Acord (...) qualsevol discrepancia en la negociacio col-lectiva o
en la seva aplicacio, inclosos els diagnostics i plans d'igualtat que, segons el parer de les parts,
mereixen noves possibilitats de negociacié. Es voluntat de les organitzacions signants d'aquest
ASAC superar la limitada concepcié del nostre sistema com un mer tramit previ a la via processal,

conformant la voluntat real d'impulsar plantejaments que afavoreixin acords totals o parcials™.

En el cas de ser precis, modificar el Pla d'lgualtat, les modificacions seran acordades per la
Comissié de Seguiment, que escometra els treballs que resultin necessaris d'actualitzacio del

diagnostic i de les mesures.
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14. PROCEDIMENT DE MODIFICACIO DEL PLA D'IGUALTAT

Sense perjudici dels termes de revisid que puguin contemplar-se de manera especifica i que hauran

de ser coherents amb el contingut de les mesures i objectius establerts, els plans d'igualtat han de

revisar-se en tot cas, quan concorrin les seglents circumstancies previstes en 'Article 9.2 del R.D.
901/2020:

A.

Quan sigui necessari com a consequéncia dels resultats de seguiment i avaluacio prevists

en els apartats 4 i 6 segients

Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacio als requisits legals i reglamentaris o la

seva insuficiéncia com a resultat de I'actuacio per la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

En els supodsits de fusio, absorcié, transmissié o modificacié dels resultats juridics de

'empresa.

Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I'empresa,
els seus metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, fins i tot les inaplicacions
de convenis i les modificacions substancials de les condicions de treball o les situacions

analitzades en la diagnosi de situacié que hagi servit de base per a la seva elaboracio.

Quan una resolucié judicial condemni a I'empresa per discriminacio directa o indirecta per
raé de sexe que determini la falta d'adequacio del pla d'igualtat als requisits legals o

reglamentaris.

En el cas de ser necessari maodificar el pla d'igualtat, les modificacions seran acordades per la

Comissio de Seguiment, que escometra els treballs que resultin necessaris d'actuacié de la

diagnosi i de les mesures.

Per les discrepancies que puguin sorgir en l'aplicacio i seguiment del pla, s'han disposat els canals

de comunicacié directa presencial, correu electronic o comunicacio telefonica.

Quan en la comissio es presentin discrepancies en l'ambit de I'avaluacio o en el seguiment del Pla

d'igualtat, es convocara a la Direccio de l'empresa i al Comite d'Empresa en paritat, per a arribar

a un acord sobre aquesta.
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ANNEX 1. RESULTATS DE L'ENQUESTA

S'ha posat a disposicid de les persones treballadores, les enquestes anonimes per valorar la

percepcid d'aquestes amb relacio als diferents ambits analitzats en el Pla d'lgualtat.

Les persones treballadores han contestat a les seglients preguntes:

ENQUESTA DEL PLA D'IGUALTAT DE ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT

Amb l'objectiu de disposar de la maxima informaci6 per a I'elaboracio de la diagnosi d'igualtat entre
dones i homes, aixi com l'elaboracio del Pla d'lgualtat de I'empresa, agrairiem que responguéssim
I'enquesta que trobareu a continuacio. Les preguntes de I'enqguesta s'han de respondre puntuant del
0 al 10 segons com d'acord estigueu amb les afirmacions (marcar la casella corresponent amb una
X). Al final trobareu un apartat on podeu exposar la vostra opinio sobre qualsevol aspecte que

considereu important o realitzar qualsevol suggeriment que creieu pertinent.

1. Sexe 2. Edat

Dona Menor de 30 anys

Home Entre 301 45 anys

Major de 45 anys

3. En general, en l'empresa es té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes..

1 | 2 | 3 [ERTEEREEREEE v | s | o | 10

4. Un Home i una Dona tenen les mateixes oportunitats de ser contractats per a ocupar un lloc de treball dins
de l'empresa.

1 | 2 | s | 4 | s | e | 7 | 8 | 9 | 10

5. Les dones i homes tenen les mateixes possibilitats d'accedir als cursos i oportunitats de formacié que ofereix
l'empres.

1 ] 2 | 3 | 4 | s | e | 7 [ 8 [ 9o [ 10

6. Les Dones | Homes tenen les mateixes possibilitats de promocionar i créixer professionalment.
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1| 2 | 3 | 4 | s | & | 7 | 8 | o | 10 |

7. Creus que si una dona i un home ocupen un mateix lloc de treball perceben el mateix salari?

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | e | 7 | 8 | 9 | 10

8. En general, s'afavoreix l'equilibri de la vida familiar i persona.

1 | 2 | 3 | 4 5 | & | 7 8 | 9 | 10

9. Conec les mesures de conciliacié que ofereix 'empresa.

1 | 2 | 3 | 4 | s | & | 7 | 8 | 9 | 10

10. El llenguatge i les imatges utilitzades en les comunicacions internes i externes de 'empresa no presenten
estereotips de génere negatius.

1 [ 2 | 3 | 4 | 5 | & | 7 | 8 | 9 | 10

11. Saps a qui dirigir-te en cas de sofrir o haver detectat una situacio d'assetjament sexual i/o per rad de sexe
a l'empresa?

sl NO

12. Alguna vegada has viscut un conflicte relacionat amb la vulneracio del principi d'igualtat de Dona | Home
dins de l'empresa?

sl NO

13. Suggeriments | comentaris sobre la preséncia del principi d'igualtat entre dones i homes a I'empresa:

103

/‘,\\Eﬂ“ﬁ—‘




¥0lL

%001 %0
%0 %001
%06 %02
%04 %08
o'y o'y
0'0t 0'0t

Fid
Jesajdwa |
ap sulp 2WoH
| Buog sp ieyjent)p

|diould |8p gloeJauinA
B| gWe je
812|(Juoa un Ina

cesaldws,|
e 9xas ap oel iad of|
|ENX2S UaWeiasse p

Bd
snebsu

24augb sp sdijosialsa
usjuasasd ou essidwa;)
ap sauJalxa | sausajul

sUpjoBajUNWOoD 58|
ua sapezi|in sabjetu

53| | abienbua|| |3

“esaudwa,|
Aisiajo anb gloeijjouco
8P s3unsow

‘leuosiad | Jejiwey
EPIA B 3P LgIjinba |
Aeje.s '(ersuab ug

9d

2liejes
1EW |2 Usqaalad
ai) ap 20|| xjs1ew
un usdnoo awoy un |
BUOP EUN |5 8nb snasn

"Juai|eunissajold
Jexigsa | Jeuosowold
ap siey|qjssod
sex|siell 58| usug)
S9WWOH | saup S8

d
‘esaudg,|
%|aJajo anb goBwWIo}
ap siejjunpodo
| S0SIND S|
Jipaooe,p sigy|jigissod
SaX|a1BW S8 UaLa)
SaWoy | sauop sa

‘BSaldwa
ap sU|p |jBgen
ap 20|| un Jednao
e Jad sjEjoBIUDD

195 ap sjgjjunyodo
CEMETEIVEETRTE TR
eUoQg BUN | BWoH un

¥ 4 ¥ e v 4 4 ¥

oL oL ok ot ol oL ol oL
g6 0'8 5'6 g6 oot ook 28 0% SBUOH BUEfi ejsods?
96 z'L £ 9's 1's 8'6 1's 6 sauoQ euefiul ersodsay
S'6 0'8 56 2'6 o'ol ool g8 0's SauwoH eueliu ejsods3
9 z'L £'6 g '8 26 's a6 ssuoq eueljul esodsay

aljua sjeyunJodo,p

jeljend) | ejduos

ua g1 se esaidwsa,|
us ‘|esauab ug

*S31S3NONT LVL11NSIY

SINOH | SINOJ FHINT SLVLNLEOLO0.T 1YL TYNLT ¥id

ININQOd ¢
IVLINIW
1MIVS ¢ A



h $ SALUT
.‘_\'\ MENTAL

’.— PONENT PLA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

Resultat detallat de 'enquesta:

GENERE PERSONES
DONA 10
HOME 4
TOTAL 14
RESULTAT ENQUESTA PER RANG D'EDAT
6
5 5
5
4
S 3
= Dona
2 2
2 Home
1
0
Menor de 29 anys Entre 3045 anys
i e } € B |

RESULTAT ENQUESTES PER
GENERE
4
29%

Dona
Home

10

1%

L'enquesta va ser realitzada per un total de 14 persones treballadores, dels quals 10 son dones |

4 s6n homes.

l.PL AL oduie
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3. En general, en I'empresa es té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

En desacord D’acord
1 | 2 | 3 | 4 ] 5 [ 6 [ 7 ] 8 T o [ 10
10 5
9
8
7
. B
5 5
4
3 2
. 1 1
1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
[Punluacia]
DONA  HOME
DONA HOME
10%
50%
90% 25%

1 w2 e3 s4d nb ng n7 v8 G =10

PROMEDI
DONA 9,8
HOME 9,0
TOTAL 9,6
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4, Un Home i una Dona tenen les mateixes oportunitats de ser contractats per a ocupar un lloc de treball dins
de l'empresa.

En desacord D’acord

9
8
8
7
6
f 5
- 4
4 2
4 1 11 1
1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
[Funluaciol
DONA  HOME
DONA HOME
10%
10%
50%
80% 25%
1 w2 w3 w4 u5 ug w7 «8 =9 ~10 1 w2 u3 w4 ub g w7 ug ug =10
PROMEDI

DONA 9,7

HOME 8,8

TOTAL 9,4

)
T Jﬁ
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5. Les dones i homes tenen les mateixes possibilitats d'accedir als cursos i oportunitats de formacio que ofereix

I'empresa.
En desacord D’acord
1| 2 | 3 | 4 | s 6 | 7 | 8 [ 9 [ 10
10 9
9
8
7
, B
9 4
4
3
2 1
1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
LPuntuacio|
DONA  HOME
DONA HOME
10%
S04 100%
1 v2 03 nd u ufg 87 uf 8 wi 1 02 83 nqd nh 05 w7 68 9 010
PROMEDI
DONA 7,8
HOME 6,8
TOTAL 7,5
108—— X p
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6. Les Dones i Homes tenen les mateixes possibilitats de promocionar i créixer professionalment.

En desacord D'acord
1 [ 2 [ 3 | 4 | s 6 | 7 | 8 [ 9o | 10
’ 8
8
T
6
£ 5 .
Z 4
3
’ 1 1
1
1 2 3 4 5 6 T 8 9 10
[FPuntuacial
DONA HOME
DONA HOME
10%
80%
100%

1 23 m4s5u6u7 %8 9 10

1 23 w4 uhugu7 g 910

PROMEDI
DONA 9,7
HOME 10,0
TOTAL 9,8
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7. Creus que si una dona i un home ocupen un mateix lloc de treball perceben el mateix salari?

En desacord D'acord
1 | 2 | 3 [ 4 ] s 6 | 7 | &8 [ o [ 10
8
7
:
6
5
Ea
- 3
3
2
2
1 1
1
[Puntuacio]
DONA  HOME
LA HOME
10%
25%
20%
70% e
O»dszedsd s nbey ey s 0v1w2s3u4u5u6u7 8910
PROMEDI

DONA 9.6

HOME 9.8

TOTAL 9,6
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8. En general, s'afavoreix l'equilibri de la vida familiar i personal.

En desacord D'acord
1 | 2 | 3 | 4 I 2 6 | 7 I 8 | 9 | 10
12
10
. 7
€ ¢
.7.
4 3
. 1 . 1
0 1 2 3 4 5 6 K 8 9 10 (En
Blanco)
[FPuntuacial
DONA  HOME
DONA HOME
75%
70%
0 1:2+3=4u5 6u7u8 9 10~ (EnBlanco) 0 1 223v4s5 6u7a8 9 10 »(EnBlanco)
PROMEDI
DONA 9,3
HOME 9,5
TOTAL 9.4
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9. Conec les mesures de conciliacié que ofereix I'empresa.

En desacord —
1 [ 2 [ 8 [ 4 [ s s 1 7 1 & | 5 | w0
5
4
3
2 2 -
— 2
L 11 1 1
1
0 1 2 3 4 5 6 5 " . .
| |'I' “-'r;.i"i'-'.-ifj]
DONA  HOME
DONA -
N
| 10% i
A

0 1 2#3m4ef5 Ge7mwB =910

50%

nQ 1 2e3mdui Gu¥ mB =g =10

PROMEDI
DONA 1,2
HOME 8,0
TOTAL 7,4

Clpke o Qo
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10. El llenguatge i les imatges utilitzades en les comunicacions internes i externes de l'empresa no presenten

estereotips de génere negatius.

En desacord Bracard
1 | 2 | 8 [ 4 | 5 6 | 7 | 8 | 10
; 8
8
7
6
£ 5
: 2
2 1
1
’ 1 ¢ 8 4 5 6 7 8 10
[ Puntuacia|
DONA  HOME
DONA HOME
5 25%
s 75%
0«1 m2w3md 5uf 78 nd 10 0+1w2u3nd n5u6 7 aBug 10

PROMEDIO
DONA 9,6
HOME 9,5
TOTAL 9,6
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11. Saps a qui dirigir-te en cas de sofrir o haver detectat una situacio d'assetiament sexual i/o per raé de sexe
a l'empresa?

sl NO

12

10
10

Total

[Resposta]

Dona  Home

12 Alguna vegada has viscut un conflicte relacionat amb la vulneracio6 del principi d'igualtat de Dona i Home dins
de 'empresa?

sl NO

Ak
o

O = N W = O O ~ o w

No Si

Dona = Home
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Dona
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Menor de 29 anys

Menor de 29 anys

Menor de 29 anys

PLA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS ENTRE DONES | HOMES

Ho veig tot correcte.

En general crec que és prou correcte, tot i que m'agradaria que treballés alguna
figura masculina més.

res a dir

|
tbf}gt_dkg@&
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ANNEX 2.
ACTA D’APROBACIO DEL PLA D'IGUALTAT
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ACTA D'’APROVACIO DEL PLA D'IGUALTAT D’OPORTUNITATS
ENTRE DONES | HOMES

Reunida la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat d'oportunitats entre dones i homes de ASOCIACION
SALUT MENTAL PONENT composta per:

Representacié de I'empresa: En representacio de les persones treballadores:
- Sra. Teresa Josa de Riu - Sr. Rafael Romero Urbano (delegat sindical)
ACORDEN:

1. Donar per finalitzades les negociacions i, per tant, procedir a I'aprovacio del pla d’igualtat
d'oportunitats entre dones i homes, a la valoracié dels llocs de treball i a 'auditoria retributiva,
de 'empresa ASOCIACION SALUT MENTAL PONENT.

2. Acorden que la vigéncia del Pla d'lgualtat sigui 4 anys des del dia de la seva aprovacio.

3. Les parts es comprometen a traslladar el present acord i text final a I'Autoritat Laboral
competent a l'efecte del seu registre, diposit i publicitat. Amb tal finalitat, s'acorda delegar la
potestat per a presentar la sol-licitud de registre al REGCON i atendre qualsevol requeriment al
Sr. JOSEP MARIA TEIXIDO BOTIGUE, i domicili en I'Avinguda Prat de la Riba, 44, 25008 —
Lleida (Lleida), de TEIXIDO ASSOCIATS CONSELLERS, SLU.

Lleida, a 13 de desembre de 2024

Representacié de 'empresa: Representacio legal de les persones treballadores:

L
(Pl de ol

Firma: Teresa Josa de Riu Firma: Rafael Romero Urbano







