Viver de ﬂell-lloc

Pla d'igualtat /., 4 #F Bell-lloc

Model de Pla d'Igualtat de

W Generalitat de Catalunya Vigencia:
Departament d’lgualtat .
N i Fgminisme 9 Inici: 12/03/2026

Final: 11/03/2030

Departament d'Iqualtat i Feminisme
Data d'actualitzacié: 02.05.2023

III Pla d'Igualtat | Fundacio Viver de Bell-lloc
4/30



https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-treballs/elaboracio-dels-plans-digualtat/eina-de-disseny-seguiment-i-avaluacio-del-pla-digualtat/

Viver de ﬂell-lloc

Index
8 L (o [ Tlol o TSP UP PP OOPPPPOt 4
R = ol o 1 1= Lo U P 5
3. Determinacid de les parts que €l CONCEIEN ........uieiieeiii i e 6
4, Ambit personal, territorial i LEMPOTAl.....e.viveeveesreeereeesesreresresseesesessessssesessssessssesessesessssesssnes 7
ST D F=Te | o XY e ST 1= Lo T Y 7
6. Avaluacio del II Pla d'Igualtat (2022-2025).......ccccireerieeeeeiecnrereeee e e e e e ssnnrereee e e s e e e snnsneeees 11
7. Resultats de I'auditoria salarial...........ccooiiiiiiiiiiii 13
2% R 1= e (o] (oo | - TR PSP 13
7.2. Resultats princCipals de I'ANAliSi......uueeerurerererrrrrrerrereerrrrrrrerrrrr ... 13
7.3. Interpretacio dels reSUIAtS .......uuiiiireeeiiiriie e e e 14
7.4. Conclusions i linies de MIllOra .......ccuveeeirireeeisiiree s ssiree s ssrr e e s enes 14
8. Objectius del pla digualtat ...........euciiiiiiiiiiii s 15
8.1. ODbjJectiu general ......ccceereriiiii e 15
ES PR @ o)1= Toiu UL =T o T ol 15
9. Mesures del pla digualtat........ccouueiii s 16
9.1. Calendari de treball del III Pla d’Igualtat ............eeiiiiiiiiiiiii s 24
10. Sistema de seguiment, avaluacio i revisio PEriOAiCA . .uuurrrrerrrrrrrrrerrrrrrrererrrrrrrerrrrrererrerrmen 25
11. Composicié de la comissié de seguiment i avaluacio (Comissié d’'Igualtat) ..........eeveveeeeennns 25
11.1. Funcions de la Comissi® d'TUaltat ............cccvriirirreeiiiiiiee e 26
11.2. Procediment de modificacio i resolucié de discrepancies ..........ocveerirviieereiiiveenninnns 26
12. Procediment de modificacid del Pla d'Igualtat ...........c.cevriiieeeeiniiiies e 26
13. VIGENCIA Al PlA ..eveeeiiiieee ettt st s e e e s s e s s nr e e e s s annn e e e s snnnnn e e s nnreeeennn 27
14. Aprovacid i signatura del Pla d'Igualtat..........cccveeeeiireees e 27
ANNEX ..ot st e s e s e et e et e et e e et e r e e e et e e a e e nerrnaren 28
Al. Diagnosi prévia al Pla d’Tgualtat...........ccceeeiriieiiiiiiieie e 29

2/30
III Pla d'Igualtat | Fundacié Viver de Bell-lloc



Viver de ﬂell-lloc

A2. Auditoria Retributiva 2024 ........cccuuiiiiiiiieccirrs e 29
A3. Avaluacio del II Pla d'TQUAItAt........ccovevieiiieeiee et n e e n e e 29
A4, Acta de constitucié de la Comissid NegoCiadora ........ceevvveveriiiiiiiiiienerererereneee e ne e 30
A5, Acta d'aprovacid del III Pla d’'Tgualtat .........cccce e 30

3/30

III Pla d'Igualtat | Fundacié Viver de Bell-lloc



Viver de ﬂell-lloc

1. Introduccio

Fundacié Viver de Bell-lloc som una entitat social sense anim de lucre compromesa amb
la inclusio, la dignitat i el desenvolupament de les persones, especialment d'aquelles que
es troben en situacié de vulnerabilitat. En coheréncia amb aquesta missid, la promocio
de la igualtat d’oportunitats i la no discriminacié forma part dels valors que orienten
I'activitat de la nostra organitzacié i la nostra manera d’entendre les relacions laborals i
I'organitzacié del treball.

El present III Pla d'Igualtat s'inscriu en la voluntat de continuar avancant en la integracio
efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes en el conjunt de l'organitzacid. Aquest
pla dona continuitat al treball desenvolupat en els plans d’igualtat anteriors i recull
I'experiéncia acumulada en la implementacié de mesures orientades a garantir entorns
laborals més equitatius, inclusius i respectuosos amb la diversitat.

La realitat de la Fundacid Viver de Bell-lloc presenta una singularitat que reforca encara
més la necessitat d’incorporar una mirada inclusiva i interseccional a les politiques
d’igualtat. Una part significativa de la plantilla, com déiem, esta formada per persones
en situacié de vulnerabilitat social, fet que requereix tenir en compte la possible
concurrencia de diferents factors de desigualtat i discriminacio. Per aquest motiu, aquest
Pla d'Igualtat es concep com una eina que contribueix a garantir no només la igualtat
entre dones i homes, sind també un entorn laboral que respecti i valori la diversitat de
totes les persones que formen part de I'organitzacio.

Enguany, I'aprovacié d'aquest III Pla d'Igualtat coincideix a més amb l'inici d'una nova
etapa en la direccié de I'entitat, amb la incorporacié d’un nou gerent. En aquest context,
el Pla vol ser també una expressid de la voluntat de donar continuitat a la feina feta fins
ara i, alhora, d'impulsar nous avencos en materia d'igualtat, consolidant els
aprenentatges adquirits i reforgant el compromis institucional amb la construccié d'una
organitzacié cada vegada més justa, inclusiva i coherent amb els valors que promou.

Aquest Pla d'Igualtat és fruit del treball conjunt de la representacié de I'entitat i de la
representacié de les persones treballadores en el si de la Comissi6 Negociadora, i
constitueix un instrument de planificacid que orientara les actuacions en matéria
d‘igualtat durant els propers quatre anys.

Perqué aquest Pla és un pas més en el nostre compromis amb una societat plenament
inclusiva on totes les persones tinguin les mateixes oportunitats i perqué continuar
avangant en igualtat és també continuar avangant com a organitzacio.

Sergi Pujol i Baiges
Gerent de Fundacid Viver de Bell-lloc
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2. Marc normatiu

El present Pla d'Igualtat de la Fundacié Viver de Bell-lloc s’elabora d’acord amb el marc normatiu
vigent en matéria d'igualtat entre dones i homes, aixi com amb la normativa especifica que regula
els plans d‘igualtat a les empreses i organitzacions.

El principi d'igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes constitueix un principi
fonamental del dret internacional, europeu, estatal i autonomic, que estableix I'obligacié de
promoure condicions que garanteixin la igualtat real i efectiva i d’eliminar qualsevol forma de
discriminacid per rad de sexe.

En aquest sentit, el present Pla d'Igualtat s'emmarca en la normativa segiient:
Ambit internacional i europeu

= Conveni de les Nacions Unides sobre I'eliminacid de totes les formes de discriminacié contra
la dona (CEDAW), adoptat per I'"Assemblea General de les Nacions Unides el 1979.

= Tractat de Funcionament de la Uni6 Europea, que estableix el principi d’igualtat de retribucio
entre dones i homes per un mateix treball o per un treball d’igual valor.

= Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell relativa a I'aplicacié del principi
d'igualtat d’oportunitats i d'igualtat de tracte entre dones i homes en assumptes d’ocupacio
i treball.

Ambit estatal

= Constitucié Espanyola de 1978, especialment els articles 9.2 i 14, que estableixen el principi
d'igualtat i la prohibicié de discriminacio per rad de sexe.

= Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

= Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en I'ocupacid i I'ocupacio.

= Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu
registre.

= Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d‘igualtat retributiva entre dones i homes.

Ambit autonomic

= Estatut d’Autonomia de Catalunya, que reconeix el dret a la igualtat entre dones i homes i
promou la seva garantia en tots els ambits.
= Llei 17/2015, de 21 de juliol, digualtat efectiva de dones i homes.

Aquest marc normatiu estableix I'obligacid de promoure mesures dirigides a garantir la igualtat
real i efectiva entre dones i homes en I'ambit laboral, aixi com la necessitat de prevenir qualsevol
forma de discriminacié per rad de sexe.

En aquest context, el Pla d'Igualtat de la Fundacié Viver de Bell-lloc constitueix novament, en la
seva tercera edicid, l'instrument estratégic per integrar el principi d'igualtat d’oportunitats en
I'organitzacid, a través de la diagnosi de la situacio de la plantilla i de la definici6 de mesures
concretes orientades a prevenir i corregir possibles desigualtats.
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Les parts que concerten el present Pla d'Igualtat son la representacié de la Fundacié Viver de
Bell-lloc i la representaci6 legal de les persones treballadores, que han constituit la corresponent
Comissié Negociadora del Pla d'Igualtat, de caracter paritari.

3. Determinacio de les parts que el concerten

La Comissid Negociadora es va constituir formalment el 2 de marg de 2026, d'acord amb el que
estableix el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans digualtat i el
seu registre.

Aquesta comissid ha participat en el procés d’elaboracié del present Pla d'Igualtat, incloent la
revisié de la diagnosi previa, I'analisi de les conclusions, la definicid dels objectius i mesures, aixi
com la negociacio i aprovacio del text final del Pla.

La composicid de la Comissid Negociadora es recull en I'acta de constitucid corresponent, que
s'incorpora com a annex (Annex A4) al present Pla d’'Igualtat.

Membres de la comissio | En representacio de la part social (comité empresa):

negociadora = M. Pau Navarro i Pedrajas (CCOO)
= Sara Gonzalez i Salces (CCOO)
= Sergio Rodriguez i Prieto (UGT)

En representacié de la part de I'empresa:

= Sergi Pujol i Baiges
= Laura Duefas i Mora
= Daniel Jiménez i Declara

Data de constitucié de la | 02/03/2026
comissio negociadora

Procés de negociacio El present Pla d'Igualtat ha estat elaborat en el marc d'un
procés de negociacié desenvolupat entre la representacio de
I'empresa i la representacid legal de les persones
treballadores, a través de la comissid negociadora constituida
a aquest efecte.

En el si d'aquesta comissié s’ha dut a terme I'analisi i valoracié
de la diagnosi de situacié en matéria d’igualtat entre dones i
homes a I'organitzacio, aixi com dels resultats de I'auditoria
retributiva, d’acord amb el que estableix la normativa vigent
en matéria de plans d'igualtat.

A partir daquesta diagnosi compartida, la comissié
negociadora ha acordat les mesures que integren el present
Pla d’Igualtat, aixi com el sistema de seguiment i avaluacio del
mateix.

El Pla d'Igualtat ha estat finalment aprovat i signat per la
comissié negociadora en data 12 de marg de 2026.
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4. Ambit personal, territorial i temporal

La diagnosi de situacio s'ha elaborat a partir de I'analisi del conjunt de la plantilla de la Fundacio
Viver de Bell-lloc, incloent totes les persones treballadores vinculades als diferents centres de
treball de I'entitat.

El present Pla d’Igualtat és aplicable a totes les persones treballadores de la Fundaci6 Viver de
Bell-lloc, amb independéncia del centre de treball on desenvolupin la seva activitat i aquest Pla
d'Igualtat s'aplicara a tota la plantilla, inclos el personal directiu, i a tots els centres de treball,
ubicats a la mateixa provincia de Barcelona i que es poden identificar mitjangant el seu codi de
compte de cotitzacié (CCC) davant la Tresoreria General de la Seguretat Social:

CCC 0801748526300110 - CCC 08019873008701110 - CCC 08023093762601110

La vigéncia del present pla d’igualtat és de 4 anys a comptar de la seva signatura sense perjudici
gue pugui ser revisat o actualitzat si es produeixen canvis significatius en 'organitzacid, en la
normativa aplicable o en els resultats del sistema de seguiment i avaluacié del Pla.

= Data de signatura: 12/03/2026
= Data de finalitzacio de la vigéncia: 11/03/2030

L'auditoria salarial tindra una vigéncia de 4 anys, coincidint amb la temporalitat del present Pla
d'Igualtat.

5. Diagnosi de situacio

L'informe de diagnosi complet es pot consultar a ’Annex Al del present Pla d'Igualtat, document
digital independent.

Tot i aixi, en aquest apartat volem fer un resum d’aquest detallat document estructurat segons
els ambits obligatoris del RD 901/2020 aixi com breus conclusions de cada ambit:

AMBIT 1. Procés | La Fundacié Viver de Bell-lloc disposa (mesura del Pla d’Igualtat anterior)
de seleccid i d’un procediment formal per garantir processos de seleccié amb igualtat
contractacio. d’oportunitats, que inclou criteris objectius de valoracid, Us de llenguatge
inclusiu en les ofertes i la definicid de requisits estrictament vinculats al
lloc de treball. Els processos incorporen mecanismes per evitar biaixos i
preveuen mesures correctores en cas d'infrarepresentacio d’algun sexe,
especialment el femeni.

La percepcié general recollida a I'enquesta indica que la majoria de la
plantilla considera que hi ha igualtat d'oportunitats en l'accés a
I'organitzacié. Tanmateix, una part de les persones participants manifesta
un coneixement limitat sobre els criteris concrets que intervenen en la
decisio final de contractacio, fet que pot generar certa percepcié de manca
de transparéncia.

La composicié de la plantilla mostra una preséncia majoritaria d’homes,
aproximadament dues terceres parts del total, mentre que les dones
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representen aproximadament una tercera part. Aquesta distribucid
s’explica en gran part per la naturalesa de les activitats desenvolupades
per I'entitat i pels perfils professionals associats a les activitats laborals de
la nostra organitzacio.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Existencia d'un marc procedimental estructurat per garantir processos
de seleccié objectius.

Percepci6 global positiva d’equitat en I'accés a l'organitzacio.
Necessitat de continuar reforgant la transparencia i difusio interna dels
criteris de seleccid.

AMBIT 2. L'analisi de la classificacié professional evidencia una distribucié desigual
Classificacio de dones i homes entre els diferents grups professionals. El grup més
professional. nombrés és el de personal operari, que concentra una part molt

significativa de la plantilla i on la preséncia masculina és majoritaria. Cal
tenir en compte que una part molt rellevant d’aquest col*lectiu esta
formada per persones amb disCapacitat, i que, en els perfils operatius
propis de |'activitat de I'entitat i del sector, la tendéncia general del mercat
de treball continua mostrant una major incorporacid d'homes que de
dones.

En canvi, en determinades funcions administratives o de suport s‘observa
una presencia femenina més elevada. Aquesta distribucid respon
principalment a la tipologia d‘activitats que desenvolupa I'entitat i als
perfils professionals associats.

En termes generals, s'observa una segregacié ocupacional vinculada a la
concentraci6 d'homes en llocs operatius i productius, mentre que les
dones es concentren amb més freqiéncia en llocs de suport o
administratius.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Existencia d'una distribucié desigual de dones i homes entre determinats
grups professionals.

Concentracié masculina en llocs operatius i productius.

Major preséncia femenina en tasques administratives i de suport.

AMBIT 3. La diagnosi indica que la major part de la plantilla té accés a accions
Formacio. formatives vinculades al seu lloc de treball i que I'organitzacié facilita
oportunitats de formacié orientades al desenvolupament professional.

Pel que fa al nivell d'estudis, s‘observa una major concentracié6 d’homes
en els nivells formatius més baixos (principalment primaria i secundaria),
mentre que les dones presenten una preseéncia proporcionalment més
elevada en estudis universitaris. Aquesta situacio s’explica, en part, per la
composicio dels llocs de treball i pels perfils professionals associats a les
activitats de I'entitat.
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Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Accés generalitzat a oportunitats de formacio vinculades al lloc de treball.

AMBIT 4.
Promocid
professional.

La diagnosi fa palesa una entitat que disposa d’un sistema de promocid i
desenvolupament professional basat en I'avaluacié de competéncies i en
la participacié de diferents responsables de l'organitzacié. Els criteris
emprats en els processos de promocid es fonamenten en les capacitats i
competéncies professionals.

Des del punt de vista formal, els procediments incorporen elements que
promouen la igualtat d’oportunitats, incloent la possibilitat de prioritzar el
sexe infrarepresentat en cas de mérit equivalent. Tot i aix0, I'analisi de
percepcid recollida a I'enquesta mostra que una part de la plantilla percep
marge de millora pel que fa a la transparéncia i I'aplicacié homogenia
d'aquests processos.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Existencia d'un procediment formal de promocié i desenvolupament
professional.

Incorporacid de criteris objectius i mecanismes correctors en cas
d'infrarepresentacio.

Necessitat de continuar reforcant la transparéncia i comunicacié dels
processos de promocio.

AMBIT 5.
Condicions de
treball i auditoria
salarial.

Les diferéncies observades en la preséncia de dones i homes dins de
I'entitat es troben principalment vinculades a la distribucié dels llocs de
treball i a la naturalesa de les activitats desenvolupades en les diferents
arees.

La majoria de les arees vinculades a la part productiva (Centre Especial
de Treball) presenten una preséncia masculina més elevada, especialment
en arees vinculades a tasques operatives o productives. En canvi,
determinades unitats administratives o de serveis d’acompanyament a
persones amb especials dificultats presenten una preséncia femenina més
significativa.

Aquestes diferéncies no semblen respondre a criteris interns de
discriminacio, sind a dinamiques estructurals del mercat de treball i a la
segregacio ocupacional per genere.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Les diferéncies observades es relacionen principalment amb la tipologia
de llocs de treball.

Preséncia masculina predominant en centres productius i operatius.
Major preséncia femenina en determinats serveis de suport i
administratius.
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AMBIT 6.
Exercici
corresponsable
dels drets de la
vida personal,
familiar i laboral

La diagnosi indica que l'organitzacié aplica les mesures de conciliacid i
permisos establerts per la normativa laboral vigent i que aquestes son
conegudes per la plantilla, tot i que es detecta marge de millora.

La diversitat de perfils professionals i centres de treball fa que I'aplicacid
d’aquestes mesures pugui variar segons les caracteristiques dels llocs de
treball. En general, les politiques existents contribueixen a facilitar la
conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Existencia de mesures de conciliacié aplicades d’acord amb la normativa
vigent.

Coneixement general de les mesures per part de la plantilla.
Conveniéncia de continuar reforgant la difusié i I'Us corresponsable
d'aquestes mesures.

AMBIT 7.
Infrarepresentacid
femenina

L'analisi global de la plantilla, tot i trobar-nos ja en el tercer Pla d'Igualtat,
continua mostrant una preséncia desigual de dones i homes dins de
I'organitzacié. La plantilla presenta una major preséncia d’homes, que
representen aproximadament dues terceres parts del total, mentre que
les dones representen aproximadament una tercera part.

Aquesta distribucié es relaciona principalment amb la composicié dels
diferents grups professionals. En particular, el grup de personal operari,
que és el més nombrds de la plantilla, presenta una preséncia majoritaria
d’homes (hem fet anotacions sobre aquest aspecte a punt anterior). En
canvi, en determinades funcions administratives o de suport s‘observa una
preséncia femenina més elevada.

Aquest patro respon en gran mesura a la segregacié ocupacional existent
en determinats sectors d’activitat, especialment en llocs operatius i
productius tradicionalment masculinitzats.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Existencia d'una presencia global inferior de dones a la plantilla.
Concentracié masculina en determinats grups professionals,
especialment en llocs operatius.

Necessitat de continuar impulsant mesures que afavoreixin una major
diversitat de génere en aquests ambits professionals.

AMBIT 8.
Prevencio de
I'assetjament
sexual, per rad de
sexe, orientacio
afectiva sexual i
identitat/expressio
de génere

La nostra organitzacid disposa de mesures orientades a prevenir
situacions d’assetjament sexual i per rad de sexe en l'entorn laboral, en
coheréncia amb el compromis de I'organitzacié amb la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes.

Cal a dir que l'any 2024 es va redactar i aprovar també el primer Pla
LGTBIQ+ de l'entitat.
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En el marc de la diagnosi no s’han detectat indicis greus de situacions
d’assetjament sexual o per rad de sexe dins de I'organitzacio, hi ha un
bon registre dels casos i tots s’han resolt per via interna.

Tanmateix, es posa de manifest la importancia de continuar reforgant les
mesures de prevencid, aixi com els mecanismes dinformacio i
sensibilitzacio per tal de garantir un entorn laboral segur i respectuds per
a tota la plantilla.

La prevencid de l'assetjament es considera un element essencial de les
politiques d'igualtat i de benestar laboral de la nostra entitat, i requereix
la implicaci6 de tota ella. Des de fa molts anys, a Fundacié Viver de Bell-
lloc és una prioritat, conscients, a més, que una part de les persones a
qui acompanyem es troben en una situacié de major vulnerabilitat davant
possibles situacions d'abus, discriminacid o assetjament, i que aix0 exigeix
una actuacio especialment preventiva i protectora.

Conclusions principals o “el semafor” de la igualtat:

Existencia de mesures orientades a la prevencié de I'assetjament sexual
i per rad de sexe.

Necessitat de continuar reforgant les accions de sensibilitzacid i
informacid sobre la prevencié de l'assetjament i els mecanismes de
resposta disponibles.

6. Avaluacio del II Pla d'Igualtat (2022-2025)

El seguiment del Pla d'Igualtat 2022-2025 s’ha realitzat mitjancant una eina interna de planificacio
i seguiment d'accions, que ha permés registrar |'estat d’execucid de les mesures previstes, i també
a través del treball de la Comissié d'Igualtat i de I'agent d‘igualtat, que han impulsat, revisat i
avaluat el desenvolupament del Pla d’acord amb les funcions que tenen atribuides.

El pla contemplava 20 accions distribuides en diferents ambits d‘intervencié vinculats a la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, seguint la normativa vigent.

A data de tancament del periode d'aplicacié del pla, el nivell dimplementacié és el seglient:

No iniciades
15%

v 14 accions completades (70%)
@ 3 accions en curs (15%)
Encurs % 3 accions no iniciades (15%)

Completades
70%

Aquestes dades mostren que la major part de les mesures previstes han estat executades,
especialment aquelles orientades a la consolidacid de protocols interns, la millora dels
procediments de gestio de persones i la incorporacié progressiva de la perspectiva de génere en
diferents ambits de funcionament de |'organitzacio.
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D’altra banda, algunes accions han quedat en fase de desenvolupament o no s’han iniciat durant
el periode d'aplicacio del pla, principalment per qliestions de prioritzacid interna o d’adaptacio als
canvis organitzatius produits durant aquests anys.

L'avaluacio global permet concloure que el Pla d'Igualtat 2022-2025 ha contribuit a avancar en la
integracié de la igualtat d’oportunitats dins de I'organitzacid, alhora que ha posat de manifest
arees de millora que han estat tingudes en compte en |'elaboracié del nou Pla d'Igualtat.

Pel que fa a punts forts i arees de millora en I'execucié de I'anterior Pla d'Igualtat en el moment

de I'avaluacié destaguem:

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Integracié progressiva de la perspectiva de

Dificultat en la planificacié temporal d’algunes

genere en la gestié de persones

Durant el periode del pla s’han desenvolupat
diverses accions orientades a revisar
procediments interns de gestié de persones,
especialment en relacid amb la classificacio
professional, els processos de promocio i els
criteris retributius.

Consolidacié de protocols i procediments

accions

Algunes mesures no s’han pogut executar dins
del periode del pla, ja sigui per canvis
organitzatius, per manca de prioritzacié o per
la necessitat d'adaptar-les a noves necessitats
de I'entitat.

Necessitat de reforcar el sequiment sistematic
del pla

interns

S’han impulsat actuacions per revisar i
actualitzar protocols interns, com el protocol
de prevenci6 de lassetjament o els
procediments vinculats a la gestid de
recursos humans, reforgant aixi el marc
institucional de la igualtat dins
I'organitzacid.

Impuls d’accions de sensibilitzacio i formacio

El pla segueix ha continuat impulsant
accions formatives i de sensibilitzacid
orientades a promoure la igualtat
d’oportunitats, el llenguatge inclusiu i la
incorporacio de la perspectiva de génere en
I'activitat de l'entitat.

Millora de la sistematitzacio d’informacio

Diverses accions han contribuit a millorar el
registre i el seguiment d’informacid
relacionada amb processos de seleccio,
promocié o condicions laborals, fet que
facilita 'analisi de possibles desigualtats.

III Pla d'Igualtat | Fundacié Viver de Bell-lloc

Cal seguir reforcant I'Gs de I'eina de seguiment
per tal de continuar reforcant els mecanismes
de monitoratge i actualitzacié periodica.

Desplegament parcial d’algunes mesures

estructurals

Algunes accions vinculades a processos
interns han requerit més temps de
desenvolupament i continuen sent linies de
treball a consolidar. Aquestes continuaran
formant part de la dinamica de millora interna
de l'organitzacié, amb independéncia de la
seva translacid expressa o no al nou Pla
d'Igualtat.

Necessitat de continuar reforcant la cultura
d'igualtat

Tot i els avencos realitzats, és necessari
continuar impulsant accions de sensibilitzacio
i formacié per consolidar la igualtat com a
principi transversal en totes les arees de
I'organitzacio.

12/30




Viver de ﬂell-lloc

Les conclusions d‘aquesta avaluacid han estat tingudes en compte en la definicid del nou Pla
d'Igualtat, amb l'objectiu de consolidar les mesures implementades, reforgar els mecanismes de
seguiment i continuar avancant en la integracié efectiva de la perspectiva de genere en totes les
arees de Fundacié Viver de Bell-lloc. Aixi mateix, més enlla del desplegament especific del Pla
d'Igualtat, la nostra entitat continuara incorporant aquest enfocament en els seus espais de gestid
interna, en els sistemes de qualitat i millora continua i en la revisié dels seus processos
organitzatius, amb la voluntat de seguir avangant de manera transversal i sostinguda en la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

7. Resultats de I'auditoria salarial

7.1. Metodologia

L'auditoria retributiva s’ha elaborat a partir de les dades del registre salarial corresponent a
I'exercici 2024 de la Fundaci6 Viver de Bell-lloc, Ultim exercici tancat en el moment en que es va
dur a terme l'auditoria, i d'acord amb el que estableixen la normativa vigent en mateéria d'igualtat
retributiva entre dones i homes.

L'analisi s’ha realitzat sobre el conjunt de la plantilla, integrada per 250 persones treballadores, i
ha tingut en compte diferents variables retributives: salari total anual, salari base, complements
salarials i retribucié per hora treballada.

L'objectiu de l'auditoria és analitzar el funcionament del sistema retributiu de I'organitzacio,
detectar possibles diferéncies retributives entre dones i homes i identificar factors estructurals
gue puguin explicar-les, aixi com orientar mesures de millora dins del Pla d'Igualtat.

7.2. Resultats principals de I'analisi

La plantilla analitzada presenta una distribucié per génere amb una preséncia majoritaria d’homes
(66%) respecte de dones (34%), fet relacionat amb I'activitat principal de la nostra entitat en
sectors com la jardineria, l'avicultura ecologica i activitats industrials, on la preséncia masculina
és tradicionalment més elevada.

Pel que fa a I'analisi de salaris totals anuals, no es detecta una bretxa salarial significativa entre
dones i homes. Les diferéncies observades son reduides, amb una bretxa del 2,04% en termes
de mitjana salarial i del 6,71% en termes de mediana, en ambdds casos lleugerament favorables
als homes.

Quan l'analisi es realitza en termes de retribucid per hora treballada —indicador que permet
comparar millor les retribucions independentment del tipus de jornada— les diferéncies es
redueixen encara més, situant-se en un -1,25% favorable a les dones en la mitjana i un 1,19%
favorable als homes en la mediana.
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+2,04% — favor homes /
2.0 — 5
Viver de & Bell-lloc

1.5 —

-1,25% — favor dones
0.0 —

-0.5 —

Salari anual Retribucié per hora
(bretxa mitjana) (bretxa mitjana)

L'analisi mostra que les diferéncies observades en salari anual es redueixen quan es compara la
retribucio per hora treballada, fet que indica que el sistema retributiu de I'organitzacio no presenta
desigualtats significatives entre dones i homes.

No obstant aix0, I'analisi per categories professionals mostra diferéncies puntuals en determinats
llocs de treball, que s’expliquen principalment per la distribucié desigual de dones i homes en
determinades categories professionals o arees d'activitat.

7.3. Interpretacio dels resultats

Les diferéncies detectades no responen a criteris discriminatoris en el sistema retributiu, sind que
es relacionen principalment amb factors estructurals vinculats a:

- La distribucié de dones i homes en les diferents categories professionals.
- El pes majoritari d’homes en determinats llocs de produccio.

En aquest sentit, el sistema salarial de I'organitzacio es basa en criteris objectius vinculats a la
classificacié professional i al conveni col*lectiu aplicable.

Cal destacar que, en relacid amb I'analisi realitzada en el periode anterior (anterior auditoria
retributiva), s'observa una evolucié positiva cap a una major equitat retributiva, especialment en
relacié amb la distribucié de jornades parcials i amb l'increment de la preséncia de dones en
carrecs directius.

7.4. Conclusions i linies de millora

De l'auditoria retributiva en podem despendre les conclusions segiients:

- No es detecta una bretxa salarial significativa entre dones i homes ni en termes de salari
brut anual ni en termes de retribucié per hora treballada.

> Les diferéncies observades en determinades categories professionals responen
principalment a la distribucié de la plantilla per arees d’activitat i perfils professionals.

- Fundacid Viver de Bell-lloc ha reduit en els darrers anys alguns factors estructurals que
generaven diferéncies retributives, com ara la desigual distribucié de jornades parcials o
la preséncia de dones en llocs directius.

- Es considera convenient continuar avangant en la revisié periodica del sistema retributiu
i en el sequiment dels complements salarials i del salari base, amb l'objectiu de garantir
la maxima transparéncia i equitat.

- Durant la vigéncia del present Pla d'Igualtat es continuara realitzant el seguiment de la
bretxa salarial i s'impulsaran mesures orientades a garantir la plena equitat retributiva
entre dones i homes.
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L'informe complet de I'auditoria retributiva es recull en document especific que s’incorpora com
a annex digital del Pla d'igualtat. Se’n pot consultar accés a ’Annex A2 del present Pla d'Igualtat.

8. Objectius del pla d'igualtat

El III Pla d'Igualtat de la Fundacid Viver de Bell-lloc té com a objectiu principal continuar integrant
de manera transversal el principi d'igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el
conjunt de l'organitzacié, garantint entorns laborals inclusius, equitatius i respectuosos amb la
diversitat.

En coheréncia amb la missid social de I'entitat, aquest pla posa una especial atencid a la realitat
d’'una plantilla formada, en bona part, per persones en situacid de vulnerabilitat, incloent-hi
persones amb disCapacitat intel*lectual o amb un trastorn de la salut mental sever. Per aixo, el
Pla incorpora una mirada interseccional i impulsa mesures orientades a prevenir i eliminar
qualsevol forma de discriminacio, incloses les situacions de discriminacié mdltiple, i a garantir la
igualtat efectiva en l'accés a l'ocupacio, les condicions de treball i el desenvolupament
professional.

En aquest sentit, el Pla d'Igualtat es planteja com una eina estratégica per:

- Consolidar una cultura organitzativa basada en la igualtat, la inclusid i el respecte a la
diversitat.

Garantir que tots els processos de gestid de persones es desenvolupin amb criteris
d’equitat i transparéncia.

Prevenir i corregir possibles desigualtats per rad de sexe o altres factors de discriminacio
interseccional.

Afavorir entorns laborals segurs, lliures de qualsevol forma d’assetjament o discriminacio.
Promoure la corresponsabilitat i la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar.
Continuar avancant en la millora de les condicions de treball i en la qualitat de I'ocupacio
dins de I'organitzacio.

N2 2N 2N 2

Amb aquest pla, la Fundacio Viver de Bell-lloc reafirma el seu compromis, a 8 anys del seu primer
pla, amb la igualtat efectiva entre dones i homes com a element clau per al desenvolupament
d’una organitzacié socialment responsable i coherent amb els valors que promou.

8.1. Objectiu general

Garantir la igualtat efectiva d’oportunitats i la no discriminacio entre dones i homes a la Fundacio
Viver de Bell-lloc.

8.2. Objectius especifics

Els objectius especifics s’estructuren d'acord amb els diferents ambits d'intervencid identificats en
la diagnosi, i es despleguen posteriorment a través de les mesures i accions recollides en el
present Pla d'Igualtat.

Ambit Objectiu especific
Garantir que els processos d'accés a l'organitzacié es desenvolupin
Seleccio i contractacio amb criteris d'igualtat d’oportunitats, objectivitat i abséncia de

discriminaci6 per rad de sexe.
Classificacio professional
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Ambit Objectiu especific
Assegurar que la classificacié professional i la distribucié de funcions
responguin a criteris objectius i transparents, evitant possibles
desigualtats o segregacions per rad de sexe.
. Promoure la igualtat d'oportunitats en l'accés a la formacid i
Formacio

Promocid professional

Condicions de treball i
equitat retributiva

Conciliacio i
corresponsabilitat

Infrarepresentacio
femenina

Prevencio de
I'assetjament

fomentar la sensibilitzacio interna en matéria d‘igualtat, diversitat i
no discriminacid.

Afavorir processos de desenvolupament i promocid professional
basats en criteris objectius i igualitaris, que garanteixin les mateixes
oportunitats per a dones i homes.

Garantir unes condicions de treball equitatives i un sistema retributiu
alineat amb el principi d’igual retribucioé per treball d'igual valor.

Promoure un entorn laboral que faciliti la conciliacié de la vida
laboral, personal i familiar i fomenti la corresponsabilitat entre dones
i homes.

Identificar i reduir possibles situacions d'infrarepresentacio
femenina en determinats ambits o llocs de treball, promovent una
preséncia equilibrada de dones i homes.

Garantir un entorn laboral segur, respectuds i lliure de qualsevol
forma d’assetjament o discriminacio.

Els objectius especifics es desplegaran a través de les mesures i accions previstes en el present
Pla d'Igualtat. Per a cadascuna d'aquestes accions s’estableixen indicadors de seguiment i
avaluacié que permetran mesurar el grau d’execucio i I'impacte de les mesures adoptades.

9. Mesures del pla d'igualtat

Seguint les indicacions del Reial Decret 901/2020, hem organitzat les accions dividides pels

seglents 8 eixos:
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EIX 1 — PROCES DE SELECCIO I CONTRACTACIO

NUM. DE MESURA

1.1.

Eix d'actuacio

Accio
Objectiu/s especific/s

Breu descripcio

Persones destinataries
Responsable

Calendari

Canals de comunicacio
i difusio

Recursos

Indicadors

Comentaris

Procés de seleccid i contractacio.

Seguiment de la participacié de dones i homes en processos de
seleccid.

Analitzar I'evolucié de la preséncia femenina en les noves
contractacions.

RecoI[ida i analisi anual de dades de candidatures i contractacions
per genere.

Persones candidates.

Departament de Recursos Humans.

Recollida de dades i revisié durant el 1r trimestre de 2027, 2028
i 2029 (a inicis del 2030 estarem en plena negociacio, diagnosi...)

Informes interns.

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
personal responsable de l'execucid de l'acci6 i dels costos
d’amortitzacié dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).

Informe anual de:
- Dades del total de candidatures disgregades per genere.
- Dades del total de contractacions disgregades per génere.

EIX 2 — CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

NUM. DE MESURA

2.1.

Eix d’actuacio

Accio

Objectiu/s especific on
esta vinculada lI'accié

Breu descripcio

Persones destinataries

Persona/departament
responsable

Calendari
d'implementacié

Canals de comunicacio i
difusio

Classificacié professional

Seguiment de la distribuci6 de la plantilla per categories
professionals i génere

Detectar possibles desequilibris de génere en les categories
professionals i disposar d'informacid peridodica per fer-ne
seguiment.

Revisié periddica de la distribucié de la plantilla per categories
professionals, llocs de treball i génere, amb I'objectiu de valorar
I'evolucié dels desequilibris detectats a la diagnosi.

Plantilla de I'entitat.

Departament de Recursos Humans.

Revisid durant el 2n trimestre de 2027 i el 2n trimestre de 2029

Informes interns. Un cop fets els informes es portaran a la
comissio d'igualtat.
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2.1.

Recursos necessaris
(humans, materials i
economics)

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

EIX 3 — FORMACIO

NUM. DE MESURA

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
personal responsable de |'execucid de l'accié i dels costos
d’amortitzacid dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).

Elaboracié de dos informes de revisid6 de la distribucid per
categories professionals i génere.

Accid preventiva per valorar I'evolucié de la segregacio horitzontal
i vertical.

3.1.

Eix d'actuacio
Accio

Objectiu/s especific on
esta vinculada lI'accié

Breu descripcio

Persones destinataries

Persona/departament
responsable

Calendari
d'implementacié
Canals de comunicacio
i difusio

Recursos necessaris
(humans, materials i
economics)

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

Formacio

Registre de seguiment de |'accés a la formacio disgregat per
genere.

Garantir un accés equitatiu de dones i homes a les accions
formatives de I'entitat.

Registre i analisi anual de la participacid en accions formatives
internes i/o continues, segregada per génere, per tal de detectar
possibles diferéncies d’accés o participacio.

Tota la plantilla.
Departament de Recursos Humans.

Registre periodic i revisié durant el 1r trimestre de 2027, 2028 i
2029.

Informes interns i comissié d'igualtat.

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
personal responsable de l'execucid de l'accié6 i dels costos
d’amortitzacié dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).

Percentatge anual de participacio en formacio per génere.

Acci6 de seguiment vinculada a la necessitat de mantenir el
control de dades formatives.

EIX 4 — PROMOCIO PROFESSIONAL

NUM. DE MESURA

4.1.

Eix d'actuacio
Accio

Promocio6 professional
Seguiment de les promocions internes per genere.
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4.1.

Objectiu/s especific on
esta vinculada l'accio

Breu descripcio

Persones destinataries
Persona/departament
responsable

Calendari
d’implementacio

Canals de comunicacio i
difusio

Recursos necessaris
(humans, materials i
economics)

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

Garantir que les promocions internes es desenvolupin amb criteris
objectius i disposar de dades de seguiment.

Registre i analisi anual de les promocions internes i de les
assignacions de noves responsabilitats, segregades per génere.

Tota la plantilla.

Gerencia i Departament de Recursos Humans.

Revisié durant el 2r trimestre de 2027, 2028 i 2029.

Informes interns i comissié d'igualtat.
Intranet (per reforcar transparencia).

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
personal responsable de I'execucié de I'accié i dels costos
d’amortitzacio dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).

Elaboracié d’un informe anual de promocions internes per
génere.

Accid de seguiment vinculada a la necessitat de reforcar
transparéncia i percepcié d'equitat.

EIX 5 — CONDICIONS DE TREBALL I AUDITORIA SALARIAL

NUM. DE MESURA

5.1.

Eix d’actuacio

Accio

Objectiu/s especific on
esta vinculada lI'accié

Breu descripcio

Persones destinataries

Persona/departament
responsable

Calendari
d'implementacié

Canals de comunicacio i
difusio

Recursos necessaris
(humans, materials i
economics)

Condicions de treball i auditoria salarial

Elaboracié d’una pauta interna per a I'elaboracié anual del
registre salarial.

Garantir que l'entitat disposi d'un procediment intern
estandarditzat per elaborar i revisar anualment el registre
retributiu, facilitant el seguiment de la bretxa salarial i el
compliment de la normativa en matéria d'igualtat retributiva
entre dones i homes.

Elaboracié d’un document intern que estableixi la metodologia,
les fonts de dades, els responsables, els indicadors i el calendari
per a l'elaboracié anual del registre retributiu de I'organitzacio.

Plantilla

RRHH i Geréencia.
Revisié durant el 4t trimestre de 2026, 2027, 2028 i 2029.

Informes interns i comissié d’igualtat.

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
personal responsable de I'execucié de I'accid i dels costos
d’amortitzacié dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).
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5.1.

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

NUM. DE MESURA

- Elaboracio i aprovacié de la pauta de registre retributiu.
- Integracié de la pauta en el sistema de gestid intern.

Mesura vinculada al compliment del registre retributiu establert
al RD 902/2020 i al seguiment de la bretxa salarial.

5.2.

Eix d’actuacio

Accio

Objectiu/s especific on
esta vinculada l'accié

Breu descripcio

Persones destinataries

Persona/departament
responsable

Calendari
d’implementacio

Canals de comunicacio i
difusio

Recursos necessaris
(humans, materials i
economics)

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

Condicions de treball i auditoria salarial
Seguiment anual del registre salarial

Garantir la igualtat retributiva entre dones i homes i fer
seguiment de la bretxa salarial.

Revisié anual del registre salarial i analisi de les dades
retributives de I'entitat, amb especial atencio a |'evolucio de la
bretxa salarial global i per categories.

Plantilla

RRHH i Geréncia.
Revisio durant el 4t trimestre de 2026, 2027, 2028 i 2029.

Informes interns i comissio d‘igualtat.

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
personal responsable de I'execucié de I'accié i dels costos
d’amortitzacié dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).

Elaboracié anual del registre salarial i informe de seguiment.

Mesura obligada per normativa i coherent amb l'auditoria
retributiva.

EIX 6 — CONCILIACIO I CORRESPONSABILITAT

NUM. DE MESURA

6.1.

Eix d’actuacio

Accio

Objectiu/s especific on
esta vinculada I'accio

Breu descripcio

Persones destinataries

Persona/departament
responsable

Calendari
d’'implementacio

Conciliacid i corresponsabilitat
Actualitzacio i difusio de les mesures de conciliacid existents.

Garantir que tota la plantilla conegui les mesures de conciliacié
disponibles a I'entitat.

Comunicacié interna especifica sobre els permisos, drets i
mesures de conciliacié existents, per reforcar-ne el coneixement i
I'accessibilitat.

Tota la plantilla.

Departament de Recursos Humans i Equip de Comunicacio.

Difusio durant el 3r trimestre de 2026.
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6.1.

Canals de comunicacio i
difusio

Recursos necessaris
(humans, materials i
economics)

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

Intranet, comunicacions internes i canals habituals de

comunicacié de la nostra organitzacio.

Recursos interns tant de personal com de material pero caldra
sumar el cost economic que ens pressupostin per fer diptics
informatius.

Ndmero de comunicacions o materials difosos.

Es una accié prioritaria vinculada al desconeixement de la plantilla
detectat a la diagnosi, pero es calendaritza amb més marge degut
a canvis interns en l'estructura de l'organitzacié en el moment de
redaccié i negociacid del pla.

NUM. DE MESURA

6.2.

Eix d’actuacio

Accié

Objectiu/s especific on
esta vinculada l'accié

Breu descripcio

Persones destinataries

Persona/departament
responsable

Calendari
d'implementacié
Canals de comunicacio i
difusio

Recursos necessaris

(humans, materials i
economics)

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

Conciliacié i corresponsabilitat
Seguiment de I'Us de les mesures de conciliacié per genere.

Analitzar I'ls de permisos i mesures de conciliacié per detectar
possibles diferéncies de génere.

Recollida i analisi anual de dades relatives a permisos,
adaptacions, reduccions o altres mesures de conciliacio utilitzades
per la plantilla.

Plantilla

Departament de Recursos Humans
Revisio durant el 1r trimestre de 2027, 2028, 2029 i 2030

Informes interns i comissié d‘igualtat.

Recursos interns.

Informe anual d'Us de mesures de conciliacid segregat per
génere.

Accié de seguiment per reforcar la corresponsabilitat i la igualtat
d’oportunitats.

EIX 7 — INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

NUM. DE MESURA

7.1.

Eix d’actuacio
Accio
Objectiu/s especific/s

Descripcio

Infrarepresentacié femenina.

Promoci6 de candidatures femenines en arees productives
vinculades al Centre Especial de Treball.

Afavorir la preséncia de dones en arees amb menor representacio.

Difusié de les ofertes de treball en canals que facilitin 'accés de
dones a professions vinculades a la produccio.
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NUM. DE MESURA 7.1.
Persones destinataries Persones candidates.
Responsable Departament de Recursos Humans.

Implantacio 2n trimestre 2026 i aplicacio en tots els processos de
seleccid realitzats entre 2026 i 2030.

Portals d'ocupacio, serveis locals d'ocupacio, serveis d’orientacio
laboral, col'legis professionals. També canals interns (intranet) i
externs (web, xarxes socials) de la nostra organitzacio.

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
recursos economics aquests es deriven del cost salarial del

Recursos necessaris personal responsable de |'execucid de l'accié i dels costos
d’amortitzacid dels recursos tecnologics emprats (programari i
material informatic).

Evolucio6 de la preséncia femenina en produccié: % de creixement

Calendari

Canals de comunicacio
i difusio

Indicadors agafant de referéncia la preséncia femenina en produccié al 2n
trimestre de 2026 (juny)
Comentaris Accio d'equilibri progressiu.

EIX 8 — PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL, PER RAO DE SEXE,
ORIENTACIO AFECTIVA SEXUAL I IDENTITAT O EXPRESSIO DE GENERE

NUM. DE MESURA 8.1.

Prevencié de l'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio
afectiva sexual i identitat o expressié de genere.

Recordatori periodic del protocol de prevencid i actuacié davant
I'assetjament.

Objectiu/s especific on Garantir que la plantilla conegui el protocol i els canals interns de
esta vinculada l'accié referéncia.

Difusié interna especifica del protocol vigent, dels canals
d’actuacio i de les persones referents en aquesta matéria.

Persones destinataries Tota la plantilla.

Persona/departament Agent d'Igualtat i Comissié de Referents en sexe afectivitat de
responsable I'entitat.

Calendari
d'implementacié
Canals de comunicacio i

Eix d’actuacio

Accio

Breu descripcio

2n i 4t trimestre de cada any (2026-2029).

Intranet, comunicacions internes i espais informatius interns.

difusio

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
Recursos necessaris recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
(humans, materials i personal responsable de l'execuci6 de l'acci6 i dels costos
economics) d’amortitzacid dels recursos tecnologics emprats (programari i

material informatic).

. . Un minim de 6 accions de difusié realitzades dins la vigéencia del
Indicadors de seguiment

pla.
Comentaris o Accié preventiva complementaria a les mesures ja existents a
observacions I'entitat.
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NUM. DE MESURA 8.2.

Prevencié de l'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio
afectiva sexual i identitat o expressié de genere.

Accié Recordatori periodic del Pla LGTBIQ+

Objectiu/s especific on
esta vinculada l'accié

Eix d'actuacio

Garantir que la plantilla conegui el Pla LGTBIQ+

Difusié interna especifica del protocol vigent, dels canals
d’actuacié i de les persones referents en aquesta matéria.

Persones destinataries Tota la plantilla.

Persona/departament
responsable

Calendari
d’implementacio
Canals de comunicacio i

Breu descripcio

Agent d'Igualtat i equip de comunicacié.
4t trimestre de cada any (2026-2029).

Intranet, comunicacions internes i espais informatius interns.

difusio

Recursos interns, tant personals com materials. Pel que fa a els
Recursos necessaris recursos economics aquests es deriven del cost salarial del
(humans, materials i personal responsable de l'execuci6 de l'accid i dels costos
economics) d’amortitzacié dels recursos tecnologics emprats (programari i

material informatic).
Un minim de 6 accions de difusid realitzades dins la vigéncia del
pla.

La nostra entitat ja compta amb un Pla LGTBIQ+ amb les seves
propies accions pero es considera important oferir mesures dins
el Pla d'Igualtat, i en concret en aquest eix, per reforgar-lo.

Indicadors de seguiment

Comentaris o
observacions

El calendari d'execucié de les accions del present Pla
d'Igualtat s'estén fins al 4t trimestre de 2029. El primer
trimestre de 2030 es destinara a l'avaluacié final del pla,
aixi com a la realitzacié de la diagnosi i al procés de
negociacié i elaboracié del segiient Pla d’Igualtat de
I'entitat.
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9.1. Calendari de treball del III Pla d'Igualtat

CALENDARI DE LES MESURES DEL 2026 2027 2028 2029

III PLA D'IGUALTAT 2T | 3T |4T| 1T | 2T | 3T (4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T

1.1. Seguiment de la participacid de dones i homes en
processos de seleccid.

2.1. Seguiment de la distribucid de la plantilla per categories
professionals i génere.

3.1. Registre de seguiment de |'accés a la formacio disgregat
per genere.

4.1. Seguiment de les promocions internes per génere.

5.1. Elaboracié d’'una pauta interna per a I'elaboracid anual del
registre salarial.

5.2. Seguiment anual del registre salarial.

6.1. Actualitzacio i difusic de les mesures de conciliacid
existents.

6.2. Seguiment de Iis de les mesures de conciliacié per
génere.

7.1. Promocid de candidatures femenines en arees
productives vinculades al Centre Especial de Treball.

8.1. Recordatori periddic del protocol de prevencié i actuacid
davant l'assetjament.

8.2. Recordatori periddic del Pla LGTBIQ+
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10. Sistema de seguiment, avaluacio i revisié periodica

El seguiment i l'avaluacid del Pla dIgualtat son elements clau per garantir el correcte
desplegament de les mesures previstes i valorar-ne I'eficacia durant la seva vigencia. La Comissid
de seguiment i avaluacié (Comissio d'Igualtat) sera I'0rgan responsable del seguiment i avaluacié
del Pla, d'acord amb les funcions que li sén atribuides en aquest document (punt 10.1.).

Pel que fa al sequiment del Pla:

La Comissié d'Igualtat realitzara el seguiment periodic del grau d’execucié de les mesures
previstes al Pla d'Igualtat, analitzant els indicadors associats a cada accié i valorant els resultats
obtinguts.

Per tal de facilitar aquest seguiment, es recopilara informacid periodica sobre Iestat
d'implementacio de les mesures, aixi com sobre els possibles obstacles o dificultats detectats en
la seva aplicacio.

Amb l'objectiu de facilitar el desplegament operatiu del Pla d’'Igualtat, I'entitat comptara amb la
figura ja existent de I'agent d'igualtat. Aquesta figura assumira les tasques de coordinacié técnica
i seguiment ordinari de les mesures previstes, actuant com a suport técnic de la Comissio
d'Igualtat i informant periodicament del grau d’execucid de les accions.

L'agent d'igualtat desenvolupara aquestes funcions sota la supervisié i amb el seguiment de la
Comissié d'Igualtat, que manté la responsabilitat de supervisio, seguiment i avaluacio del Pla.

La Comissid d’Igualtat es reunira amb caracter ordinari almenys una vegada a I'any, i amb caracter
extraordinari quan alguna de les parts ho sol*liciti.

I, pel que fa a |'avaluacid del Pla:

Durant la vigéncia del Pla d'Igualtat es preveu la realitzacio de:

= Una avaluacié aproximadament a la meitat del periode de vigéncia del Pla, amb I'objectiu
de valorar el grau d'implementacio de les mesures i, si escau, proposar ajustos o millores.

= Una avaluacié final, un cop finalitzat el periode de vigencia del Pla, amb la finalitat
d‘analitzar el nivell de desenvolupament de les accions, els resultats obtinguts i les
possibles arees de millora.

L'avaluacio del Pla es basara en I'analisi dels indicadors de seguiment associats a les mesures,
aixi com en la informacio recollida durant el periode d'implementacio.

Els resultats d’aquestes avaluacions serviran per orientar la definicié de futures actuacions i
I'elaboracié del segiient Pla d'Igualtat.

11. Composicio de la comissio de seguiment i avaluacié (Comissio d'Igualtat)

La Comissi6 Negociadora del Pla dIgualtat assumira també les funcions de Comissié de
Seguiment i Avaluaci6 durant la vigéncia del Pla, mantenint la seva composicié paritaria entre la
representacié de l'empresa i la representacid legal de les persones treballadores. Aquesta
comissio coneix a fons la diagnosi, per qué s’han acordat les mesures i a més aixi garantim la
continuitat del dialeg social.

Aixi doncs i segons aix0 acordat, les persones que formaran part de la comissié de seguiment,
avaluacid i revisié periodica son:

En representaci6 de la part social (comite empresa):
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= M. Pau Navarro i Pedrajas (CCOO)
=  Sara Gonzalez i Salces (CCOO)
=  Sergio Rodriguez i Prieto (UGT)

En representacid de la part de I'empresa:

= Sergi Pujol i Baiges
= Laura Duefas i Mora
= Daniel Jiménez i Declara

Com venim fent des del primer Pla, tant a nivell intern com extern, a Fundacid Viver de Bell-lloc
ens referirem sempre a aquesta comissio de seguiment i avaluacid com a Comissié d’Igualtat.

11.1. Funcions de la Comissio d'Iqualtat

La Comissié d'Igualtat sera I'organ responsable de vetllar pel correcte desenvolupament i
implementacié del Pla d’Igualtat. En particular, li corresponen les funcions segiients:

=  Fer el seguiment periodic del grau d’execucié de les mesures previstes en el Pla d'Igualtat.

=  Analitzar els indicadors i la informacié disponible sobre la implementacié de les accions i
els resultats obtinguts.

= Valorar possibles dificultats o desviacions en I'aplicacié del Pla i proposar, si escau,
mesures correctores o accions de millora.

= Participar en els processos d'avaluacio intermedia i final del Pla d'Igualtat.

= Coneéixer i valorar la informacid rellevant en materia d'igualtat dins I'organitzacio,
incloent-hi, si escau, les dades del registre retributiu i de I'auditoria retributiva.

= Impulsar la difusié interna del Pla d'Igualtat i contribuir a la sensibilitzaci6 en mateéria
d'igualtat dins I'organitzacio.

= Interpretar el contingut del Pla i resoldre possibles dubtes o incidéncies que puguin sorgir
durant la seva aplicacio.

= Garantir la continuitat de les formacions anuals en I'ambit d'igualtat.

11.2. Procediment de modificacio i resolucié de discrepancies

En cas que es produeixin discrepancies en relacié amb la interpretacid, aplicacié o seguiment del
Pla d'Igualtat o de les mesures que el desenvolupen, aquestes seran analitzades en el si de la
Comissié d'Igualtat, que actuara com a espai de dialeg i resolucié entre la representacio de la
part d'empresa i la representacié de les persones part social.

La Comissi6 d'Igualtat sempre procurara resoldre les discrepancies mitjancant el dialeg i la recerca
de solucions consensuades entre les parts.

En el cas que no sigui possible arribar a un acord en el si de la comissio, les parts podran recorrer
als procediments de mediacid o resolucid extrajudicial de conflictes previstos en la normativa
vigent o en els sistemes de resolucié de conflictes laborals aplicables.

12. Procediment de modificacio del Pla d'Igualtat

El Pla d'Igualtat podra ser objecte de revisi6 o modificacié durant la seva vigéncia quan es
produeixin circumstancies que ho facin necessari, com ara canvis significatius en I'organitzacio,

26/30
III Pla d’'Igualtat | Fundacio6 Viver de Bell-lloc



Viver de ﬁell—lloc

en la composicié de la plantilla, en la normativa aplicable o en els resultats del seguiment i
avaluacié del propi Pla.

Qualsevol proposta de modificacié del Pla haura de ser analitzada i, si escau, acordada en el si
de la Comissié d'Igualtat, que garanteix, per la seva composicio paritaria, la participacio de la
representacio de I'entitat i de la representacio de les persones treballadores.

Les modificacions que s'acordin hauran de quedar recollides en la corresponent acta de la
Comissié d'Igualtat i s'incorporaran al Pla d'Igualtat mitjancant la seva actualitzacié o annex
corresponent. En cas que les modificacions afectin aspectes substancials del Pla, aquestes es
tramitaran segons el procediment de registre o actualitzacié del Pla d'Igualtat davant I'autoritat
laboral competent.

Les eventuals modificacions en la composicié de la Comissié d'Igualtat derivades de canvis en les
persones que la integren no tindran la consideracié de modificacié del Pla, i es formalitzaran
mitjancant la corresponent acta de la comissid.

13. Vigencia del Pla

El present Pla d'Igualtat de la Fundacid Viver de Bell-lloc tindra una vigéncia de quatre anys, des
del 12 de marg de 2026, data de la seva aprovacio, fins al 12 de marg de 2030.

Durant aquest periode, el Pla sera objecte de seguiment periodic per part de la Comissio
d'Igualtat, sens perjudici que pugui ser revisat o modificat amb caracter previ a la seva finalitzacié
quan concorrin circumstancies que ho facin necessari, d’acord amb el procediment previst en
aquest mateix Pla.

Un cop finalitzada la seva vigéncia, es realitzara una avaluacio final del grau d’implementacié de
les mesures previstes, dels resultats obtinguts i de les possibles arees de millora detectades, amb
la finalitat d’orientar I'elaboracid del segiient Pla d'Igualtat.

14. Aprovacio i signatura del Pla d’Igualtat

El present Pla d'Igualtat ha estat negociat i acordat en el si de la Comissié Negociadora del Pla
d’Igualtat de la Fundacié Viver de Bell-lloc, integrada per la representacié de l'entitat i la
representacié de les persones treballadores indicades en aquest document i que signen la present
a totes les pagines i en aquesta taula final:

En representacid de la part de 'empresa:

Py

i
R
Sergi Pujol i Baiges

Laura Q;J—Mtfag—\—a . Daniel Jiménez i-Declara
1 -

\ /
En representacié de la part social:

—>4A
M. Pau Navarro i Pedrajas Sara Gonzalez i-Salces Sergio Rodriguez i
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ANNEX
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Al. Diagnosi prévia al Pla d’'Igualtat

La diagnosi prévia constitueix el document de base per a l'elaboracié del present Pla d'Igualtat i
recull I'analisi quantitativa i qualitativa de la situacié de dones i homes a la Fundacié Viver de Bell-
lloc en els diferents ambits d’actuacid previstos per la normativa vigent.

En el cos del present Pla d’'Igualtat s'ha incorporat una sintesi dels principals resultats i conclusions
de la diagnosi, resum del document complet, que ha servit de base per a la definicié dels objectius
i de les mesures del Pla.

Amb l'objectiu de facilitar l'accés i la consulta completa del document, la diagnosi integra
s'incorpora com a annex digital accessible mitjangant el seglient enllag:

* Enllag digital: https://scur.cat/X02AA5
= També s'adjunta codi QR per si s'esta duent a terme
la lectura d’aquest pla en format paper >

Aquest document forma part integrant del Pla digualtat i esta a
disposicio de la representacio legal de les persones treballadores i dels
organs de seguiment del Pla.

FVB_AuditoriaRetributiva_2024

A2. Auditoria Retributiva 2024

D’acord amb el que estableix el Reial decret 902/2020, d'igualtat retributiva entre dones i homes,
el present Pla d'Igualtat incorpora la corresponent auditoria retributiva.

En el cos del Pla s'inclou una sintesi dels principals resultats de I'analisi retributiva, incloent-hi les
conclusions relatives a la possible existéncia de bretxa salarial i els elements que poden explicar
les diferéncies detectades.

Per tal de facilitar la consulta detallada de I'analisi realitzada, I'auditoria retributiva completa
s'incorpora com a annex digital, accessible mitjancant el segient
enllag:

= Enllag digital: https://scur.cat/X02AA5
= També s’adjunta codi QR per si s’esta duent a terme
la lectura d’aquest pla en format paper >

Aquest document forma part integrant del Pla d’Igualtat i constitueix . :
el document de referencia per al seguiment de 'evolucio de /a InformeDiagnosi_FVE Nov2025
situacio retributiva durant la vigencia del Pla.

A3. Avaluacio del II Pla d’'Igualtat

Amb caracter previ a I'elaboracio del present Pla d'Igualtat, s’ha dut a terme I'avaluacio del Pla
d'Igualtat anterior de la Fundacié Viver de Bell-lloc amb I'objectiu d'analitzar el grau d’execucié
de les mesures previstes, identificar els principals avencos assolits i detectar els ambits de millora.

Els resultats principals d’aquesta avaluacié s’han tingut en compte en el procés d’elaboracié del
present Pla d'Igualtat i han servit de base per a la definicié dels nous objectius i mesures.
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En el cos del Pla s’incorpora una sintesi de les principals conclusions d’aquesta avaluacio.

Per tal de facilitar 'accés a I'analisi completa, el document integre d’avaluacié del Pla d'Igualtat
anterior s'incorpora com a annex digital, accessible mitjangant el
segient enllag:

= Enllag digital: https://scur.cat/X02AA5
= També s'adjunta codi QR per si s'esta duent a
terme la lectura d’aquest pla en format paper >

Aquest document forma part integrant del Pla dIgualtat i
constitueix el document de referéncia per al seguiment de
l'evolucio de /a situacio retributiva durant la vigencia del Pla.

Avaluacio_2nPlalgualtat_22_25

A4. Acta de constitucio de la Comissié Negociadora

D’acord amb el que estableix el Reial decret 901/2020, el present Pla d'Igualtat ha estat elaborat
en el marc de la Comissié Negociadora constituida a aquest efecte.

L'acta de constitucié de la Comissi6 Negociadora i la composicié de les parts que la integren
s'incorporen com a annex al present Pla d'Igualtat.

= Enllag digital: https://scur.cat/X02AAS5
= També s'adjunta codi QR per si s'esta duent a
terme la lectura d’aquest pla en format paper >

Aquest document forma part integrant del Pla.

020326_Constitucio_Comissio
Negociadora_FVB

A5. Acta d’'aprovacio del III Pla d’'Igualtat

El present Pla d’Igualtat ha estat aprovat per la Comissid Negociadora en la data corresponent,
d’acord amb el procediment de negociacio establert.

= Enllag digital: https://scur.cat/X02AA5
= També s'adjunta codi QR per si s'esta duent a terme
la lectura d’aquest pla en format paper >

Aquest document forma part integrant del Pla.

- .
120326_ActaAprovacio_2nPlalgualtat
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