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1. Presentacio de I'empresa

Fundada lI'any 1585, la Fundacié Privada Hospital Pere Martir Colomés és una entitat
de referencia a Solsona en I'ambit d’atencié a la gent gran. Historicament ha estat fidel
al seu compromis amb la millora de la qualitat de vida del col-lectiu de les persones
més desfavorides, primer des de I'ambit sanitari i posteriorment, en I'ambit d’atencié
social a les persones grans.

La Fundacio és una organitzacio que aprén cada dia de I'esforg i I'experiéncia dels que
ens han precedit, de l'experiencia que anem forjant amb el treball diari d’equip
interdisciplinari i de les experiéncies d’atencié que es duen a terme en altres indrets i
entitats.

La nostra missio, visio i valors
Missio

Impulsar, organitzar, articular i gestionar diferents serveis socials d’atencié a les
persones grans amb qualitat i eficiéncia, contribuint a millorar la qualitat de vida de
les persones que atenem i en el marc d'una organitzacié orientada a potenciar
I’excel-léncia técnica i humana dels seus professionals.

Visio

La visié de la nostra Fundaciod és la d’ésser un referent d’excel-léncia i innovacio en el
desenvolupament de serveis per a la millora de la qualitat de vida de les persones
grans en tres grans arees: I’'emocional i psicologica, la social i relacional i I'existencial.

Valors

Creiem que cadascuna de les activitats que fem ha de ser congruent amb uns valors
gue donen sentit a cadascuna de les decisions i accions. Aquests valors sén un eix
vertebrador que orienta els nostres esforcos per actualitzar la nostra visid i missié en
I'activitat diaria.

2. Marc normatiu i determinacio de les parts signants del Pla
El present Pla d'Igualtat s’elabora en compliment del que estableixen:

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

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

e El Reial decret 902/2020, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

e El VIII Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencion y Desarrollo de la
Promocion de la Autonomia Personal.

El Pla d’'Igualtat ha estat concertat entre la part empresarial i la part social, amb la
constitucié previa de la Comissié Negociadora en els termes que estableix I'article 5
del RD 901/2020.



La Comissido Negociadora esta integrada per tres representants de la Fundacié i tres
representants de les persones treballadores.

S’adjunta l'acta de constitucid de la comissio i I'acta d’aprovacié del Pla amb la
signatura de totes dues parts.

Aguest Pla constitueix un conjunt ordenat de mesures adoptades després de la
realitzacié d'un diagnostic de situacié, amb la finalitat de garantir la igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes i eliminar qualsevol forma de discriminacié per
raé de sexe.

3. Ambit d’aplicacié del Pla d’Igualtat

Ambit personal
El Pla s’aplica a tota la plantilla de la Fundacié Hospital Pere Martir Colomés, incloent-
hi personal fix, temporal i a temps parcial.

Ambit territorial
Aplicable a tots els centres de treball de la Fundacié ubicats a Solsona, Lleida,
Catalunya.

Ambit temporal
El present Pla té una vigéncia de quatre anys, des del 20 de marg de 2025 fins al 19
de marg de 2029.

Les accions definides en el present Pla s’han de dur a terme durant aquest periode
en les dates acordades per a cadascuna d’elles.

4. Objectius del Pla
4.1 Objectius generals

Impulsar politiques transversals i d'accio positiva que contribueixin a crear condicions
que permetin que la igualtat entre dones i homes sigui real i efectiva, en tracte i
oportunitats.

Potenciar la igualtat i el benestar de la plantilla, evitant la discriminacio per qualsevol
tipus de causa.

A més de la igualtat de génere, incloure mesures que abordin possibles desigualtats
per edat, orientacié sexual, origen étnic, discapacitat o qualsevol altra circumstancia
personal o social.

Fer un diagnostic interseccional que permeti detectar necessitats especifiques i adaptar
les accions de manera personalitzada.



4.2 Objectius especifics

Establir un programa d’actuacions on es defineixin les accions a desenvolupar en els
diferents ambits i arees identificats en el diagndstic previ.

Implicar totes les persones amb carrecs de responsabilitat en la posada en marxa de
mesures d’'accid positiva.

A la Fundacié Pere Martir Colomés apostem per la igualtat, garantint les mateixes
oportunitats per a totes les persones treballadores.

En tot el procés de negociacid i elaboracié del Pla d'Igualtat s’ha comptat amb la
participacio de la Comissié Negociadora.

Amb aquest mateix objecte es constitueix la Comissié de Seguiment, composta per les
mateixes persones que integren la Comissido Negociadora, acordant-se la celebracié de
reunions de seguiment amb periodicitat trimestral.

5. Diagnostic de situacio de I'empresa

La Comissié de Negociacié del Pla d'Igualtat ha realitzat el diagnostic comptant amb
la seglent informacio:

e Diagnostic de la situacio retributiva a I’'empresa.
e Valoracié dels llocs de treball - métode de classificacié de llocs de treball.
e Analisi qualitativa i quantitativa de la plantilla desagregada per sexe.

El diagnostic de situacié s’ha realitzat analitzant totes les mateéries establertes a
I'article 7 del Reial decret 901/2020, incloent el procés de seleccidé i contractacio,
classificacié professional, formacid, promocié professional, condicions de treball,
exercici corresponsable dels drets de conciliacid, infrarepresentacié femenina,
retribucions i prevencid de I’'assetjament sexual i per rad de sexe.

5.1 Procés de seleccid i contractacio

No s’han detectat practiques discriminatories.
El procés es realitza de manera objectiva i amb criteris neutres.
Les ofertes laborals fan Us d’un llenguatge inclusiu.

5.2 Classificacio professional

La preséncia femenina és constant en totes les categories professionals.
Els organs de direccio presenten composicio paritaria.
No s’observa segregacio professional per rad de génere.



5.3 Formacio

L'analisi demostra una participaciéo equilibrada d’homes i dones en les accions
formatives que es duen a terme a la Fundacié.

L'oferta formativa es comunica i s’ofereix en condicions d’igualtat a tota la plantilla,
garantint que totes les persones treballadores puguin accedir a les accions formatives
sense discriminacio per rad de sexe.

5.4 Promocio professional

Els criteris per a la promocid interna sén clars i transparents i sén coneguts per tota la
plantilla.

No s’han detectat desigualtats per rad de sexe en les oportunitats de promocid
professional.

5.5 Condicions de treball i exercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar i laboral

Les mesures de conciliacio existeixen i sdn accessibles per a tota la plantilla.

L'Us dels permisos i reduccions de jornada vinculats a la conciliacié no genera cap
discriminacio ni limita el desenvolupament professional.

La Fundacié fomenta activament la corresponsabilitat entre dones i homes en I’exercici
dels drets vinculats a la cura i la conciliacio.

5.6 Situacions d'infrarepresentacié femenina

No s’han detectat situacions d’infrarepresentaciéo femenina a cap nivell jerarquic ni
professional dins de la Fundacid.

6. Resultats de I’Auditoria Retributiva del Pla d'Igualtat
Meétode de valoracio dels llocs de treball — Auditoria salarial resum

La Comissié de negociacié del Pla d'Igualtat de la Fundacié realitza el diagnostic
comptant amb la seglient informacio:

e Diagnostic de la situacio retributiva a I'empresa.
e Valoracio dels llocs de treball - metode de classificacio de llocs de treball.

Aguesta informacié permet comptar amb diferents visions de la realitat de I'empresa.



6.1 Diagnostic de la situacio retributiva a I'empresa

La informacidé extreta dels indicadors, tant qualitatius com quantitatius, constata que
a la Fundacio s’aplica el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes.

El resultat de 'auditoria salarial expressa que la dona té preséncia a I'empresa amb
un percentatge del 90%.

En el sector sanitari la plantilla esta feminitzada en un percentatge aproximat del 80%.

A la Fundacio la preséncia de les dones esta repartida entre les diferents categories
professionals, havent-hi equitat entre homes i dones en linia amb les dades del sector.

La dificultat de reclutar personal sanitari en general limita considerablement Ia
incorporacié d’homes en categories com la de gerocultor.

Per a I'estudi del sistema retributiu existent a 'empresa es classifiquen les retribucions
en salari, complements salarials i percepcions extrasalarials.

Mediana de la retribucio6 total anual

Dones: 18.749,58 €
Homes: 21.408,94 €
Diferéncia: 12,4 %

S’evidencia una diferéncia salarial en el salari mitja entre dones i homes del 12 %.
Aguesta diferéncia es deu a la preséncia d’un home a la direccié de la Fundacio.

Una vegada analitzades les dades per categories obtingudes amb les mitjanes
ponderades, a la Fundacid Pere Martir Colomés no es troben discrepancies
significatives en les percepcions salarials entre homes i dones.

Es constata que no existeix bretxa salarial en llocs d’igual valor.

La Fundacié disposa d’un registre retributiu anual actualitzat, desagregat per sexe
i per grup professional, d'acord amb el que estableix el Reial decret 902/2020, el qual
és revisat periodicament per garantir el principi d’igualtat retributiva entre dones i
homes.

6.2 Valoracio dels llocs de treball — Métode de classificacio

Amb la valoracié dels llocs de treball de I'empresa es determina el valor que aporta
cadascun dels llocs de treball a la mateixa.

Llocs d’igual valor. L'empresa assumeix el sistema de classificacido professional
establert pel conveni col-lectiu aplicable (VIII Convenio Marco Estatal de Servicios
de Atencion y Desarrollo de la Promocion de la Autonomia Personal).



Els llocs de treball i el nombre de persones treballadores que els integren, desagregat
per sexes, estan repartits de la seglient manera:

CATEGORIA DONES HOMES TOTAL | %DONES %HOMES
ATS 4 0 4 100% 0%
Aux.Admin. 1 0 1 100% 0%
Aux.Geriat 35 5 40 88% 13%
Direccid 1 1 2 50% 50%
Ed.Social 1 0 1 100% 0%
Fisioter. 2 0 2 100% 0%
Gobernanta 1 0 1 100% 0%
Mantenim. 0 1 1 0% 100%
Neteja/Bugaderia |14 0 14 100% 0%
Recepcionista 2 0 2 100% 0%
supervisor 1 0 1 100% 0%
T.Social 1 0 1 100% 0%
Tit. mig 1 0 1 100% 0%
Titulat sp 1 0 1 100% 0%
Total general 65 7 72 90% 10%

Total general: 65 dones / 7 homes (72 persones treballadores)
Distribucié: 90% dones / 10% homes.

Métode de valoracié de llocs dut a terme - Classificacié de llocs de treball

No obstant aix0, a efectes d’aquest diagnostic s’ha dut a terme una valoracié de llocs
de treball que realitza una estimacié global de tots els factors que concorren o poden
concorrer en un lloc de treball, tenint en compte la seva incidéncia i permetent
I’'assignacio d’un valor numéric al mateix.

Els factors de valoracidé han estat considerats de manera objectiva i estan vinculats de
manera necessaria i estricta amb el desenvolupament de I'activitat laboral.

A més, la valoracioé es refereix a cadascuna de les tasques i funcions de cada lloc de
treball de I'empresa, oferint confianca respecte dels seus resultats i sent adequada al
sector d’activitat, al tipus d’organitzacid de l'empresa i a altres caracteristiques
significatives.

Les caracteristiques que es valoren inclouen des del nivell de responsabilitat requerit,
les competéncies exigides, els coneixements técnics, I'acompliment o la complexitat,
entre d’altres.

En concret, s’han valorat els factors seglients:

Experiéncia i coneixements
Dificultat técnica

Nivell d’autonomia
Responsabilitat pel treball propi
Responsabilitat pel treball d’altres

uhwWNE

Es revisa l'aplicacié del salari fixat en conveni col-lectiu per a cadascun dels grups
professionals.



Es constata que es respecta el salari establert per a cada grup professional sense
distincié de géenere.

No es detecten bretxes salarials analitzant el total de retribucions satisfetes a dones i
homes en funcioé de llocs d’igual valor.

7. Mesures i accions a desenvolupar

Les mesures incloses en aquest Pla d'Igualtat s’han definit a partir dels resultats
obtinguts en el diagnostic de situacié, amb 'objectiu de corregir possibles desigualtats
detectades i reforgar la cultura d’igualtat dins de I'organitzacio.

Per continuar amb la promocio de la igualtat a I'empresa, s’acorda seguir treballant en
les arees seglients:

a) Seleccid i accés a vacants

b) Formacio

c) Comunicacio

d) Salut laboral

e) Conciliacié de la vida laboral i familiar
f) Retribucions

g) Victimes de violéncia de géenere

a) Area de seleccié i accés a vacants

Responsabilitzar-nos de garantir que tots els processos de seleccid de I'empresa es
duguin a terme de manera transparent, informant degudament del perfil i requisits del
lloc de treball.

Garantir la igualtat efectiva entre dones i homes en I'accés a |'ocupacio.

Potenciar, en la mesura del possible, la preséncia equilibrada d’homes i dones en tots
els grups professionals (tenint en compte la realitat del sector, aproximadament
80/20).

Garantir la igualtat entre dones i homes en les promocions i en l'accés a vacants
internes.

Formacid a responsables de seleccid: capacitar les persones que participen en els
processos de seleccidé en técniques d’entrevista inclusives i en la deteccid i correccid
de biaixos inconscients, afavorint que la seleccié es dugui a terme de la manera més
objectiva i equitativa possible.

b) Area de formacié

Fomentar la participacié equilibrada d’homes i dones en el Pla de Formacié de la
Fundacid.



Proposar accions formatives en mateéria d’igualtat, intentant adaptar al maxim la
participacié dins de la jornada laboral o compensant el temps emprat en aquestes
formacions.

Formacid en biaixos inconscients i lideratge inclusiu: impulsar programes de formacié
per a tots els nivells de I'organitzacié, especialment per a comandaments intermedis i
directius.

Programes de mentoria i desenvolupament: establir iniciatives de mentoria i coaching
orientades a potenciar el lideratge femeni i la promocio interna del talent divers.

c) Area de comunicacié

Comunicacié interna i externa proactiva: organitzar campanyes, tallers i taules
rodones que fomentin el dialeg sobre igualtat i diversitat.

Divulgar, tant en la comunicacié interna com externa, mesures que contribueixin a
fomentar la informacié en mateéria d’igualtat d’oportunitats.

Fomentar I’'Us d’un llenguatge no sexista ni discriminatori en totes les comunicacions.

Realitzar una enquesta de clima laboral que permeti a la plantilla expressar les seves
inquietuds i propostes en matéria d’igualtat.

d) Area de salut laboral

Potenciar la salut laboral de manera global i, en concret, la relacionada amb la dona
treballadora embarassada, facilitant I’'adaptacié del lloc de treball quan sigui necessari.

Garantir a tota la plantilla la vigilancia periodica del seu estat de salut, assegurant el
dret a la intimitat.

Per afavorir la realitzacio dels reconeixements medics periodics, es contracta el servei
perqueé aquests es duguin a terme a les instal-lacions de I'empresa, sense necessitat
que les persones treballadores s’hagin de desplacar al centre de salut de la companyia
contractada.

e) Area de conciliacié de la vida laboral i familiar

Garantir que tota la plantilla pugui acollir-se a les mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, sense distincié de sexe, antiguitat o tipus de contracte.

Garantir que les persones que s’acullin a qualsevol dels drets relacionats amb la
conciliacio de la vida familiar i laboral (permisos, reduccions de jornada, etc.) no vegin
frenat el desenvolupament de la seva carrera professional ni les seves possibilitats de
promocio.
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Modalitats de treball flexibles: fomentar alternatives com el teletreball, horaris flexibles
o jornades compactades, facilitant I'equilibri entre la vida laboral i personal, sempre
que sigui possible segons el lloc de treball.

Protocols i mesures especifiques per a victimes de violéncia de génere: facilitar no
només l'accés als drets (reduccid de jornada, flexibilitat horaria), sind també la
identificaci6 primerenca de possibles situacions de violéncia, garantint la
confidencialitat en el procés i I'accés a suport psicologic especialitzat.

Seguiment personalitzat: establir un sistema de seguiment que verifiqui I'efectivitat
del protocol i garanteixi la continuitat del suport a les persones afectades.

f) Area de retribucions

La retribuciod salarial és assignada dins dels llocs professionals de conformitat amb les
taules salarials del conveni col-lectiu vigent en cada moment.

En les taules salarials, que sén publiques, no existeix discriminacid per raé de génere.

Continuar mantenint un sistema retributiu equilibrat i igualitari per a tota la plantilla,
establint indicadors que permetin comprovar-ho.

Continuar confeccionant rebuts de salari clars i senzills.

Totes les persones treballadores reben el document de la nomina mensual en el seu
correu electronic.

La plantilla pot fer consultes especifiques en relaci6 amb les seves nomines al
Departament de Recursos Humans, contribuint aixi a la transparéncia i seguretat pel
que fa al cobrament del salari.

g) Area de victimes de violéncia de génere

Establir els termes perqué les persones victimes de violéncia de genere puguin fer Us
dels seus drets en mateéria d’horari i reduccié de jornada.

Oferir suport psicologic a aquestes persones.
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CALENDARI D'ACTUACIONS

RESPON-

MERGNES FREVISTES INDICADORS |gap: g MES {MES dMES {MES {MES §MES § MES {MES § MES dMES 10 MES T MES 12
Area de seleccid i vacants
Dissenyar processos de seleccid on
s'utilitzaran criteris de seleccid de caracter n* de processos
neutre, en els quals s'ometra aquella informacid | selectius sense | Responsable de
de cardcter personal (estat civil, carregues informacio de Persones
familiars...) que pugui perjudicar la persona que | caracter personal
s trobi participant en un procés de seleccid.
Area de Formacié
Inclusié en el Pla de Formacid d'accions 1 .
formatives de génere i sensibilitzacid, dins de la % ghomes | Responsable de
5 dones formats Persones
jornada laboral.
Integracio en el Pla de Formacio a les persones : Z

s “% d'homesi Responsable de
que es troben amb contracte suspés, per cura
s Garaliiars dones formats | Persones
Area de Comunicacié
Integracio de perspectiva de génere en les Mombre de zarzes| Responsable de
publicacions de la Fundacid socials revisades. | les publicacions

Verificar-ne la

Fomen_t de_l us qel llenguatge no sexista, tant en difusi6 entols els FResponsable de
comunicacions internes, com externes sereisde les
i istal. . ciach
[consulta de la Guia no sexista) fempresa comunicacions
Promocid de I' Us de mitjans de comunicacid pubﬁ:a:‘::\ % Responsable de
interns, per transmetre missatges en matéria d' 5 les
" realitzades en A
igualtat. ¥ s Comunicacions
materia d’ igualtat
2 ) ; Enquesta
| A .
Realizar una enquesta de clima que peimeti ala | i, cunoi | Responsable de
plantilla expressar les seves inquietuds | iz
oo avaluaciodela |Persones
propostes en mateéria d’igualtat. it
participacio
Area de Salut Laboral
Aplicacid del
Aplicar el procediment de vigilincia de la salut ;sigjsdimmt: Responsable de
per a treballadores embarassades n Persones
Procediments
aplicats.
Conciliaci6 vida Laboral i Familiar
'inf 3 I ional
S'informara a totes les persones professmna.s Kicmine de Responsable de
de les mesures de conciliacio establertes per | o
3 $ s 2 difusions fetes | Persones
empresa i se’n fara difusio
S'elaborara una guia amb tots els drets de la
plantilla per a la conciliacid de la vida laboral,
personal i Familiar (permisos, reduccions, Guia elaborada | Responsable de
excedéncies). La guia contindra en concepte, el | SINO, Persones
contingut, 'acreditacio necessaria i els criteris
d' aplicacid)
Retribucions
Mantenir el sistema retributiu equilibrat per a Auditoria salarial Direocia
. g Responsable de
totes les persones treballadores de I'empresa. |periodica.
Persones
Yioléncia de Génere
Wictimes de violéncia de génere. Establimentde | . b' ¢ de
G s iy peticions Responsable de
termes per al' exercici de drets de reduccio de % L
f oo concedides sobre| Persones i
jornada, horari flexible, etc... Per ales persones eltatal Psiodloga
‘ot iyl kg
victimes de violéncia de génere dernanidis:
e e |Procesimns | Besponsate o
g pug elaborat SWNO | Persones

ser visitades per la psicologa de I' empresa




8. Prevencio de I’'assetjament sexual i per raé de sexe

La Fundacio disposa d’un protocol especific per prevenir i actuar davant situacions
d’assetjament sexual i per rad de sexe.

Aquest protocol forma part del sistema intern de garanties del Pla d’'Igualtat.
El protocol estableix:

mecanismes de prevencio

canals confidencials de comunicacid
procediments d’actuacié davant possibles casos
mesures cautelars i de proteccid

El protocol és conegut per la plantilla i esta disponible a través dels canals interns de
comunicacié de l'organitzacio.

La Fundacié es compromet a promoure accions periodiques de sensibilitzacio i formacio
per prevenir situacions d’assetjament.

9. Sistema de seguiment, avaluacio i revisio del Pla d'Igualtat

Durant la negociacié del Pla d'Igualtat es constitueix la Comissié6 de Seguiment,
integrada per les mateixes persones que formen part de la Comissié Negociadora.

9.1 Comissio de seguiment
La Comissio té com a objectius:

e Establir mecanismes de seguiment del Pla d'Igualtat.

e Calendaritzar reunions periodiques per al seguiment del Pla.

e Realitzar control peridodic del percentatge d’accions de millora implementades a
I'empresa.

e Elaborar informes periodics deixant constancia dels objectius assolits.

e Acordar la celebracié de reunions extraordinaries quan ho sol-liciti qualsevol
membre de la Comissié de Seguiment o quan es produeixin fets en mateéria
d’igualtat que ho requereixin.

9.2 Seguiment trimestral
Les reunions de seguiment del Pla es realitzaran amb periodicitat trimestral.

Els resultats del seguiment es recolliran en informes elaborats per la Comissié de
Seguiment del Pla d'Igualtat, els quals seran analitzats i aprovats en les reunions
trimestrals de la Comissio.

També es preveu una revisio global del Pla a mitja vigéncia (marc de 2027) i una
avaluacio final abans de la seva renovacio.
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9.3 Sistema d’indicadors

El seguiment del Pla es realitzara mitjancant indicadors associats a cadascuna de
les mesures, inclosos en les taules del Pla, amb dades desagregades per sexe quan
correspongui.

Les fonts de dades principals seran:

e Registres de RRHH (plantilla, contractacié i seleccid, formacidé, promocio,
permisos i reduccions, etc.).

e Registre retributiu anual i informacié d’auditoria retributiva.

e Enquestes internes i altres registres interns vinculats a les mesures del Pla.

10. Vigeéncia del Pla d'Igualtat

El present Pla d'Igualtat té una vigencia de quatre anys, des del 20 de marg de
2025 fins al 19 de marg de 2029.

Les accions definides en el present Pla s’han de dur a terme durant I'esmentat periode
en les dates acordades per a cadascuna d’elles.

11. Difusio del Pla d’'Igualtat

El Pla d’Igualtat sera difds a tota la plantilla de la Fundacié mitjangant els canals interns
de comunicacié de I'organitzacié.

Es garantira que totes les persones treballadores tinguin accés al document complet
del Pla d'Igualtat i a la informacio relativa a les mesures que s’hi estableixen.

12. Mitjans i recursos per al Pla d'Igualtat

La Fundacio Privada Hospital Pere Martir Colomés posa al servei del Pla d'Igualtat tots
els mitjans materials i humans que es requereixin, incloent:

e el cost de les accions formatives i informatives pertinents,

e els recursos materials necessaris per a la difusié del Pla i de les seves accions,

e iqualsevol altre recurs que des de la Comissiéo de Negociacié i/o Seguiment se
sol-liciti i es consideri necessari.

Per al compliment de les funcions encomanades a la Comissi6 de Seguiment i
Avaluacid, es compromet a facilitar els mitjans necessaris, en especial:

e Un lloc adequat per a la celebracio de les reunions establertes.

e El material necessari per al seu desenvolupament.

e Aportar des de Recursos Humans de l'empresa la informacié estadistica
desagregada per sexe, establerta en els criteris de seguiment acordats en
cadascuna de les mesures corresponents i de forma periddica.

e Remuneracié de les hores de reunions de la Comissid, computant-se com a
temps de treball.
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e La designacio d’'una persona responsable en matéria d’igualtat que faciliti els
mitjans adequats, possibilitant el treball eficient de la Comissid.

13. Procediment d’actuaci6 davant discrepancies i procediment de
modificacié del Pla

La Comissido de Seguiment informara, mitjangant I'elaboracié d’un informe, de les
possibles discrepancies que puguin sorgir en I'aplicacié, seguiment, avaluacid o revisid
del Pla.

Si escau, proposara mesures noves o addicionals correctores per assegurar el
compliment dels objectius si I'efectivitat de les mesures no assolis els objectius
proposats en els terminis establerts.

Aquestes mesures hauran de ser aprovades per la totalitat dels membres de la
Comissio.

Per a totes aquelles qlestions controvertides que sorgeixin durant la vigéncia del Pla i
respecte de les quals no es pugui donar una solucié interna en la propia Comissio de
Seguiment, s‘optara per la presentacié d‘una sol-licitud d’intervencié, en clau
mediadora, davant el Tribunal Laboral de Catalunya, concretament davant la seva
comissid d’igualtat.

14. Procediment de modificacié del Pla d’Igualtat

El Pla podra ser modificat en qualsevol moment per acord de la Comissié d'Igualtat,
especialment si es produeixen canvis rellevants en la normativa o en |'estructura de la
plantilla.

Les modificacions seran negociades entre la representacidé social i I'empresarial i
registrades al REGCON.
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