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PRESENTACIO

L'elaboraci6 d'un pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes es fonamenta en la
necessitat de superar la discriminacié existent entre ambdds col-lectius, un cop verificat el fet
que aquesta discriminacié es produeix realment en la societat. Tot partint d'aquest fet i des de
les diferents institucions de I'administracié publica es venen considerant les necessitats i les
problematiques que requereixen, des de la perspectiva de les competéncies del moén local,
d'una resposta al respecte. En el nostre cas, aquesta resposta es tracta de vehicular a través
de les linies estrategiques d’aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones, i
d’acord amb la voluntat de seguir sent una institucié socialment responsable.

Aixi doncs, I'article 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre
homes i dones?, en endavant LOIE, recull la segiient definicié: los Planes de Igualdad son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de la situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Entenem, per tant, com a Pla d’'igualtat d’oportunitats entre dones i homes I'estratégia
institucional destinada a assolir la igualtat real entre les dones i els homes dins del marc del
mon laboral, tot eliminant els estereotips, les actituds i els obstacles que dificulten a les dones
d’accedir a determinades professions i determinats llocs de treball en igualtat de condicions que
els homes, i tot promovent mesures que afavoreixin la incorporacié, la permanéncia i el
desenvolupament de la seva carrera professional, de manera que es pugui obtenir una
participacié equilibrada de dones i homes en totes les ocupacions i en tots els nivells de
responsabilitat.

Els objectius generals que la institucié pretén d’assolir amb el desenvolupament i aplicacié
d’aquest pla d’igualtat se centren principalment en:

e Complir amb la normativa vigent:

La LOIE també estableix I'obligacié de desenvolupar un pla d’igualtat d’oportunitats a totes
les empreses de més de 250 treballadors/es.

Es tracta, a més, d'un compromis adquirit per Conveni Col-lectiu (2008-2009), art. 35.

e Millorar les condicions a la institucio:

Els estudis realitzats sobre la implantacié dels plans d’igualtat d’oportunitats conclouen que
aguests aporten beneficis, tant per als/a les treballadors/es, com per a qualsevol empresa o
institucio implicada, especialment pel que fa a:

— Reducci6 de la rotaci6 i de I'absentisme dels/de les treballadors/es, aixi com de |'estrés
laboral, fets marcadament rellevants a la nostra organitzacio tot tenint present la tipologia
de la piramide d’edat de la plantilla professional i I'absentisme relacionat.

— Augment de la motivacio, el compromis i la satisfaccio pel que fa al propi treball.

— Millora del clima laboral general.

— Aprofitament de tot el potencial i el talent del 100% de la plantilla, dins del context d’'una
organitzacio on el coneixement és transversal i flueix a través de tots els canals i a tots
els nivells.

' BOE Nam. 71, de 23 de marg de 2007.
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Aposta decidida per la gesti6é de tot el coneixement i de tot el capital huma.
Increment del sentiment d’orgull en relacié al fet de formar part de l'organitzacio, a la
vegada que es fomenta el propi sentiment de pertinenca.

Contribuir a una nova cultura institucional:

D’aquesta manera la institucié esdevé un referent de bones practiques i de responsabilitat
social, tot potenciant-se I'actuacié socialment responsable i diferenciada.

Consequentment i per tal de poder dur a terme el desenvolupament i aplicacié d’aquest pla
sera necessari tenir present la segient perioditzacio:

1.-

INICIATIVA | DIAGNOSI

Decisio de la Direccié d'impulsar un pla d’igualtat d’oportunitats a partir dels acords de la
negociacié col-lectiva (art. 35 del Conveni Col-lectiu 2008-2009)

Diagnosi de la situaci6 préevia i actual

Designacio de les persones responsables de la instauracio i seguiment del pla

DISSENY

Elaboracié del pla d’acci6 amb la participacio de la totalitat dels/de les membres
implicats/des

Establiment de les linies estratégiques a seguir

Concreci6 de la metodologia a aplicar per a la implementacié del pla

Assignacio dels recursos humans i materials necessaris

Difusio de la politica d’'igualtat de la instituci6 i del pla d’acci6, mitjangant I'elaboracio
d’un pla de comunicacio

IMPLANTACIO
Execucié i seguiment de les accions fixades

AVALUACIO

Avaluacio del pla, dels seus resultats i del grau d’assoliment dels objectius.
Desenvolupament, si s’escau i segons els resultats, de noves actuacions de millora per
al seguiment i manteniment del pla:

Planiicar

100% feed-back

Y

Fig. 1. Desenvolupament del pla. Procés de retroalimentacio.
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La figura seguent il-lustra, no obstant, que aquestes tasques no han d’executar-se
necessariament de manera seqliencial, com tampoc han d'efectuar-se obligadament en el
mateix ordre, ja que algunes de les etapes de cada fase es poden anar realitzant paral-lela o
simultaniament en el temps en funcid de la situacié de partenca i dels problemes que, al
respecte, es puguin detectar.

l Altres promotors

Iniciativa
Compromis Creacio Comissio Pl
institucional Agent peralalO

Elaboracio6 del pla |

4 v

Assignaci6 recursos <

!

Difusié
(Pla de Comunicacio)

Implantacio i FASE 3
seguiment

l FASE 4
Avaluacio

Fig. 2. Etapes i tasques del procés de disseny i implantacio del pla
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1.-INICIATIVA | DIAGNOSI

D’aquesta manera i tal com hem destacat més amunt, el document que ens ocupa forma
part de la decisié de la Direccid d'impulsar un pla d’igualtat d’oportunitats, ja que, dins del
marc del pla estratégic de la institucié, la igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un
objectiu cabdal que I'empresa vol implantar de manera definitiva i continuar desenvolupant
progressivament, tot atenent a motius étics, legals i economics.

1.1 ANTECEDENTS
1.1.1 Marc legal

Aixi doncs, I'elaboracié del Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes s’inscriu
dins del marc normatiu seguent:

Estatut d’Autonomia de Catalunya de 2006
Art. 19. Drets de les dones

1.Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i
capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures
d’explotacid, maltractament i de tota mena de discriminacio.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d’'igualtat d’'oportunitats amb
els homes en tots els ambits publics i privats.

Art 41. Perspectiva de genere

1. Els poders publics han de garantir el compliment del principi d’igualtat
d’oportunitats entre homes i dones en I'accés a l'ocupacio, en la formacié, en la
promocié professional, en les condicions de treball, inclosa la retribucid, i en
totes les altres situacions, i també han de garantir que les dones no siguin
discriminades a causa d’embaras o de maternitat.

2. Els poders publics han de garantir la transversalitat en la incorporacio de la
perspectiva de génere i de les dones en totes les politiques publiques per
aconseguir la igualtat real i efectiva i la paritat entre dones i homes.

3. Les politiques publiques han de garantir que s'afrontin de manera integral
totes les formes de violencia contra les dones i els actes de caracter sexista i
discriminatori; han de fomentar el reconeixement del paper de les dones els
ambits cultural, historic, social i econdmic, i han de promoure la participacio
dels grups i les associacions de dones en I'elaboracioé i avaluacié d'aquestes
politiques.

4. Els poders publics han de reconeixer i tenir en compte el valor economic del
treball de cura i atenci6 en I'ambit domestic i familiar en la fixacié de llurs
politiques economiques i socials.

5. Els poders publics, en I'ambit de llurs competéncies, i en els suposits que
estableix la llei han de vetllar perqué la lliure decisi6 de la dona sigui
determinant en tots els casos en qué en puguin afectar la dignitat, la integritat i
el benestar fisic i mental, en particular pel que fa al propi cos i a la seva salut
reproductiva i sexual.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva d’homes i dones.
Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral
contra la violéncia de génere?.

2 BOE nam. 313, de 29 de desembre de 2004.
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e Llei organica 29/2006, de 14 de desembre, de promocié de l'autonomia
personal i d’atenci6 a les persones en situacié de dependéncia®.
e Compromis adquirit en Conveni Col-lectiu 2008-2009, art. 35.

1.1.2 Accions afavor de laigualtat

Dins, per tant, d’aquest marc legal, caldria considerar, tant les accions préevies a favor
de la igualtat entre dones i homes que tradicionalment ha vingut aplicant la nostra
organitzacié, com les més recents actuacions i millores que s'han endegat amb la
finalitat d’adequar constantment les seves practiques a la nova normativa al respecte.

e Accions prévies a favor de laigualtat entre dones i homes

Com a accions que tradicionalment ve aplicant la institucid a favor de la igualtat
entre dones i homes, podriem destacar les seguents:

Accions relacionades amb el principi d’igualtat de tractament i amb el principi
d’igualtat d’oportunitats pel que fa a I'accés al treball (seleccid), de manera
que tant els homes com les dones han de passar pel mateix procés de seleccid
abans d’'accedir a un lloc de treball fix, i de forma que ambdds col-lectius sén
tractats amb igual atencié durant la durada del procés.

Accions relatives a I’accés a la formacio i a les subvencions relacionades, les
guals asseguren gue tant els homes com les dones poden accedir amb igual
facilitat a la formacié que ofereix I'organitzaci6, a través del departament de
Recursos Humans i del Servei de Formacié Continuada, a la vegada que
ambdds col-lectius poden obtenir ajuts economics en igualtat de condicions per a
la seva formacio dins i fora de la institucié, mitjancant la Fundacion Tripartita
para la Formacion en el Empleo (antic FORCEM) i el Fons de Formacio.

Accions que fan referéncia al desenvolupament de la professié i a la
remuneraci6 economica corresponent, tot garantint-se les mateixes
oportunitats de creixement professional (carreres professionals i grups
d’incentivacio) a dones i a homes, i tot assegurant-se la mateixa aplicacié de les
taules salarials de la institucié, independentment del sexe del/de la treballador/a.

Accions centrades en la supervisié i optimitzacié de les condicions de
treball, de forma que es garanteixi la salut dels/de les treballadors/es, tot
adequant les mesures adoptades i els equips de proteccié individual facilitats
(EPIs) al sexe del/de la professional implicat/da (calcat, guants, ulleres,
davantals...), i tot afavorint politigues de sensibilitzacié i reglamentacié davant
els possibles riscos laborals associats a la situacié d’embaras i al procés de
lactancia.

De la mateixa manera, i a més del circuit d'agressions ja existent que protegeix
per igual a dones i homes davant possibles atacs verbals i/o fisics, s’ha elaborat
un protocol d’assetjament psicologic laboral, que no només vol protegir el/la
professional de possibles riscos psicosocials com el mobbing, sind que també
vol combatre qualsevol possibilitat d’assetjament o discriminacio, inclosos
'assetjament i la discriminacio per rad de sexe.

Mesures economiques encaminades a oferir ajudes durant els primer anys de
vida del nadé, com és el cas de I'ajuda de guarderia.

¥ BOE ntim. 299, de 15 de desembre de 2006.

DIRECCIO DE RRHH 77



1.2

e Actuacions recents a favor de la igualtat entre dones i homes
(en compliment de la LOIE)

Més recentment i amb I'objectiu d’adequar continuament les anteriors practiques a
la nova normativa que progressivament va entrant en vigor, s’han posat en marxa
determinades actuacions de foment de la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral, amb la finalitat que les responsabilitats familiars puguin ser
assumides d’acord amb un repartiment equilibrat i evitant tota discriminaci6. D’entre
aquestes actuacions destaquen les seguents:

- Possibilitat d’adaptacio de la duracio i distribucié de la jornada de treball,
per tal que el/la treballador/a faci efectiu el seu dret a la conciliaci6 de la vida
personal, familiar i laboral, en el termes que s’estableixen al Conveni Col-lectiu o
per acord individual amb la Direccié de Recursos Humans. En aquest sentit i per
exemple, caldria destacar la possibilitat de modificacid dels horaris d’entrada i
sortida, mitjancant les anomenades “hores a recuperar”, aixi com la possibilitat
de canviar de torn i de gaudir de vacances dins de diferents periodes anuals, i/o
la possibilitat d’acollir-se a jubilacions parcials.

- Establiment d’'un permis de paternitat, independent del de maternitat, de 13
dies a afegir als dos dies ja existents, dies que es podran gaudir en réegim de
jornada completa o en regim de jornada parcial, d’'un minim del 50%, previ acord
amb la Direcci6 de Recursos Humans, i conforme es determini
reglamentariament.

- Introduccié d’ampliacions i/o modificacions (segons la LOIE) en els
permisos de: reduccid de jornada per lactancia, reduccié de jornada amb
disminucio proporcional de salari i excedéncies voluntaries (per cura de familiars,
etc.).

- Introduccié d’ampliacions i/o modificacions (segons la LOIE) en els
suposits de suspensid del contracte que tenen relaci6 amb: risc durant la
lactancia...

- Garantia de les condicions retributives durant el permis maternal, de
manera que el personal femeni amb contracte laboral fix podra deixar de fer
guardies en cas d'embaras, si bé i mentre duri 'esmentat permis, s’abonara un
prorrateig de guardies, calculat segons les guardies realitzades durant els sis
mesos anteriors al moment de comunicar 'embaras.

SITUACIO ACTUAL (any 2007)

D’altra banda, dins de la primera part d’aquest pla i com a complement dels antecedents
anteriorment descrits, seria necessaria una detallada diagnosi de la situacié actual,
especialment pel que fa a la tipologia dels/de les professionals que treballen a la
institucio, una diagnosi que partis, no obstant, de la consideracid de les particularitats
gue acompanyen la nostra plantilla.

Aquestes particularitats, doncs, van significativament associades a la propia
caracteristica assistencial de l'organitzacid, caracteristica que contribueix al fet que hi
treballin gairebé el triple de dones que d’homes en plantilla (74% de dones, 26%
d’homes), com a consequiéncia que el mercat laboral del mén sanitari compta amb una
molt més gran preséncia de dones, especialment pel que fa a Infermeria i a les tasques
auxiliars assistencials. Aixi i dins d’aquest marc general, podriem destacar els aspectes
seguents:
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1.2.1 Distribucié de plantilla per sexe i tipus de contracte

Caldria considerar, en primer lloc, que la propia tipologia de la contractacié (contracte fix
o contracte no fix) de la plantila ens permet també de notar que el nombre de
persones amb contracte fix és igualment superior quant a les dones, tot
mantenint-se una proporcié practicament idéntica (73% de dones, 27% d’homes).
A més i si considerem el percentatge de dones amb placa fixa respecte del total de
dones en plantilla i el percentatge d’homes amb placa fixa respecte del total d’homes en
plantilla, els tants per cent resultants sén també idéntics (86% en ambdds casos).
Aquests fets no fan sin6 corroborar que no existeix una més acusada precarietat
laboral en relaci6 a les dones, tal com podem comprovar en les taules i grafics
seguents:

Taula 1 i Grafic 1: Distribucié de plantilla per sexe i tipus de contracte

distribucié plantilla*

total

Plantilla dones 2.090 74% 1.743 73% 347 78%
Plantilla homes 746 26% 647 27% 99 22%
Total 2.836 100% 2.390 100% 446| 100%

total homes
en plantilla placa fixa
86% 746 647

dones amb %
plaga fixa
1.743

total dones
en plantilla
2.090

homes amb

86%

Distribucié plantilla total Distribucié plantilla fixa

26% 27%

74% 73%

En segon lloc, ha semblat oportd de tenir en compte la durada de les jornades laborals
qgue reflecteixen els contractes, tot recollint el nombre de contractes de menys de 40
hores que corresponen a dones i homes, i tot agrupant el contractes segons les tipologies
horaries més frequients: més de 35 hores; 35 hores; més de 21,75 hores; 21,75 hores; 21
hores; 20 hores, i menys de 20 hores.

Un cop recopilades, doncs, les esmentades dades, els resultats al respecte han fet
possible d’observar que, logicament i en tots els casos, el nombre de contractes a
temps parcial €s superior en relacid a les dones, tal i com era previsible en relacié a
una plantilla amb un nombre de dones tres vegades superior, si bé caldria considerar
gue el tant per cent de dones amb contractes a temps parcial no manté la
proporcionalitat corresponent, ja que és més de tres vegades superior al percentatge
d’homes en la mateixa situacio.

* Plantilla equivalent a 40 hores.
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Cal tenir present, no obstant i en aquest sentit, que aquests fets poden respondre a
situacions de disminuci6 voluntaria de la jornada, com a conseqiéncia que la
treballadora ha fet els 45 anys i aixi ho ha demanat, i/o que la treballadora ha sol-licitat
excedencies voluntaries, reduccions horaries per cura de fills o familiars, per lactancia,
etc. Aixi doncs, podria tractar-se de casos que no respongueren propiament a I'aplicacio
d’'una contractacié a temps parcial, estrictament parlant, siné que més aviat respongueren
a mancances en relaci6 a la coresponsabilitzaci6 dels conjuges a nivell
sociofamiliar.

En tot cas, aquests sén aspectes que s’hauran de tenir en compte a I'hora de bastir i
aplicar el pla digualtat que ens ocupa, especialment quant a les mesures de
sensibilitzacié dels homes pel que fa a la coresponsabilitzacié davant les tasques
familiars i de la llar.

Taula 2 i Grafic 2: Contractes de menys de 40 hores

contractes amb jornades

5 % total % dones % homes
de menys de 40 hores
Més de 35 hores 0,71% 0,67% 0,04%
35 hores 9,08% 7,66% 1,43%
Més de 21,75 hores 7,30% 6,07% 1,23%
21,75 hores 3,29% 2,82% 0,48%
21 hores 1,23% 1,15% 0,08%
20 hores 2,98% 2,58% 0,40%
Menys de 20 hores 4,84% 4,05% 0,79%
Total 29,43% 24,99% 4,44%
4 ] I
Contractes amb jornades <40 hores
0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00
> 35 hores 0102’67
35 hores 143 7,66
> 21,75 hores 1.23 6.07
21,75 hores 282
21 hores 1.15
20 hores 2:58
4,05
< 20 hores 0,79
% dones g% homes
\ J

® Sjtuacié a desembre 2007.
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1.2.2 Distribucio de plantilla amb placa fixa per sexe i categoria professional
General

D’altra banda i quant a la distribucié de les categories professionals, es fa possible de
copsar, en canvi i pel que fa al nombre de persones amb titulacié superior, que els
percentatges varien notablement, de forma que no només no es manté la
proporcionalitat respecte al nombre total de dones i homes en plantilla, siné que,
fins i tot, és més alt el percentatge de titulats que el de titulades superiors amb placa
fixa, si bé aquest percentatge és més elevat Unicament en un 2%.

En aquests sentit, doncs i en una primera aproximacid, es donaria una més gran
preséncia d’homes en relacié a una titulacié superior a la institucio, tot i que el nombre
total d’homes en plantilla és forca més reduit que I'equivalent nombre de dones. Aixi
doncs, el 45% dels homes amb placa fixa tindrien la categoria professional
corresponent als titulats superiors, mentre que només el 14% de les dones amb
placa fixa es trobarien en la mateixa posicio.

Tanmateix, aquesta situacid, en principi negativa per a les dones, es veu en part
compensada pels factors seglients a tenir en compte:

e El nombre de metgesses residents és notablement superior (gairebé el doble) que el
de metges residents (126 metgesses residents/ 69 metges residents).

e EIl nombre de titulades superiors de recent incorporacio a placa fixa, tal i com es pot
consultar més endavant, és també més elevat (més del doble) que el de titulats
superiors de recent incorporacio (17 titulades superiors/ 7 titulats superiors).

Ambdos fets fan suposar que, en el futur, les diferéncies i desproporcions
existents en relacié a les persones amb titulacié superior es podran pal-liar sense
excessives dificultats.

Quant a les persones amb titulacié mitjana i com a consequéncia de la propia tipologia
del mercat laboral pel que fa al nombre d’infermers/es fins ara existent, els percentatges
corresponents son molt més elevats en relacié a les dones, tot observant-se, per tant, que
el tant per cent de dones amb titulacié mitjana és més de set vegades superior al
tant per cent d’homes en igualtat de condicions. Tanmateix, cal considerar que
s’estan produint canvis dins I'oferta professional, canvis que estan generant un augment
continuat del nombre d’homes infermers, tot fent-se possible de suposar que aquestes
diferéncies també es compensaran de manera natural i progressiva en el futur.

Fets similars sén igualment copsables pel que fa a les persones que desenvolupen
tasques auxiliars administratives i administratives i tasques auxiliars assistencials, ja que,
fins ara, ha estat també el mercat laboral qui ha actuat com a element decisiu en relaci6 a
la quantitat de dones i homes que eren susceptibles de ser contractats/des en aquestes
categories professionals, de manera que el percentatge de dones que treballen a la
nostra instituci6 com a auxiliars administratives, administratives o auxiliars
assistencials és quatre vegades superior al nombre corresponent d’homes.

Malgrat tot i tal com succeia quant a les persones amb titulacié mitjana, 'augment de la
preséncia d’homes auxiliars administratius, administratius i auxiliars assistencials dins del
moén laboral, fa factible de preveure una compensacié futura d’aquestes
dissimilituds.
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Contrariament i en relacid a les persones que desenvolupen tasques de tecnic auxiliar, al
personal d’ofici, i al personal no qualificat els percentatges quant al nombre de dones i
homes presents en cadascuna d’aquestes categories sOn similars.

Taula 3 i Grafic 3: Distribucié de plantilla amb placa fixa per sexe i categoria professional

___plantiffaamb placatixa
LTI Eirile Ie.l a7f|xa total dones % homes %
per categories
Titulats/des superiors 532 242 10% 290 12%
Metges/ses residents 195 126 5% 69 3%
Titulats/des mitjans/es 784 693 29% 91 4%
Administratius/ves 230 186 8% 44 2%
Auxiliars assistencials 509 410 17% 99 1%
Técnics auxiliars 80 48 2% 32 1%
Personal d’ofici 6 1 0% 5 0%
Personal no qualificat 54 37 2% 17 1%
Total 2.390 1.743 73% 647 27%
( . - - \
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Assistencial/ No assistencial

Tanmateix i dins d'aquest context general, s’aprecien diferéncies pel que fa a la
distribucié de la categoria professional de les persones que treballen a l'area
assistencial, d’'una banda, i a I’area no assistencial, d’altra banda, diferéncies entre
les quals podriem destacar les seglents:

e Tots els tecnics auxiliars de I'area no assistencial s6n homes.
o Pel que fa al personal d'ofici, també és molt superior el nombre d’homes que el de
dones (gairebé tres vegades més).

® Plantilla equivalent a 40 hores.
’ Mitjana anual. Exclou eventuals de supléncies i guardia, temporals de guardia i supléncies de vacances

i substitucions.
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e El nombre de titulats superiors és més alt que el de titulades superiors Gnicament en
relaci6 a l'area assistencial, ja que, quant a l'area no assistencial, el hombre de
titulades superiors és notablement més alt que el de titulats superiors (1,56 vegades
superior).

Es fa convenient tenir present, pero, que, tant el cas dels técnics auxiliars, com el cas del
personal d'ofici, responen a singularitats del mercat laboral, ja que els primers
corresponen a personal del Servei d’'Informatica i els segons a personal del Servei de
Manteniment, serveis que tradicionalment han estat majoritariament ocupats per
homes. Caldra, doncs, esperar a les corresponents evolucions del mercat laboral per tal
de poder pal-liar completament aguesta situacio.

Finalment i davant el darrer punt destacat, no podem oblidar la necessitat de prestar més
atencid a I'area assistencial en relacio a la questio dels titulats/titulades superiors
esmentada més amunt.

Taula 4 i Grafic 4: Distribucié de plantilla amb placa fixa per sexe, categoria professional i area

plantilla amb placa fixa area assistencial area no assistencial
per categories % dones \ % homes % dones % homes

Titulats/des superiors 44% 56% 61% 39%
Metges/ses residents 69% 31%

Titulats/des mitjans/es 90% 10% 67% 33%
Técnics auxiliars 71% 29% 0% 100%
Auxiliars assistencials 81% 19%

Administratius/ves 84% 16%
Auxiliars administratius 83% 17%
Personal d’ofici 27% 73%
Personal no qualificat 76% 24%

4 N\

Plantilla fixa per categories (area assistencial)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

69%
90%
™ . 10% ’

71%

TAY . 9%

AUCASS 1%

\-

81%

‘ % dones M % homes

DIRECCIO DE RRHH 13/13



Plantilla fixa per categories (area no assistencial)

0% 20% 40% 80% 100% 120%

T —
S 39%

MR

60%

161%

67%

™ 33%
TAUX. 100%

AUX.ASS

84%
83%

ADM.
AUX.ADM.

O.OF. 73%

76%

PNQ

% dones g% homes

1.2.3 Distribucio de plantilla amb placa fixa per edat, sexe i nomenament

Pel que fa a la distribucié de la plantilla per edat, sexe i nomenament, els percentatges
observables per a les dones i per als homes s6n molt similars en totes les edats,
llevat el cas relatiu a les persones de 60 6 més anys, tal i com podem comprovar a la
seguent taula. Aquest fet fa suposar que les desigualtats entre homes i dones pel que fa
als nomenaments han anat desapareixent progressivament, en anar-se normalitzant la
situacio laboral de les dones al nostre pais.

Malgrat tot, cal tenir present que aquests percentatges no mantenen la proporcionalitat
existent respecte del nombre total de dones i d’homes en plantilla, de forma que, tot tenint
present aquests nombres totals, resultaria que, actualment, el tant per cent de dones
nomenades respecte del total de dones en plantilla és un 7%, mentre que el
percentatge d’homes nomenats respecte del total d’homes en plantilla és d’un 21%.

Gairebé no cal dir, per tant, que aquesta és una de les situacions que es tractaran de
corregir mitjancant la implantacio i el desenvolupament del pla d’igualtat que ens
ocupa.

Taula 5 i Grafic 5: Distribucié de plantilla amb placa fixa per edat, sexe i nomenament

dones amb 0 homes amb
% | %
nomenament nomenament
< 30 anys

30-39 anys 10 5 2% 5 2%
40-49 anys 77 38 15% 39 15%
50-59 anys 146 73 28% 73 28%
60 6 + anys 29 9 3% 20 8%
Total 262 125 48% 137 52%
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total dones amb  dones amb % total homes homes amb

plaga fixa nomenament amb plaga fixa nomenament
1.743 125 7% 647 137 21%
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1.2.4 Distribucié de plantilla per sexe: darreres incorporacions a placa fixa

Aixi mateix i en relacié a la distribucié de la plantilla per sexe, dins del marc de les
darreres incorporacions a placa fixa, cal destacar, tal com hem esmentat més amunt, que
el nombre de titulades superiors de recent incorporacié a placa fixa és més del
doble que el de titulats superiors, fet que fa esperar una gradual compensacié del
desequilibri actualment existent a la institucié entre el nombre de titulats i titulades
superiors.

Per la seva part i quant a la resta categories professionals (titulats/des mitjans/es,
administratius/ves i auxiliars assistencials), es fa convenient de destacar que el
percentatge de dones, tot i que com hem comentat més amunt el mercat laboral esta
augmentant pel que fa al nombre d’homes associats, continua sent molt superior al
tant per cent d’homes. Caldra, doncs, una més profunda regulacié de I'oferta, dins del
marc del mercat laboral i quant a aquestes categories, per tal que es pugui equilibrar
facilment aquesta situacio.

Taula 6 i Grafic 6: Distribucio6 de plantilla per sexe: darreres incorporacions a plaga fixa

darreres incorporacions total dones % homes %
(placa fixa)
Titulats/des superiors 24 17 6% 7 3%
Titulats/des mitjans/es 102 90 33% 12 1%
Tecnics auxiliars
Administratius/ves
Auxiliars administratius/ves 34 30 11% 4 1%
Auxiliars assistencials 109 85 32% 24 9%
Total 269 222 83% 47 17%
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1.2.5 Salaris

Pel que fa als sous i en primer lloc, cal destacar que aquests responen a l'aplicacio
idéntica per a dones i homes de les taules salarials, taules que, a més, sbn
consultables i es troben a disposicié de totes les persones que treballen a I'organitzacio, a
través de la Intranet institucional.

Malgrat tot, els sous migs que resulten de dividir la massa salarial corresponent als
homes entre el nombre d’aquests i la massa salarial corresponent a les dones entre el
nombre respectiu d’aquestes és superior pel que fa als primers, cosa que, tal com hem
esmentat amb anterioritat, respon molt probablement, tant al fet que dins I'organitzacio hi
ha més titulats superiors que titulades superiors, com al fet que el tant per cent d’homes
nomenats respecte del total d’homes en plantilla és del 21%, mentre que el percentatge
de dones nomenades respecte del total de dones en plantilla és del 7%.

Segons mencionavem més amunt, doncs, s’espera que en el futur les diferéncies i
desproporcions existents en relacid a les persones amb titulacié superior disminuiran de
forma natural i es podran pal-liar sense excessives dificultats, a la vegada que
ambdues situacions es tractaran de corregir mitjangcant la implantaciéo i el
desenvolupament del pla d’igualtat que ens ocupa.

Taula 7 i Grafic 7: Sou mig de dones i homes, incloses totes les categories professionals

massa salarial nombre total sou mig | massa salarial nombre total | sou mig

dones dones® dones UGS homes® homes

72.739.828 4.008| 18.149 35.078.790 1.334] 26.296

® Inclou tots els horaris i tipus de contracte.
® Inclou tots els horaris i tipus de contracte.

DIRECCIO DE RRHH 16/16



Sou mig

41%

59%

dones Whomes

1.2.6 Accés alaformacioé

Es garanteix I'accés a la Formacié Continuada a tot el personal sense distincié de
genere, tal i com corroboren les dades d’assisténcia a les diferents accions formatives,
accions que es realitzen majoritariament dins la jornada laboral i d’acord amb la
normativa que recull I'article 63 del Conveni Col-lectiu. En aquest sentit i en intentar-
se d'organitzar la formacié dins la jornada laboral, la institucié pretén de facilitar, tant
I'assisténcia de tots/es els/les professionals, com la conciliacié de la vida laboral i familiar.
Igualment i en cas que la formacié s’efectui fora de I'horari de treball, és possible de
recuperar-ne les hores dedicades™

Aixi doncs i d’'un total d’alumnes de 1.816, el nombre de dones que ha assistit als cursos
impartits ha estat de 1.454, mentre el nombre d’homes ha estat de 362. Aquestes xifres,
indiqguen que els percentatges d'assisténcia a les diverses accions formatives que
s'organitzen sén d’'un 80% de dones i d’'un 20% d’homes.

Cal destacar, a més, que si considerem el percentatge d’'assisténcia de dones respecte
del total de dones en plantilla, aquest és d’un 70%, mentre que si considerem el tant per
cent d’assistencia d’homes respecte del total d’homes en plantilla, aquest és d’un 49%.

Resta pales, doncs, que, malgrat que els percentatges generals de participacié sén
notablement elevats, un dels objectius d’aquest pla ha de recaure en el foment de la
participacio i aprofitament de les accions formatives, no només per part de les dones
gue formen part de la nostra institucio, sind també i molt especialment en relacioé a la
totalitat del personal que hi treballa.

Taula 8 i Grafic 8: Accés a la formacié de dones i homes

total alumnes alumnes dones % alumnes homes %
1.816 1.454 80% 362 20%

total dones alumnes total homes alumnes

en plantilla ~ _dones en plantilla homes
2.090 1.454 70% 746 362 49%

19 cal considerar, no obstant, que la formacié continuada és el procés d'ensenyament i aprenentatge
actiu i permanent al que tenen dret i també obligacié els/les professionals sanitaris/es, tal i com
estableix la Llei 44/2003, d'Ordenacio de les Professions Sanitaries, en el seu article 33.
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1.2.7 Participacio per sexe en carrera professional i grups d’incentivacio

En relaci6 a la participaci6 per sexe en les carreres professionals o en els grups
d’incentivacio, caldria destacar que, llevat del cas de les persones amb la categoria
professional de tecnic superior, el percentatge de dones que hi participen respecte
del total de participants és sempre molt superior al percentatge d’homes
participants, fet que no és en absolut sorprenent, si tenim en compte que el nombre de
dones en plantilla és també superior en totes les categories professionals, excepte en la
categoria dels/de les técnics superiors.

Aixi doncs, resulta potser més significatiu de prendre en consideracio els percentatges de
participacié per categoria i sexe, respecte del total de dones, d’'una banda, i respecte del
total d’homes, de l'altra, de manera que, en observar ambdds col-lectius separadament,
podem notar que:

Tot i que més de la meitat (53%) de les dones que tenen la categoria professional de
tecnics superiors participen en carrera professional, el percentatge d’homes en la mateixa
posicid és molt superior (75%), si bé cal considerar que la més baixa participacié de les
dones respon, molt possiblement, a la seva relativament recent incorporacié a placa fixa.
Aquest fet fa suposar, per tant, que aquesta situacié es veura naturalment corregida en
un futur proper (un cop les dones hagin complert els corresponent anys de permanéncia
dins la propia categoria laboral per tal de poder accedir a la carrera professional).

e Contrariament i quant a les persones amb la categoria professional de técnics
mitjans/es, el percentatge de dones que participen en carrera professional és
notablement superior (65%) que el percentatge d’homes (51%).

e Finalment i pel que fa als grups d'incentivacid, els percentatges de participacio sén
els més similars (59% de dones; 51% d’homes).

En aquest sentit i dins I'abast d'aquest pla, caldra, especialment, d'impulsar la
participacié en carrera de les dones amb categoria professional de técnic superior,
si bé tampoc es pot oblidar, com a possible objectiu general de la institucid, la
conveniéncia de fomentar la participacié en carrera i en els grups d’incentivacié de la
totalitat del personal de les diverses categories professionals.
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Taula 9 i Grafic 9: Participacioé per sexe en carrera professional i grups d’incentivacio

carreres i grups incentivacio total dones ) homes
Técnics superiors 347 129 10% 218 16%
Técnics mitjans/es 495 449 33% 46 3%
GrupsC,D, i E 504 404 30% 100 7%
Total 1.346 982 73% 364 27%

total dones TS dones en % total homes homes en
carrera TS TS carrera TS
242 129 53% 290 218 75%
“total dones TM dones en % total homes homes en
carrera TM 1Y carrera TM
693 449 65% 91 46 51%
total dones en dones en % total homes en homes en
grups C,Di E incentivaci6 grups C,Di E incentivacio
682 404 59% 197 100 51%
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D’altra banda i pel que fa a la participacié segons nivells, es fa factible de corroborar que,
tal com comentavem més amunt, el percentatge de dones que hi participen en
carreres professionals i grups d’incentivaci6 és sempre molt superior al
percentatge d’homes participants, amb excepcio, pero, de les persones amb la
categoria professional de tecnic superior.

En relacié a aquesta darrera categoria professional, s'observa, a més, que la diferéncia
en els percentatges es fa més acusada conforme els nivells de carrera sén
superiors. Aixi doncs i mentre que en el nivell inferior (A2) encara és més alt el
percentatge de dones que hi participen en carrera (51%), contrariament i pel que fa al
nivell superior (C3), el tant per cent d’homes participants és molt superior al de dones
corresponent (84% - homes; 16% - dones).
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Tal com esmentavem amb anterioritat, doncs, la més baixa participacié de les dones en
els nivells més alts de la carrera professional de técnics superiors respon, també i
probablement, a la seva relativament recent incorporacié a placa fixa i a la propia carrera,
de manera que aquesta situacié es veura molt possiblement redrecada quan les
dones hagin complert els corresponent anys de permanéncia dins la propia
categoria laboral per tal de poder accedir als nivells superiors de la carrera
professional.

En tot cas, es fa necessari de reiterar que, dins del marc d’aquest pla, cal impulsar la
participacié en carrera de les dones amb categoria professional de tecnic superior, aixi
com la participacié en carrera i en els grups d’incentivacio de la totalitat del personal de
les diverses categories professionals.

Taula 10 i Grafic 10: Participacid per sexe i nivells en carrera professional i grups d’incentivacio

técnics superiors™ total  dones % homes | %
Nivell A2 98 50 51% 48 49%
Nivell C1 94 42 45% 52 55%
Nivell C2 86 20 23% 66 77%
Nivell C3 57 9 16% 48 84%
técnics mitjans
Nivell 1 109 97 89% 12 11%
Nivell 2 146 134 92% 12 8%
Nivell 3 153 143 93% 10 7%
Nivell 4 73 63 86% 10 14%

carreres i grups incentivacio®®

Nivell 1 115 94 82% 21 18%
Nivell 2 164 139 85% 25 15%
Nivell 3 133 112 84% 21 16%
( Carrera professional TS )
ADJUNT 2
CONSULTOR1
CONSULTOR2
CONSULTOR3
g 4

1 No s'inclouen avaluats sense nivell retribuit (A1).
2 No s'inclouen avaluats sense nivell, escoles, ni nivell d'incentivacio.
13 No s'inclouen avaluats sense nivell, escoles, ni nivell d'incentivacio.
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1.2.8 Participaci6 per sexe en els organs de govern de la institucio™

D’altra banda i quant a la composicié dels organs de govern i direccio, es fa factible
d’observar que:

e La Comissié Executiva i el Consell de Direccid, es troben, actualment, formats per
gairebé el mateix nUmero de dones que d’homes (Comissio Executiva: 2 dones i 3
homes; Consell de Direcci6: 12 dones i 13 homes).

¢ Tanmateix, no podem deixar d'esmentar, com a aspecte a millorar i/o corregir, el fet
que la composicié del Consell d’Administracié encara és marcadament favorable als
homes (3 dones i 8 homes).

1 Aquestes dades, com la totalitat de la informacié recollida i consensuada en aquest diagnostic, sén
dades corresponents a I'any 2007, de manera que la nova tipologia i configuracié dels drgans de govern
del Parc de Salut Mar és recollira en el futur diagnostic que es té previst d'efectuar i que recollira dades
de l'any 2010.
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El comput total de membres (17 dones: 41%, i 24 homes: 59%), encara que és favorable
als homes, és mantindria dins del marc dels percentatges admesos per la normativa
vigent (40%-60%), si bé no podem oblidar que aquests percentatges també suposarien
que del total de dones amb placa fixa a la institucié participen en els organs de govern
un 1% d’aquestes, mentre que del total dhomes amb placa fixa participen en els
organs de govern un 4% d’'aquests.

En tot cas, aquesta analisi de la situacié de partenca en materia d’igualtat ha fet palés
gue la participacié de les dones en els organs de govern de la institucié és un dels
aspectes que el pla d’igualtat que ens ocupa ha de tenir en compte com a situacio a
millorar.

Taula 11 i Grafic 11: Participacié per sexe en els drgans de govern

organs de govern total dones % homes | %
Consell d’Administracio 11 3 27% 8 73%
Comissioé Executiva 5 2 40% 3 60%
Consell de Direccio 25 12 48% 13 52%
Total 41 17 41% 24 59%

total dones amb dones en o. % total homes homes en o. o
placa fixa de govern amb placafixa de govern 0
1.743 17 1% 647 24 4%
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1.2.9 Participacio per sexe en comissions i comites

Pel que fa a la participacié de dones expertes en les comissions i comités, (comissions i
comités de qualitat, comissions i comites derivats dels acords presos dins del marc del
Conveni Col-lectiu de la institucid, aixi com comissions de carrera professional i grups
d’incentivaci6), caldria destacar els fets seguents:
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e En relacié a les comissions i comités de qualitat™, és superior el nombre de dones
(189 dones, 56%) que el nombre d’homes que hi participen (148 homes, 44%),
percentatges que també es mantenen, a més, dins del marges admesos per la
normativa vigent.

¢ Quant a les comissions i comités derivats dels acord presos dins del marc del Conveni
Collectiu de la institucié®®, també és més elevat el nombre de dones (43 dones,
66%) que el nombre d’homes que hi participen (22 homes, 34%), percentatges que,
en aquest cas, no es mantindrien dins del marges admesos per la normativa vigent, ja
gue serien en excés favorables a les dones.

¢ Finalment i pel que fa als comités avaluadors de les carreres professionals i dels grups
d’incentivacié'’, és també superior el nombre de dones (33 dones, 62%) que el
nombre d’homes que hi participen (20 homes, 38%), percentatges que, si bé no es
troben dins del marges admesos per la normativa vigent, son, pero, molt propers als
tants per cent recomanats.

Aixi doncs i com a resultats totals observem que en els comissions i comités hi participen
un total de 265 dones (58%) i de 190 homes (42%), percentatges que en aquest cas
son favorables a les dones, encara que, de nou, es mantindrien dins dels marges
establerts per la normativa corresponent.

Cal considerar, no obstant i tal com succeia en relacié als organs de govern, que els tants
per cent resultants també suposarien que del total de dones amb placa fixa a la institucié
participen en les comissions i comités un 15% d’aquestes, mentre que del total
d’homes amb placa fixa participen en les comissions i comités un 29% d’aquests.

Resta palés, doncs, que la participacio de les dones en les comissions i comités és,
igualment, un dels aspectes que el pla d’igualtat que ens ocupa ha de tenir en compte
com a situacio a millorar.

> Comité d'Etica Assistencial, Comité Etic d'Investigacié Clinica, Comissié6 Avaluadora d'Actes

Assistencials, Comissio d'Avaluaci6 i Tractament del Dolor, Comissié de Docéncia MIR, Comissio de
Mortalitat i teixits, Comissié d’Infeccions, Comissié de Tumors, Comissié de Documentacié Clinica,
Comissio6 de Transfusions, Comissié de Farmacia i Terapéutica, Comissié de Trasplantaments, Comissi6
de Formacié Continuada Médica, Comissié de Biblioteca, Comité de Credencials, Comité Técnic en
I’Atencié als Maltractaments, Comissié Hospitals sense Fum, Comité de Seguretat i Salut, Comissio de
Perinatologia i Defectes Congenits, Comite d’Ajuda als Professionals en la Presa de Decisions Futilitat,
Subcomissié d’Antibiotics.

' Comissié de seguiment del Conveni, Comissié del Fons de Formacié i Fons Social de Cultura i
Esports, Comissié de Jornada i Horari, Comissio de Places i Promocid, Comissio del Pla d’'lgualtat.

7 Comité Avaluador de la Carrera Professional dels técnics superiors, Comité Avaluador de la Carrera
Professional dels técnics mitjos en Sanitat, Comité Avaluador de la Carrera Professional dels técnics
mitjos en Treball Social, Comité Avaluador de la Carrera Professional dels técnics mitjos en
Administracié, Comité Avaluador de la Carrera Professional dels personal docent EUI, Comité Avaluador
de la Carrera Professional dels personal docent EFP, Comité Avaluador de la incentivacié professionals
dels grups C1, C2 i altres agrupacions professionals.

DIRECCIO DE RRHH 23/23



Taula 12 i Grafic 12: Participacid per sexe en comissions i comités

comissions i comites  total dones
Comissions i Comites Qualitat 337 189 | 56% 148 | 44%
Comissions i Comités Conveni 65 43| 66% 22| 34%
Comités Avaluadors Carreres i G. Incentivacio 53 33| 62% 20| 62%
Total 455 265| 58% 190| 42%
total dones amb dones en % total homes homes en
plaga fixa comissions amb plagafixa comissions
1.743 265 15% 647 190 29%
4 ™

Participacié en comissions i comités
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Comissions i Comites 189
Qualitat 148

Comissions i Comités

Conveni I 22

Comites Avaluadors 33

Carreres i G. I. F 20

‘ dones lhomes‘

1.2.10 Conclusions respecte del punt de partenca

Arribats a aquest punt, es fa palées que, en relacié a la nostra organitzacié i pel que fa a
la igualtat entre homes i dones, existeixen tota una série d’aspectes més que positius, Si
bé no es pot negar que hi s6n presents, igualment, tota una série d’aspectes que caldra
fomentar, millorar i/o corregir, amb I'objectiu d’arribar a una situacié optima al respecte.

D’aquesta forma i com aspectes positius, en podem destacar els seguents:

e La institucié disposa d'un ampli coneixement acumulat i d’'uns habits notablement
arrelats en relacié a la seva actuacio a favor de la igualtat entre dones i homes, tal i
com corroboren les accions que tradicionalment ve aplicant i desenvolupant en
aquest sentit. Entre aquestes actuacions que refermen la igualtat d’oportunitats hi
figuren:

— Accions relacionades amb I'accés al treball: mateixos processos de selecci6 i igual
tracte per a dones i homes durant els processos.

— Accions relatives a la formacié i a les subvencions relacionades: idéntiques
possibilitats d’accés a la formacio i a les subvencions per a dones i homes.

— Accions que fan referéncia al desenvolupament de la professié i a la remuneracio
economica corresponent: iguals oportunitats de creixement professional (carreres i
grups incentivaci6) i mateixa aplicacio de les taules salarials de la institucio per a
dones i homes.
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— Accions centrades en la supervisié i optimitzacié de les condicions de treball:
garantia de salut, adequaci6 de mesures i equips, i proteccié diferenciada del
treballador i la treballadora, segons les seves particulars necessitats fisiques i
psiquiques, davant possibles agressions i assetjaments.

— Mesures economiques encaminades a oferir ajudes: igual oportunitat d’accés per
a dones i homes.

e S'ha mostrat una ferma voluntat d’adequar les practiques a la nova normativa que
sorgeix en matéria d'igualtat, tot aplicant accions al respecte. Entre aguestes
actuacions encaminades a fomentar la conciliaci6 de la vida personal, familiar i
laboral, d’acord amb un repartiment equilibrat de les responsabilitats, hi figuren:

— Possibilitat d’adaptacid6 de la duracié i distribucié de la jornada laboral; de
modificacié dels horaris d’entrada i sortida, mitjancant les anomenades “hores a
recuperar”, aixi com possibilitat de canviar de torn i de gaudir de vacances dins de
diferents periodes anuals.

— Possibilitat d'acollir-se a jubilacions parcials.
— Establiment de nous permisos (paternitat).

— Introduccié d’ampliacions i/o modificacions en els permisos (reduccié de jornada
per lactancia, excedéencies voluntaries, etc.).

— Introducci6é d’ampliacions i/o modificacions en determinats suposits de suspensio
del contracte (risc durant la lactancia...).

— Garantia de les condicions retributives durant el permis maternal, de manera que
el personal femeni amb contracte laboral fix podra deixar de fer guardies en cas
d’embaras, si bé i mentre duri 'esmentat permis, s'abonara un prorrateig de
guardies, calculat segons les guardies realitzades durant els sis mesos anteriors al
moment de comunicar 'embaras.

e Quant a les particularitats de la tipologia de la plantilla, caldria destacar que:

— Com a consequéncia de les singulars caracteristiques del mercat laboral sanitari,
es compta amb el triple de dones que d’homes en plantilla.

— No s’observa una més acusada precarietat laboral en relacio a les dones quant a
la tipologia del seu contracte.

— ElI nombre de dones no és Unicament més elevat en relacid a les categories
professionals més basiques, ja que el seu nombre és superior també pel que fa
als/a les metges/ses residents i quant als/a les técnics mitjans/es.

— Els percentatges de participacié en carrera professional i en grups d’incentivacio
sbén superiors en relacié a les dones en totes les categories, amb excepcid de la
categoria corresponent als/a les tecnics superiors.

e Finalment i en relacié6 a la composici6 dels organs de govern i direccid i de les
comissions i comites, es fa factible d’observar que:
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— La Comissié Executiva i el Consell de Direccio, es troben, actualment, formats per
gairebé el mateix numero de dones que d’homes, a la vegada que els
percentatges totals de participacié (inclosos els/les membres del Consell
d’Administracid), si bé sén favorables als homes, es mantindrien, no obstant, dins
dels marges admesos per la normativa vigent.

— Els percentatges de participacié en comissions i comites sén favorables a les
dones, i, a més, es mantindrien dins dels marges de composicié establerts per la
normativa corresponent.

D’altra banda i com aspectes a millorar i/o corregir, en podem destacar:

e El nombre de dones amb contracte a temps parcial no manté la corresponent
proporcionalitat, ja que és més de tres vegades superior al d’homes en la mateixa
situacio, fet que podria respondre, tant a questions relatives a la tipologia de la
contractacid, com a mancances en la coresponsabilitzacio dels conjuges.

e El nombre d’homes titulats superiors no només no manté la proporcionalitat respecte
del nombre total de dones i homes en plantilla sind que fins i tot és més alt que el
nombre de dones titulades superiors quant a I'area assistencial de la institucio.

e Malgrat que, en considerar el total de plantilla (homes i dones juntament), el nombre
d’homes amb nomenament és superior només en relacid a les persones més grans
de 60 anys, si considerem, pero, els homes i dones separadament, el tant per cent
d’homes nomenats respecte del total d’homes en plantilla és molt superior (el triple)
al tant per cent de dones nomenades respecte del total de dones en plantilla.

e Aguests dos fets (nombre de titulats superiors i percentatge d’homes nomenats)
generen, malgrat que I'aplicaci6 de les taules salarials sigui idéntica per a homes i
dones, diferencies en el respectius sous migs, de manera que és més elevat el sou
mig dels homes.

e El percentatge de participacié en carrera pel que fa als/a les técnics superiors és
notablement més elevat quant als homes (53% de dones; 75% d’homes).

e No podem deixar d’esmentar, com a aspecte a millorar i/o corregir, el fet que la
composicio del Consell d’Administracié encara és marcadament favorable als homes
(3 dones i 8 homes), aixi com el fet que del total de dones amb placa fixa a la
institucio participen en els organs de govern un 1% d’aquestes, mentre que del total
d’homes amb placa fixa participen en els organs de govern un 4% d’aquests.

e Per acabar i igualment com aspecte a millorar i/o corregir, caldria mencionar el fet
gue del total de dones amb placa fixa a la institucié participen en les comissions i
comités un 15% d’aquestes, mentre que del total d’homes amb placa fixa participen
en les comissions i comités un 29% d’aquests.

Cal considerar, no obstant i tal com s’ha esmentat més amunt, que les situacions a
millorar i corregir semblen facilment modificables, davant dels nous escenaris que s’estan
conformant dins la institucid, de la propia voluntat de millora d’aquesta al respecte, i com
a resultat de la propia evolucié del mercat laboral i de la societat en general, de manera
gue l'aposta institucional per la sensibilitzacid, 'augment de les incorporacions de dones
titulades superiors i de metgesses residents a placa fixa i la mateixa existéncia d’aquest
pla fan pensar que els aspectes negatius es podran pal-liar sense dificultats en un futur
no massa llunya.
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Davant tot I'exposat, doncs, es fa factible de concloure que la nostra organitzacio, pel que
fa a aquest pla i en relaci6 a la igualtat d’oportunitats per a dones i homes, parteix d’'una
situacio, que si bé presenta aspectes que s’han de modificar necessariament, presenta
també molt significatius i nombrosos aspectes positius que no fan sindé actuar com un
avantatge i com un excelllent punt de partenca per al desenvolupament i aplicacio
d’aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

DESIGNACIO DE RESPONSABLES

El Pla d'igualtat d’oportunitats entre homes i dones és una iniciativa que emana
directament de la Direccié i que recau principalment sota la responsabilitat de la
Direccié de Recursos Humans, com a direccid especifica encarregada del bastiment,
desenvolupament, aplicacio, seguiment i avaluacié del Pla.

No obstant aix0 i encara que la responsabilitat de formular politiques és de la institucid,
de manera que és també la instituci6 qui ha de promoure les accions contra la
discriminacid, sembla recomanable de constituir una Comissio de Politiques per a la
Igualtat com a organ assessor i de supervisié de tot el procés d’'implantacid, seguiment i
avaluacié del pla d'igualtat, aixi com sembla igualment oportd de crear la figura del
Responsable o Agent per a la Igualtat d’Oportunitats, com a persona encarregada
de liderar tot el procés de desenvolupament i avaluacio6 del pla d’accié.

Finalment i amb I'acord i la supervisio dels/de les membres de la comissio i de I'agent,
s’establira un grup de treball que orientara concretament les seves tasques al
desenvolupament i aplicacié de cadascun dels objectius fixats en aquest pla.

Direcci6 de Recursos Humans

Comissi6 |:> Agent
de Politiques per a la lgualtat
per ala Igualtat <: d’Oportunitats

/ Un grup de treball que emprendra \
accions pel que fa a:

— Les politiques de génere

— El treball contra la violéncia i la discriminacié de
génere

— El foment de la participaci6 de les dones en
comissions i organs de direccié

— El repartiment dels treballs i els usos del temps

— Laformacio i el desenvolupament professional

\— La promoci6 de la salut /

Fig. 3. Responsables del pla: agents implicats/des.
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2.-DISSENY

Aixi doncs, una vegada diagnosticada i avaluada la situacié actual de partenca i un cop
determinats/des els/les agents implicats/des en el procés, caldra emprendre concretament el
disseny del pla d'igualtat d’oportunitats, tot tenint present que la seva elaboracié ha de
considerar, com a fites cabdals, I'establiment dels objectius a assolir i de les linies
estratégiques a seguir; la concrecié de la metodologia a aplicar; el detall dels recursos
humans i materials a assignar i, finalment, la fixaci6 de les mesures de difusi6 i de
comunicacio a emprar.

2.1

OBJECTIUS A ASSOLIR | LINIES ESTRATEGIQUES A SEGUIR

Un cop finalitzat el procés de diagnosis, sembla oportd d'efectuar una primera
aproximacio als objectius principals a assolir, de manera que, inicialment i segons s’ha
pogut detectar durant el procés d’analisi de la situacié actual, aquests recaurien en:

---> Impulsar I'aplicacié de les politiques de génere

---> Lluitar contra la violéncia de genere dins de I'ambit laboral

---> Fomentar la participacio de les dones en les politiques i el desenvolupament
general de lainstitucio

---> Continuar promovent canvis en el repartiment i en els usos del temps

---> Fomentar la formacié i el desenvolupament professional de les dones

---> Continuar promovent la salut dels/de les treballadors/es, tot considerant les
particularitats de génere

D’altra banda i pel que fa a les linies estratégiques a seguir, caldria considerar, en
primer lloc, que aquestes han de facilitar:

e la coheréncia entre missio i objectius,

o el desplegament adient dels objectius del pla, i

¢ la possibilitat d’efectuar un plantejament continu, tant d’accions de millora, com de
projectes innovadors i de futur,

a la vegada que han de permetre que el pla es desenvolupi i s’apliqui d’'una manera:

e participativa, amb les aportacions de les persones implicades i tot afavorint-ne el
desplegament;

e articuladora, suposant unié d'esfor¢os i dinamitzacié d’agents, i

e comunicable, implicant la maxima difusio i un calendari comu d’actuacions.

Es convenient de remarcar, a més, que d'acord amb cadascuna de les linies
estratégiques que s’arribin a fixar, s’hauran d’emprendre les accions oportunes, tot
tenint en compte que aquestes accions poden presentar diferents tipologies, ja que el
fet que la situacié de qualsevol organitzacié en matéria d’igualtat d’oportunitats no sigui
el més satisfactoria possible no implica, necessariament, que s’estigui produint
discriminaci6 en el si de la mencionada organitzacié. Conseqlientment, caldra
diferenciar entre:
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e Acci6 correctora (AC):
Mesura de caracter obligatori que té per objectiu corregir una situacid de
discriminaci6*® directa o indirecta.

e Accio positiva (AP):
Mesura que té per objectiu compensar la situacio de desavantatge en qué es trobin
les dones o els homes i accelerar el procés cap a la plena igualtat entre ambdés
grups.

e Acci6 fomentadora (AF):
Mesura la finalitat de la qual és mantenir, refermar i/o potenciar una determinada
accid/situacio susceptible d’afavorir el cami envers la plena igualtat entre homes i
dones.

En aquest sentit, les mesures que corregeixen discriminacions directes hauran de tenir
caracter permanent, mentre que algunes de les mesures que corregeixen situacions
de discriminacio indirecta o de les que reforcen alguna situacié en concret podrien
desaparéeixer en assolir-se la igualtat real de les dones i els homes en tots els ambits i
nivells.

Es fa necessari tenir present, igualment, que, dins I'ambit de la nostra organitzacio, la
necessitat de dissenyar i posar en marxa accions correctores d'una possible
discriminacié directa per raé de sexe ha estat minima, ja que, en una institucié com la
que ens ocupa (sanitaria i amb una major preséncia de dones que d’homes) i dins del
context de I'Administracié Publica, acostuma a existir una més gran regulacié i
transparencia al respecte que en altres tipus d’organitzacions.

Tanmateix, la discriminacié indirecta és sovint més dificil de detectar i, per tant, s’han
donat casos en qué aguesta tipologia de discriminacié ha passat desapercebuda, fins
al moment en qué ha sortit a la llum en analitzar-se detalladament la situacié de la
institucio en I'etapa de diagnosi.

Vegem-ne, doncs i en detall, quines sén les principals linies estratégiques a seguir per
a cadascun dels objectius a assolir, aixi com quines son les accions correctores,
positives i fomentadores a adoptar:

2.1.1 Impulsar I'aplicaci6 de les politiques de génere

De la mateixa manera que succeeix en relacié als entorns social i politic, I'entorn
laboral és susceptible de ser transformat mitjancant la perspectiva de génere, i encara
meés tenint en compte que les discriminacions i les subordinacions de géenere s’han de
diagnosticar i treballar des del desenvolupament d'un moén laboral veritablement
satisfactori per a tots/es els/les treballadors/es. Es en aquest sentit, doncs, que
I'intercanvi de coneixements, la formacié sobre els drets de les dones, la gestio i
l'analisi de les politiques laborals publiques, i el recolzament als/a les professionals
gue dediquen esforcos a la igualtat es converteixen en eixos clau per tal de véncer les
problematiques que pateixen les dones dins del propi context laboral.

No podem oblidar, a més, que existeix un determinat col-lectiu de dones en situacié de
vulnerabilitat (dones immigrades, dones amb discapacitat, dones al front de families
monoparentals...), col-lectiu les dificultats relacionades amb el qual cal també observar
des d’aquesta perspectiva de transversalitat de génere dins del mon laboral.

'8 Discriminacié directa: situacié en qué una persona hagi estat o pugui ser tractada de manera menys
favorable que una altra en situacié comparable per ra6 de sexe.

Discriminacio indirecta: situacié en qué una disposicio, un criteri 0 una practica aparentment neutres
situen a persones d'un sexe determinat en desavantatge particular respecte a persones de I'altra sexe.
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- Linia estratégica 1
Treballar per al disseny, la implementacié i I'avaluacio de politiques de génere.

Accions possibles relacionades:

AF- Realitzar una declaracié institucional respecte a la igualtat d’oportunitats i
incorporar-la a la intranet.

AP- Integrar la igualtat d’oportunitats en I'estratégia i la cultura de I'organitzacio.

AP- Incorporar la igualtat d’oportunitats a tots els plans estratégics dels diferents
departaments/serveis.

AP- Crear tots i cadascun dels mecanismes necessaris per al disseny, implementacio
i avaluacié de politiques de génere: comissions, grups i equips de treball, agent
per a la igualtat d’oportunitats, etc.

AP- Assignar els recursos imprescindibles per al treball en politiques de génere
(recursos economics, de personal, d’equipament...).

AP- Definir i crear els mecanismes de treball, de seguiment i d’avaluacio: establiment
dels procediments metodologics, fixacid del pla de treball i del calendari
d’'actuacions, tria dels instruments de mesura, delimitaci6 del sistema
d’indicadors...

AP- Efectuar una diagnosi periodica de la institucié quant a la igualtat d’oportunitats.

AC- Modificar i redrecar, si s’escau, els processos, protocols, hormatives, maneres de
fer, etc. que presentin mancances quant a qiestions d’igualtat.

AP- Promocionar les accions de col-laboracié amb altres institucions per tal de bastir
politiques d’igualtat (Institut Catala de les Dones, organitzacions universitaries de
dones...)

AP- Elegir i establir els procediments de difusié de les decisions preses i de les
actuacions que es puguin endegar.

- Linia estratégica 2
Potenciar la integracié de la perspectiva de génere en tots els ambits de la institucio.

Accions possibles relacionades:

AC- Visibilitzacid, si s'escau, del sexisme i sensibilitzaci6 de tots/es els/les
professionals en matéria d’igualtat, tot construint una cultura corporativa per a
I'equitat (revisié de processos i protocols, creacid/revisido de normatives, igualtat
com a objectiu de qualitat, accions formatives i de comunicacio, llenguatge no
sexista...)

AP- Potenciacié de la reflexio sobre la situacié de les dones amb participacio
d’autoritats en la questio (taules rodones, ponencies, forums, xats...).

AP- Incorporacio de la variable génere a totes les actuacions i a tots els ambits de la
gestio.

AP- Recollida sistematica i I'actualitzacié periodica de les dades de I'organitzacio i del
personal desglossades per sexes (Els Recursos Humans en xifres).

AP- Sollicitud als diferents departaments/serveis d'un informe anual sobre la igualtat
d’oportunitats que reculli la informacio que no centralitza la institucio.

AP- Incorporacio de la variable génere a la Formacié Continuada, a la Docéncia i a la
Recerca.

AP- Potenciacié de la consideracio de la variable génere com a indicador de qualitat
en tots els ambits de I'organitzacio.

AP- Creaci6 d’'un manual divulgatiu de bones practiques per a la igualtat.

AP- Creaci6 d’'una guia d’estil de redacci6 des de la perspectiva de génere.

AC- Efectuar una revisi6 documental per tal d’eliminar possibles utilitzacions de
llenguatge sexista.

AP- Realitzacioé d’'una campanya de difusié exterior.
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Ambits relacionats on emprendre accions:

Processos i protocols de la institucio.

Normatives internes

Qualitat

Docencia i Formacio

Recerca

Comunicacio externa

Comunicacio interna

Noves tecnologies (web, intranet: forums, xats, blogs, llistes de distribucié...)
Us del llenguatge no sexista

2.1.2 Lluitar contra la violencia de génere dins de I’ambit laboral

Malgrat que en parlar de violéncia de génere es tinguin principalment presents les
seves formes més extremes (agressions sexuals, violencia domestica...), la violencia
de genere inclou també altres formes d’agressié i opressié que poden anar des de
'assetjament sexual fins a la discriminacié sexual, i que sén desafortunadament més
comunes dins del context laboral. No es tracta, doncs, d'un problema individual i
personal, de manera que les dones que pateixen violéncia de génere han de coneéixer
els seus drets i necessiten d’'una assisténcia adequada i un recolzament assenyat, no
nomeés a nivell social, sind també a nivell laboral.

Les actuacions corporatives, per tant, han de concretar-se en iniciatives centrades en
la detecci6 i la identificacid, la sensibilitzaci6 i la prevencio, aixi com en la coordinacié
dels esforcos dels/de les agents professionals i socials implicats/des en afrontar la
violencia de genere, amb l'objectiu basic de generar les eines necessaries per tal de
lluitar contra aquesta i amb la finalitat cabdal de fomentar i aplicar les eines ja
existents.

‘ Linia estratégica 1
Treballar per prevenir la violencia de génere com a element d’opressio i discriminacio
dins de I'entorn de la institucio.

Accions possibles relacionades:

AC- Detectar els riscos psicosocials que podrien afectar el benestar de les dones a
través dels instruments de mesura que es consideri d'aplicar (questionaris,
enquestes, observacio...).

AP- Sensibilitzar tots/les els/les professionals en la politica de prevencié de
I'assetjament, de les actituds sexistes i del tracte discriminatori.

AP- Crear i/o potenciar els recursos necessaris per a la prevencio i la deteccio precog
de situacions de discriminacié i violéncia de génere.

AP- Donar a coneixer aquests recursos als professionals de la institucio.

‘ Linia estratégica 2
Elaborar eines per lluitar contra la violéncia de génere i promoure-les. Fomentar la
utilitzacié i/lo aplicaci6 de les eines existents: circuit d'agressions i protocol
d’assetjament psicologic.

Accions possibles relacionades:

AC- Detectar els riscos psicosocials que podrien afectar el benestar de les dones a
través dels instruments de mesura que es consideri d'aplicar (gluestionaris,
enguestes, observacio...).
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AP- Elaborar un inventari dels recursos orientats a la lluita contra la discriminacié i/o
violencia de génere i per a l'assessorament psicologic al respecte de qué
disposa l'organitzacio.

AF- Garantir l'existencia dels processos necessaris per prevenir, combatre i
denunciar les possibles situacions d'assetjament i discriminacio.

AF- Fer difusi6 i promocié d'aquests recursos i processos: circuit d’agressions i
protocol d’assetjament psicologic.

AP- Crear, si s’escau, altres recursos i/o eines que puguin ser considerades
necessaries al respecte.

AC- Recaollir i registrar la informacié relativa a possibles situacions de discriminacio,
assetjament sexual o tracte vexatori per raons de sexe a la institucio.

Ambits relacionats on emprendre accions:

o Circuits i protocols generals

Prevencio de Riscos Laborals

Comité de Seguretat i Salut

Comunicacio interna

Noves tecnologies (intranet: forums, xats, blogs, llistes de distribucio...)

2.1.3 Fomentar la participacié de les dones en les politiques i el desenvolupament
general de la institucié

Tot i que no podem negar que durant els darrers anys s’han produit notables millores
pel que fa a la situacié de les dones al mén laboral i en relacié a la seva incorporacio al
mateix, tampoc podem oblidar que encara existeixen multitud d’obstacles que poden
cristal-litzar en situacions com ara la menor participacié de les dones en els drgans de
decisié de qualsevol institucié, de manera que es fa palesa I'abséncia de dones que
ocupen alts carrecs i la manca d’influéncia d’aquestes en les decisions corporatives i
institucionals.

Aixi doncs, i malgrat que com hem observat més amunt el nombre total de dones amb
nomenament a la institucio és superior al nombre total d’homes en la mateixa situacio,
aixi com també es fa facilment copsable que en els organs de govern i direccié de
I'organitzacio hi ha presencia de dones, no es pot deixar de notar que:

— No es manté la proporci6 existent quant al nombre de dones i homes que treballen
en la institucié (74% de dones i 26% d’homes) pel que fa als nomenaments (48%
dones nomenades, 52% homes nomenats). Aixi doncs, el tant per cent d’homes
nomenats respecte del total d’homes en plantilla és del 21%, mentre que el
percentatge de dones nomenades respecte del total de dones en plantilla és del
7%.

— Els nomenaments corresponents als carrecs professionals més remunerats (caps
de servei, caps de seccid) es troben principalment ocupats per homes.

— Del total de dones amb placa fixa a la institucié participen en els organs de govern
un 1% d’aquestes, mentre que del total d’homes amb placa fixa participen en els
organs de govern un 4% d’aquests.

Consequentment, es fa necessari d’emprendre accions que puguin promoure la
participacié de les dones en les decisions corporatives, tot estimulant una poblacié
laboral activa a través de la potenciacié de mecanismes i noves formes de participacio,
amb la finalitat principal d’assegurar la preséncia equilibrada de dones i homes com a
factor clau per al desenvolupament sostingut i la maduresa de la institucio.
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Linia estratégica 1
Promoure la incorporacié de les dones en tots els graus de responsabilitat i presa de
decisions.

Accions possibles relacionades:

AC- Potenciar I'accés de les dones als carrecs professionals més remunerats.

AC- Potenciar la preséncia creixent de dones en els organs de govern i direccid.

AC- Potenciar I'increment del nombre de dones expertes en els comités i comissions.

AC- Promoure, per tant, que les dones s'incorporin i participin en tots els organs de
presa de decisions.

AP- Promoure I'equilibri entre dones i homes en la distribucio de les tasques.

AF- Continuar basant el sistema de retribucions en una valoracié neutra respecte al
genere.

AC- Diagnosticar, si és que existeixen, els factors subjectius que poden contribuir al
manteniment del desequilibri entre dones i homes, tant pel que fa als carrecs
professionals i als drgans de govern, com en relacid a les diferents activitats que
exerceixen a la institucio.

AP- Proposar un pla de formacié i de sensibilitzaci6 de génere adrecat a les
persones que ocupen posicions de responsabilitat en la gestio.

AF- Garantir que els procediments de contractacid, d’avaluacié de curriculums, de
promocié i de retribucié6 no contenen elements de discriminaci6 indirecta de
génere.

AF- Revisar els reglaments interns al respecte per tal que no continguin elements
afavoridors de la discriminacié indirecta de génere.

Linia estratégica 2
Promoure la participaci6 de les treballadores com a agents implicades en el
desenvolupament i millora de la institucio.

Accions possibles relacionades:

AP- Fomentar les possibilitats d’opinié i de participacié de les dones en relacié a la
totalitat dels afers de la institucio.

AP- Fomentar la preséncia i la responsabilitzacié de les dones davant les oportunitats
de desenvolupament i millora de la institucio.

AF- Potenciar la carrera professional de les dones.

AF- Impulsar mesures per incentivar que les dones es presentin a les avaluacions de
merits.

AF- Fomentar la recerca i publicacio de les dones.

AF- Potenciar la preséncia publica de les dones en el context institucional.

AP- Incrementar el nombre de dones entre les persones conferenciants i convidades
als actes institucionals.

Ambits relacionats on emprendre accions:

Normatives internes

Organs de govern i direccié

Doceéncia i Formacio

Recerca

Comissions i comités

Comunicacio interna

Noves tecnologies (intranet: forums, xats, blogs, llistes de distribucié...)
Us del llenguatge no sexista
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2.1.4 Continuar promovent canvis en el repartiment i en els usos del temps

La progressiva incorporacié de les dones al mén laboral ha tingut impactes diversos en
la seva vida, impactes que en ocasions no han generat, en absolut, resultats positius.
Jornades dobles, contractes a temps parcial i/o temporals, professions feminitzades de
menys remuneracio i reduides possibilitats de promocié son alguns d’aquest resultats
gue, conjuntament amb el manteniment, en la majoria dels casos, del seu rol
tradicional en I'espai domeéstic, no han fet precisament facil la vida quotidiana de les
dones.

Aquesta problematica ha conduit a la necessitat de conciliar la vida personal, familiar i
professional, tot fomentant veritablement la responsabilitat dels homes en les tasques
domestiques, i en la cura dels infants i les persones dependents, i tot apostant per la
totalitat del capital huma per tal de millorar la qualitat del treball.

Es en aquest sentit, per tant, que cal continuar promovent, dins del marc de la nostra
institucid, la conciliacié de la vida personal, familiar i professional, de manera que fins i
tot s’arribi a superar aquest concepte i es pugui parlar de coresponsabilitat. Aquesta
coresponsabilitat cal aconseguir-la a partir de la col-laboracié i la responsabilitat
conjunta dels membres d'una estructura familiar, per a la qual cosa cal projectar
aquesta necessaria transformacio, més enlla de I'espai domestic, fins a I'ambit laboral i
social en general.

En definitiva i malgrat que la nostra institucio ve tradicionalment treballant a favor de la
conciliacio, cal treballar per una coresponsabilitat laboral i social que s’ha de dur a
terme a partir d'estratégies i mesures que també transformin les formes de produccié
actuals, estratégies i mesures vehiculades a través de politiques de temps que han de
ser susceptibles d’aconseguir que el temps personal de les dones emergeixi, i que han
de ser capaces d’'aportar elements de construccié d’un mon laboral i familiar més
paritari i equitatiu.

‘ Linia estratégica 1
Continuar promovent la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar en tots els
ambits. Promoure, igualment, la coresponsabilitat.

Accions possibles relacionades:

AF- Mantenir i refermar les politiques de conciliacié entre la vida personal, laboral i
familiar existents.

AF- Refermar, desenvolupar i/o ampliar les mesures encaminades a I'augment de la
coresponsabilitat que ja existeixen a I'organitzacio.

AP- Elaborar noves politiques encaminades a facilitar els usos dels temps.

AP- Incloure la institucié a la xarxa d’empreses NUST (nous usos socials del temps).

AF- Garantir I'eliminacié d’'un possible impacte negatiu de la cura de fills i o familiars
en la trajectoria professional.

AF- Garantir I'eliminacié d’'un possible impacte negatiu de la cura de fills i o familiars
en l'accés als llocs de treball.

AF- Garantir I'eliminacié d’'un possible impacte negatiu de la cura de fills i o familiars
en l'assignaci6 de tasques.

AF- Garantir I'eliminacié d’'un possible impacte negatiu de la cura de fills i o familiars
en l'accés a la formacio.

AP- Mantenir informades les dones amb permisos, excedéncies i/o baixes de llarga
durada sobre els assumptes del seu servei i de la institucié en general.

AP- Preveure possibles actualitzacions de coneixements després d’aquests
permisos, excedencies i/o baixes.
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‘ Linia estrategica 2

Continuar facilitant 'accés i el manteniment de les dones en el context laboral de la
institucié sense discriminacions.

Accions possibles relacionades:

AF- Mantenir i refermar les politigues d'igualtat de tractament i d’igualtat
d’oportunitats quant a I'accés al treball que actualment ja s'apliquen.

AF- Revisar, no obstant, els reglaments interns de convocatories per tal que no
continguin elements afavoridors de discriminacié indirecta de génere (proves,
entrevistes, criteris i técniques de seleccio, etc.).

AP- Presentar desagregades per sexe les dades dels/de les aspirants i dels/de les
guanyadors/es de places convocades per I'organitzacio (Els Recursos Humans
en xifres).

AF- Revisar els anuncis publicitaris i tots els documents de convocatories des de la
perspectiva de génere.

AF- Vetllar per la igualtat en la composicié dels tribunals.

AP- Assegurar que les persones que intervenen en els processos de seleccié estan
formades i sensibilitzades en matéria d’igualtat d’oportunitats.

AF- Mantenir i refermar les politigues d'igualtat de tractament i d'igualtat
d’oportunitats quant a la permanéncia en el lloc de treball que, actualment, ja
s'apliquen.

AF- Revisar, no obstant, els reglaments interns de permanéncia per tal que no
continguin elements afavoridors de discriminacio indirecta de génere.

Ambits relacionats on emprendre accions:

Normativa laboral

Recursos Humans

Tribunals i Comités

Docéncia i Formacio

Comunicaci6 interna

Noves tecnologies (intranet: forums, xats, blogs, llistes de distribucio...)
Us del llenguatge no sexista

2.1.5 Fomentar la formacio i el desenvolupament professional de les dones

D’altra banda, I'educaci6 i la formacioé sén essencials per al desenvolupament de les
capacitats professionals de la dona, ja que qualsevol persona, en adquirir
coneixement, té accés a més opcions i a més possibilitats d’evolucié, tot beneficiant-
se, alhora, el conjunt de la corporacio. Es per aixd que I'educacioé s'entén com un dret
universal basic per al desenvolupament de les persones, a més de ser un mitja de
difusié del coneixement i la informacio.

Dins d’aquest context, per tant, la coeducacié basada en la diversitat i els valors propis
de les persones, el desenvolupament integral dels/de les professionals i I'acceptacio
dels/de les altres com a subjectes de ple dret poden contribuir a la millora dels valors
culturals de la institucid, tot creant un entorn laboral democratic i just. La formacio,
d’altra banda, és un altre element crucial de qué disposem per a la consecuci6é d’'uns
valors culturals idonis per al creixement integral dels/de les professionals, ja que
capacita les persones i ofereix possibilitats d’'eleccid, de canvi i de transformacio.
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‘ Linia estratégica 1
Promoure I'educacio corporativa en els valors d’assoliment de la igualtat.

Accions possibles relacionades:

AP-

AP-

AP-

AP-

Bastir i posar en marxa un pla de formacié per a la sensibilitzacié de génere
adrecat a tots/es els/les professionals.

Organitzacié de jornades, ponéncies, tallers, taules rodones, etc. per a la
sensibilitzacié de genere adrecades a tots/es els/les professionals.

Fer una amplia difusid (interna i externa) de totes les accions formatives que
s’emprenguin.

Fomentar I'assisténcia de tots/es els/les professionals de la institucio.

- Linia estratégica 2
Promoure la reflexid, la docéncia i la recerca amb perspectiva de génere.

Accions possibles relacionades:

AP-
AP-

AF-

AP-

AP-

AF-

AP-
AP-

Potenciar la perspectiva de génere en la docéncia i la investigacio.

Afavorir la publicacié de materials per a la docéncia que incorporin la perspectiva
de génere.

Vetllar per tal que els continguts de la docéncia no siguin sexistes i perqué no
s'ometi la dimensi6 de génere en els programes docents.

Incorporar la perspectiva de génere tant al continguts docents com a la forma de
transmetre aquest continguts (llenguatge, metodologies didactiques...).
Consolidar un sistema intern d‘ajuts a projectes de docéncia i de recerca que
proposin mesures per eliminar les desigualtats de genere a la nostra
organitzacio.

Comprovar que s'incorpora la perspectiva de génere als objectius, continguts i
resultats de la recerca.

Difondre els resultats de les recerques amb perspectiva de géenere.

Organitzacié de jornades, ponéncies, tallers, taules rodones, etc. sobre I'estat de
la docéncia i la recerca amb perspectiva de génere.

‘ Linia estrategica 3
Fomentar la formacié de les dones i la seva preséncia com a creadores de la cultura
corporativa de genere.

Accions possibles relacionades:

AP-

AP-
AP-

AF-

AP-
AF-

AF-

Estudiar les necessitats de formacid de les dones i elaborar un pla de formacié
gue les cobreixi.

Potenciar I'assisténcia a cursos, congressos, jornades, etc. de les dones.
Sensibilitzar els/les caps dels departaments/serveis per tal que proposin
I'assisténcia a cursos, congressos, jornades... de les dones.

Fixar els horaris de les accions formatives tot considerant la conciliacio de la vida
familiar i laboral.

Incorporar al treball per la igualtat d’oportunitats les aportacions de les dones.
Fomentar la participacio de les dones en les accions que s’emprenguin per al
foment de la igualtat d’'oportunitats.

Potenciar la preséncia de dones expertes en matéria d’'igualtat en els cursos,
congressos, jornades, etc. que s’organitzin.
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Ambits relacionats on emprendre accions:

Normatives internes

Docéncia i Formacio

Recerca

Comunicacio interna

Comunicacié externa

Noves tecnologies (web, intranet: forums, xats, blogs, llistes de distribuci6...)
Us del llenguatge no sexista

2.1.6 Continuar promovent la salut dels/de les treballador/es, tot considerant les
particularitats de genere

Finalment, aquest pla planteja de continuar vetllant per la salut integral i la millora del
benestar de les dones dins de I'ambit laboral, tot tenint en compte les diferéncies
bioldgiques, aixi com els trastorns psicologics afegits a causa del rol social de cura que
majoritariament assumeixen les dones dins del moén extralaboral.

Igualment, es pretén de continuar tenint molt en compte les diferents necessitats que
poden sorgir segons les diferents tasques que les dones poden desenvolupar dins
I'organitzacid, tot considerant especialment els entorns de més risc i les possibles
situacions peculiars propies de les dones. En aquest sentit cal recordar que existeixen
a la nostra institucié circuits i protocols especifics per a la vigilancia de la salut del
personal més sensible (embarassades, personal major de 65 anys, treballadors/es
amb discapacitats, menors de 18 anys...), circuits i protocols que cal seguir aplicant i
potenciant.

‘ Linia estratégica 1
Millorar la salut del personal al llarg del seu cicle laboral i tenir-ne cura.

Accions possibles relacionades:

AF- Vetllar de manera continuada per la salut del personal dins I'ambit laboral tot
considerant les seves particularitat psicofisiques.

AP- Emprendre, si s’escau, totes les accions preventives, correctores i/o de millora
gue es considerin oportunes al respecte.

‘ Linia estrategica 2
Promoure la prevencio dels riscos laborals amb perspectiva de génere.

Accions possibles relacionades:

AF- Refermar i difondre la incorporacio de la perspectiva de génere a la prevencié de
riscos laborals.

AF- Continuar difonent i aplicant la perspectiva de génere des del Servei de
Prevencio de Riscos Laborals.

AF- Continuar aplicant la perspectiva de genere quant a les accions del Comite de
Seguretat i Salut.

AF- Continuar amb I'avaluaci6é dels possibles riscos associats al lloc de treball, tot
incorporant la perspectiva de génere.

AP- Valorar el disseny del lloc de treball i dels espais compartits 0 comuns tot tenint
en compte les caracteristiques particulars de dones i homes.

AP- Comprovar que l'assignaciéo de recursos i d’espais €s equitativa i que no es
produeixen discriminacions en el repartiment.

AC- Corregir, si s’escau, qualsevol discriminacio al respecte.
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Linia estrategica 3
Promoure els espais de reflexid, recerca i formacié en salut des de la perspectiva de
génere.

Accions possibles relacionades:

AP.- Elaborar un llistat de les patologies que afecten principalment/Unicament les
dones.

AP.- Elaborar nous protocols i procediments de treball relacionats amb la vigilancia de
la salut de les dones i la seva proteccid en situacions especifigues com
'embaras i la lactancia.

AP- Posar en marxa un pla de formacié centrat en I'abordatge de la menopausa.

AP- Bastir i posar en marxa un pla de formacié en salut des de la perspectiva génere,
adrecat a tots/es els/les professionals.

AP- Fomentar la recerca en salut des de la perspectiva de génere.

AP- Organitzacié de jornades, ponéncies, tallers, taules rodones, etc. per a la
reflexié, recerca i formacié en salut des de la perspectiva de genere, adrecades
a tots/es els/les professionals.

AP- Fer una amplia difusio (interna i externa) de les accions formatives i de recerca.

AP- Fomentar el coneixement al respecte i l'assisténcia de tots/es els/les
professionals de la institucio.

Ambits relacionats on emprendre accions:

Doceéncia i Formacio

Recerca

Prevenci6 de Riscos Laborals

Comité de Seguretat i Salut

Comunicacio externa i interna

Noves tecnologies (web, intranet: forums, xats, blogs, llistes de distribucié...)

2.1.7 Prioritzacio i perioditzacié de les possibles accions

De tot I'exposat i segons els objectius i linies estrategiques assenyalades, s’ha
considerat oporti de proposar la prioritzacié, d'acord amb la temporalitzacio
aproximada que s'especifica, de les seglients accions:

OBJECTIU 1: POLITIQUES DE GENERE

linia estratégica accio termini calendari
L1.1: - Mecanismes d’elaboracié del pla: Comissio curt realitzada
disseny, - Declaracio institucional curt realitzada
implementacié i |- Mecanismes implantacié pla: Grup treball curt realitzada
avaluacio de - Mecanismes implantaci6 pla: Agent per a la .
politiques de lgualtat curt realitzada
genere - !\/Ie_canlsmes de treball: calendari, recursos i curt abril 10 - des. 10
indicadors
- Pla de comunicaci6 i difusié mig abril 10 - abril 11
- Diagnosis periodiques de seguiment mig/llarg | abril 10 - des. 12

- Integraci6 de la igualtat en la cultura de
I'organitzacio
- Modificacié de procediments, protocols, etc. llarg abril 10 - des. 12

llarg abril 10 - des. 12
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OBJECTIU 1: POLITIQUES DE GENERE

linia estratégica accioé termini calendari
L1.2: - Dades organitzaci6 desglossades per sexes curt abril 10 - des. 10
integracio de la - Manual de bones practiques curt abril 10 - des. 10
perspectiva de - Guia d’estil de redaccio curt abril 10 - des. 10
genere - Sensibilitzacié i creacio d’'un estat d’opinid llarg abril 10 - des. 12
- Informe departaments/serveis sobre igualtat | llarg abril 10 - des. 12
- Revisié documental llarg abril 10 - des. 12
OBJECTIU 2: VIOLENCIA DE GENERE
linia estratégica accioé termini calendari
L2.1:; 5 - Mepanlsmes de treball: calendari, recursos i curt abril 10 - des. 10
prevencio de la indicadors
V|9IenC|a de - Poten(:_laglo Qels recursos per a la prevencio| curt abril 10 - des. 10
genere de la violencia de génere
- Difusi6 dels recursos curt abril 10 - des. 10
- SenS|b_|I|tgac!o del personal en la prevencio curt abril 10 - des. 10
de la violéncia de génere
L22: - Elaborar un inventari de recursos per a la| . . abril 10 - des. 10
elaboracio/ lluita contra els riscos psicosocials
promocio d'eines |- Elaborar un inventari de recursos per a :
per a lluitar contra | 'assessorament psicoldgic al respecte. s | ol A ele. A
la violéncia de - i i i i
St Elab_orrflr un regls:[re de_pos_S|bIes_ S|tuac_;|ons curt abril 10 - des. 10
g de violéncia de genere i/o risc psicosocial
- Crear, si s'escau, nous recursos necessaris mig abril 10 - abril 11

OBJECTIU 3: PARTICIPACIO DE LES DONES

linia estratégica accioé termini calendari
!_ 3.1: 5 - !\/Ie_canlsmes de treball: calendari, recursos i curt abril 10 - des. 10
incorporacio de indicadors
les dones atots |- Potenciar l'accés de les dones a carrecs, curt abril 10 - des. 10
els graus de organs de govern i comissions i comités '
responsabilitat - Di ' '
p Dlagnost'lcgr els pos§|blg§ 'factors de curt abril 10 - des. 10
desequilibri i promoure I'equilibri
- Garan_tlr q_ge la contra_cta(_:lo_, Ia_pr_om_ocm i mig abril 10 - abril 11
la retribucié no tenen discriminacio indirecta
- Revisar els reglaments al respecte mig abril 10 - abril 11
L 3.2:_ 5 - Fomentar I'opinid i responsabilitzacio de les curt abril 10 - des. 10
participacié de les| dones
dones en el - Potenciar la recerca, la publicacio i la| . abril 10 - des. 10
desenvolupament | presencia publica de les dones g '
i millora de la - Potenciar la seva carrera professional : -
T mig abril 10 - des. 10
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OBJECTIU 4: USOS DEL TEMPS

linia estratégica accio termini calendari
L4l - Mecanismes de treball: calendari, recursosi | . abril 10 - des. 10
conciliacio de la indicadors
vida personal, - Refermar les politiques de conciliacié curt abril 10 - des. 10
laboral i familiar, i |- Refermar politiqgues de coresponsabilitzacié | curt abril 10 - des. 10
coresponsabilitat | - iti ili ,
p Elaborar noves politiques per facilitar els curt abril 10 - des. 10
usos del temps
- _Incloure la institucié a la xarxa NUST mig abril 10 - abril 11
- Eliminar _possnble_s_ impactes negatius de la mig abril 10 - abril 11
cura de fills i familiars.
- Informar les dones absents per excedencia, mig abril 10 - abril 11
permis... dels afers institucionals
- Preveure actualitzacions de coneixements . : :
P L : mig abril 10 - abril 11
després d’excedéncies, permisos...
L 4.2 - Refermar la igualtat en I'accés al treball curt abril 10 - des. 10
facilitar la no - Garantir, als reglaments de convocatoria, curt abril 10 - des. 10
discriminacio en gue no existeix discriminacio indirecta '
l'acces i el - Disgregar per sexe les dades d'accés a !
e Al placa fixa curt abril 10 - des. 10
lloc de treball - Revisar els documents de les convocatories . . .
: N mig abril 10 - abril 11
des de la perspectiva de genere
- Vetllar per la igualtat en els tribunals mig abril 10 - abril 11
- Sensibilitzar en la igualtat les persones que mig abril 10 - abril 11

intervenen als processos de seleccid

OBJECTIU 5: FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

linia estratégica accio termini calendari
L 5.1 - Mecanismes de treball: calendari, recursos i | . abril 10 - des. 10
promoure indicadors
I'educacio - Pla de formacié per a la sensibilitzacié de : :
corporativa en els | genere curt i s
valors de la - Difusié d’accions formatives al respecte curt abril 10 - abril 11
igualtat - i i6 ' &nci :
g Organitzacio _d_e_ Jorr_lgdes, ponencies, etc. llarg abril 10 - des. 12
sobre la sensibilitzacié de genere

- Foment de I'assisténcia llarg abril 10 - des. 12
L 5.2: - Vetl_lar per una docencia de continguts no curt abril 10 - des. 10
promoure la sexistes
doceéenciaila - Incorporar, a la docéncia i la investigacio, la , : ,
recerca amb perspectiva de genere mig Aol 240 - Elell) 2t
perspectiva de - Afavorir la publicacié de docencia i recerca : : :
genere amb perspectiva de genere mig ol 20 - alonl] 4
L 5.3: - Assegurar'que el Pla de formacio cobreix curt abril 10 - des. 10
fomentar la les necessitats de les dones
formacio i - Potenciar l'assisténcia de les dones a les| . abril 10 - abril 11
presencia de les activitats formatives g
dones en la - ibili : : .

SenS|b|I|tza.r (’els/k'es . re;ponsables per tal mig abril 10 - abril 11

cultura que proposin I'assistencia de les dones
corporativa de - Potenciar la participacié de les dones en les .
genere accions de foment de la igualtat IE1E ol 210 - Gl 12
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OBJECTIU 6: SALUT DELS/DE LES TREBALLADORS/ES

linia estratégica accioé termini calendari
L 5.1: - !\/Ie_canlsmes de treball: calendari, recursos i curt abril 10 - des. 10
millorar la salut indicadors
del personal - Vetllar per la salut del personal considerant| . abril 10 - des. 10
les particularitats psicofisiques
- Emprendre les accions preventives i/o curt abril 10 - des. 10
correctores necessaries
L 6.2: - - Referma_tr, la perspectlva de genere en la curt abril 10 - des. 10
promocio de la prevencié de riscos laborals
prevencio amb - Comprovar que l'assignaci6 de recursos i : i
perspectiva de d’espais és equitativa JEIE Al - €lss, 22
enere - ' 'equi
g Corregir qualsevol manca dequitat al llarg abril 10 - des. 12
respecte
L 6.3: 3 - Elfab(_)rar un llistat de patologies que afecten curt abril 10 - des. 10
promocio6 dels principalment les dones
espais de - Nous protocols i procediments: embaras i :
formacio i recerca | lactancia curt Sl ) - @2, 20
en salut laboral - i6 ’ ,
Pla de formacié per a l'abordatge de la curt abril 10 - des. 10
menopausa
- Pla de fqrmauo\en salut laboral des de la mig abril 10 - abril 11
perspectiva de genere
- Fomentar la recerca en salut laboral des de mig abril 10 - abril 11
la mateixa perspectiva
- Difondre les accions formatives i fomentar- mig abril 10 - abril 11

ne l'assisténcia

Cal considerar, no obstant, que la prioritzaci6 i perioditzacié de les accions aqui recollida és
Unicament una proposta inicial, proposta que té per objectiu, tant intentar simplificar la utilitzacié
d’aquest document, com tractar de facilitar la tasca del Grup de treball i de I'’Agent per a la
igualtat tant com sigui possible. Gairebé no cal dir, per tant, que seran els membres de
I’esmentat grup i el/la propi/a agent qui decidiran la prioritzacié i perioditzacié definitiva
de les accions a emprendre.
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Parc
de Salut

2.2

METODOLOGIA D’'IMPLEMENTACIO DEL PLA

Un cop analitzada i descrita la situaci6 de partenca i una vegada establerts els
objectius generals i especifics d’aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, sembla oportl d'abordar propiament la seva metodologia d'implementacio, tot
partint, tant de la creaci6 dels mecanismes que es requereixen per a l'aplicacio,
seguiment i avaluacio del pla d’igualtat que ens ocupa, com d’'un primer acostament a
I'assignaci6 de recursos i a la politica de difusié i comunicacié que cal aplicar.

2.2.1 Creaci6é de mecanismes per a l'aplicacié, seguiment i avaluacio6 del pla

Els principals mecanismes d’aplicacié, seguiment i avaluacié del pla sén, doncs, els
seguents:

Comissio del Pla d’lgualtat

Tal com recull el punt 1.3 d’aquest pla i com a mecanisme principalment responsable
del Pla d'igualtat d’oportunitats entre homes i dones, es va crear, amb la participacio
del personal de la institucio i amb caracter consultiu i assessor, una Comissio del Pla
d’Igualtat formada per diferents professionals dels principals departaments implicats
(Organs de Govern i Direccid, Recursos Humans, Formacié, Comunicacié i Salut
Laboral), aixi com per diversos/es representants de les diferents organitzacions
sindicals que integren el Comite d’Empresa (APIl, CCOO, MC, SATSE, UGT).

La finalitat fonamental d’aquesta comissio sera la de vetllar i impulsar el compliment
efectiu de les politiques d’igualtat i la d’assegurar la no discriminaci6 del
personal de l'organitzacio i/o d’aquelles persones que tracten d’accedir a un lloc de
treball dins la nostra organitzacid, recollint iniciatives i proposicions i debatent, si
s’escau, les diferents propostes. Més concretament, les seves funcions se centrarien al
voltant de set vessants principals:

— Impulsar i difondre les politiques de génere.

— Fomentar el valor de la no-discriminacié i de la no-violéencia de génere dins la
institucio.

— Analitzar les condicions de participacio i les possibilitats de decisié de les dones
dins la institucié, aixi com proposar i impulsar mesures que facilitin la seva
incorporaci6 als diferents organs de decisié de la institucio.

— Supervisar i fomentar els canvis en el repartiment i en els usos del temps.

— Coordinar i impulsar la formacié de les dones, aixi com fomentar el seu
desenvolupament professional.

— Promoure la salut dels/de les treballadors/es, tot considerant les particularitats de
géenere

— Impulsar i difondre accions i campanyes (externes i internes) a favor de la igualtat i
la no discriminacié del personal.
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Caldra, a més, que la comissio compti amb I'assessorament de persones expertes en
igualtat d’oportunitats i amb el suport legal necessari per tal de conéixer les obligacions
de la institucié en relacié al compliment de lleis i/o normatives que afectin questions
d’igualtat. Gairebé no cal dir, que, en el cas que es faci evident 'incompliment d’alguna
normativa legal, sera imprescindible que la comissié activi les actuacions oportunes
per fer enfrontar la situacié detectada al més aviat possible.

Durant I'elaboracié d’aquest pla, la comissio es reunira mensualment per tal d’efectuar
la planificacié definitiva, i s'informara de tots i cadascun dels acords a qué s'arribi a la
Direccio, a tots els departaments de la institucid, siguin o no membres de la comissio, i
a tot el personal, amb l'objectiu que la totalitat de la instituci6 conegui els detalls
d’aquest pla.

En aquest sentit, també s’ha previst incloure tota la informacié relativa a aquesta
comissié i a les seves reunions a la intranet i al lloc web institucional, amb la finalitat de
fer-ne una difusié amplia i generalitzada.

Un cop finalitzat aquest pla d’igualtat, la comissio es reunira un cop I'any (durant el
darrer trimestre) per tal de poder realitzar el seguiment i avaluacié de les diverses
politiques i accions endegades pel grup de treball. Igualment, la comissié podra reunir-
se amb caracter excepcional, quan aixi ho sol-licitin I'esmentat grup de treball i/o
'agent per a la igualtat.

e Agent per alaigualtat d’oportunitats

Tanmateix i tot tenint en compte la importancia i el caracter transversal de qualsevol
pla d'igualtat d’oportunitats, aixi com la diversitat d'agents i departaments implicats/des
en la seva implantacio, es fa marcadament recomanable de nomenar una persona
responsable de la politica d’'igualtat i del pla d’accio.

Aquesta persona responsable del Pla digualtat d’oportunitats entre dones i homes
haura de formar part de la comissié mencionada més amunt, a la vegada que haura de
poder participar en la definici6 de l'estratégia i en la presa de decisions de
'organitzaci6, amb la finalitat que Ili sigui veritablement possible d'integrar la
perspectiva de génere en totes i cadascuna de les politiques i les actuacions de
I'organitzacié (mainstreaming®®).

En definitiva, I'agent per a la igualtat d'oportunitats és aquella persona que
professionalment té com a objectiu I'analisi, la intervencié i I'avaluacio de la realitat
en relacié6 amb la igualtat d’oportunitats, de manera que les seves funcions sén
les de desenvolupament i avaluacié de les accions que la institucié decideixi
d’'impulsar al respecte, mitjancant la realitzacié d’accions d’investigacio,
formacid, assessorament, sensibilitzacié, transversalitat i actuaci6®.

En qualsevol cas, pero, 'agent per a la igualtat d'oportunitats sera el/la responsable de
I'execucié del pla, tot coordinant les persones involucrades en les diferents accions,
gestionant I'assignacié dels recursos necessaris per a la seva correcta execucio i
efectuant el seguiment diari de la implantacié de cada una de les accions, si bé no

19 Estratégia a llarg termini que consisteix en la integracié sistematica de la igualtat d'oportunitats entre

les dones i els homes en l'organitzacid i en la seva cultura, en els programes, en les politiques i en les
ractiques a tots els nivells.

% Departament de Treball i IndUstria, Generalitat de Catalunya, Ordre TR1/423/2005, de 28/10/2005.
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podem oblidar que la responsabilitat maxima sobre el pla d’igualtat recau en la
Direcci6 de la institucio.

Grup de treball

A més de la Comissié del Pla d’'lgualtat i de la figura de I'Agent per a la igualtat
d’oportunitats mencionats més amunt, es fa també recomanable, tal com també es
recull en el punt 1.3 d’aquest pla, de crear un grup de treball com a equip
d’execucio de les accions fixades pels organs i persones impulsores i responsables.

D’aquesta manera i amb I'acord i la supervisio dels/de les membres de la comissio i de
'agent, s’establira I'esmentat grup de treball que orientara concretament les seves
tasques a I'aplicacié de les accions fixades en relacié als objectius a assolir que es
mencionen en el punt 2.1 d'aquest pla. Aquest grup de treball, per tant, haura
d’incorporar necessariament aquells/es professionals i/o técnics/ques que tinguin més
a veure amb les fites concretes que es tracten d'aconseguir i amb els ambits
relacionats on s’ha d’actuar.

Consequentment i de manera especifica, les persones que integrin el grup hauran de
ser el més expertes possible en:

— El treball en politiques de genere

— El treball contra la violéncia i la discriminaci6 de génere

— Eltreball en el foment de la participacié de les dones

— El treball per al repartiment dels treballs i els usos del temps
— El treball de formacié i desenvolupament professional

— El treball de promocid de la salut

Aquest grup de treball es reunira cada dos mesos, tot desenvolupant-se reunions
tematiqgues amb implicacié técnica. Totes les propostes d’actuacié elaborades, aixi
com la totalitat dels acords assolits seran comunicats a la Comissio del Pla d’'Igualtat i
a I'Agent per a la igualtat d’oportunitats, que aprovaran les accions i informaran la
Direccio, tots els departaments de la institucio, siguin o0 no membres de la comissio, i
tota la plantilla de la institucio.

2.2.2 Assignacio de recursos

Logicament i per al correcte desenvolupament del Pla d’igualtat d’oportunitats entre
homes i dones, es fa necessaria I'assignaci6 de tota una série de recursos
indispensables que abasten, no homés els recursos materials i fisics que es poden
requerir a un nivell més basic (llocs de reunid, mitjans informatics, etc.), sind6 també un
ventall de recursos immaterials que passen per la formacié, la sensibilitzacio i la
disposicio de mitjans de comunicacio al respecte.

D’aquesta manera i com a principals recursos immaterials imprescindibles per al bon
funcionament de tot el procés, cal considerar la formacié i la sensibilitzacié en
matéria d'igualtat de génere de tots/es els/les agents implicats/des. Aquests recursos
es podrien vehicular a través del departament de Formacié Continuada, departament
que hauria d’emprendre I'organitzacio, entre altres, de:

—  Cursos d'introduccio de la perspectiva de génere.

DIRECCIO DE RRHH 44/44



— Ponéncies, trobades i/o taules rodones amb preséncia de professionals en
politiques de génere.

Igualment, caldria que, tant la comissié com el grup de treball, disposessin de mitjans
de comunicaci6 amb qué fer difusi6 de les accions endegades, dels resultats
obtinguts, i del seu seguiment i avaluacié. Amb aquest objectiu sembla oportt de dotar
la intranet i el lloc web institucional d’'un apartat especific destinat a aquest fi, apartat
que, d’'una banda, es podria dotar d'un accés directe amb la propia i corresponent
imatge grafica identificadora, mentre que, d'altra banda, també es podria situar dins
I'index general del departament de Recursos Humans de la intranet.

Finalment, tant la comissié com el grup de treball, disposaran de la possibilitat de
publicar les noticies i la informaci6é que considerin oportunes pel que fa a la
implantacié, desenvolupament, seguiment i avaluacié del pla d’'igualtat, publicacié que
s’efectuara a través de la intranet i amb la mediaci6 del departament de Recursos
Humans.

D’altra banda, caldria també d’assignar els recursos materials necessaris, recursos
gue, com a minim, haurien de recaure en:

- Arees de reunio

- Mitjans informatics (ordinadors i impressores)
- Mobiliari

- Material d’oficina, etc.

2.2.3 Politica de difusioé i comunicacio

En relaci6 amb els mitjans de comunicacié esmentats més amunt, es fa igualment
necessari de bastir una politica de difusié i comunicacié del pla, degudament
concretada i planificada, que resulti realment efica¢ quant al tema que ens ocupa. Amb
aguesta finalitat, doncs, les actuacions a seguir es podrien concretar en:

e Manteniment d’'un espai al web i d’un espai a la intranet

Dins d’aquest apartat, per tant, trobariem els subapartats seglents:

— Pla d'igualtat d'oportunitats entre homes i dones
(accés al document complet).

— Presentacio del pla d'igualtat
(presentacio resumida en PowerPoint).

— Comissio del Pla d’'lgualtat
(presentacié dels membres, de les competéncies i facultats, aixi com resum del
seguiment i I'avaluacio de les actuacions endegades i resum de les actes de les
reunions que es vagin generant).

—  Grup de treball
(presentacio del grup i dels seus respectius membres, de les seves competéncies
i facultats, aixi com resum del seguiment i l'avaluaci6 de les actuacions
endegades).
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Forum tematic d’experts, butlleti tematic en linia...

Bustia de suggeriments.

D’altra banda i en aquest espai, també es podrien trobar:

La declaraci6 institucional respecte a la igualtat d’oportunitats.

Informe/memoria anual resultat de I'avaluacié del pla.

La publicitat de les activitats de doceéncia, recerca i difusié que, en matéria de
génere, es duguin a terme dins i fora del marc de la instituci6.

L'accés a materials i enllagcos sobre génere i societat.

L'accés a la reglamentaci6 i als recursos informatius existents sobre la utilitzacié
del llenguatge no sexista.

Es tractaria, en definitiva, de crear uns espais web i intranet especifics que puguin
actuar com a punt d'encontre per al coneixement, I'analisi i el debat sobre les
problematiques de génere.

Altres accions

Altres accions a emprendre quant a la politica de comunicacié podrien ser les
seguents:

Aprofitar les linies de publicacions que ja existeixen a la institucio per tal d'introduir
guestions de génere.

Institucionalitzacié de la commemoracié del Dia Internacional de la Dona (8 de
marg).

Institucionalitzacié de la commemoracié del Dia Internacional contra la Violéncia
envers les Dones (25 de novembre).

Aquestes commemoracions podrien tenir manifestacio a tots els centres i adoptar
diverses iniciatives al respecte (tallers, conferencies, sessions, taules rodones...).
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3.-IMPLANTACIO

Un cop efectuada la fase prévia que correspon a una primera recollida de dades, a I'analisi
de la situacié de partenca, i a la propia elaboracié d’aquest document, s’hauria de procedir a
la implantacié del Pla d'igualtat d’'oportunitats entre homes i dones, de manera que aquesta
implantacié s’hauria d’ordenar en dos periodes:

3.1 CONCRECIO | EXECUCIO DE LES ACCIONS FIXADES

Aquest periode S'iniciaria amb la designaci6 de I’Agent per a la igualtat
d’oportunitats i la creacié del Grup de treball, de manera que, un cop efectuades
aguestes accions, es puguin comencar les reunions necessaries per a la concrecio de
les actuacions que es pretén de dur a terme, dins del marc de les linies
estratégiques esmentades més amunt i segons el periodes que sigui convenient
d’estipular, si bé caldra tenir present, com a marc general d'actuacié, I'abastament
temporal d’aquest pla d'igualtat (2008-2012).

Sera, per tant, igualment indispensable dins d’'aquest primer periode de determinar
les especifiques assignhacions de recursos que han de permetre de realitzar les
actuacions préviament concretades, fixar el calendari de treball per a cadascuna de
les accions a efectuar, aixi com especificar els indicadors que mesuraran
I'assoliment, per tal de, finalment, poder emprendre la seva execucio.

I_CONSTITUCIC)/ DESIGNACIQ_

Comissi6 Pla d’lgualtat <+ Agent per alaigualtat

4 J

Grup de treball
REUNIONS I

4

CONCRECIO

recursos =——Jjp- DE LES <—indicad0rs

ACCIONS

calendari

4

EXECUCIO

R ——————

Fig. 4. Procés d’'implantacié del pla: concrecié i execucio de les accions fixades
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En aquest sentit, caldria, a més, que el Grup de treball, assistit per 'Agent per a la
igualtat, emprengués I'esmentada concrecié de les accions, tot emprant fitxes de
treball per a cadascuna de les accions fixades en el Pla d’lgualtat. Aquestes fitxes
haurien de contemplar, com a minim, els aspectes segients:

FITXA DE TREBALL: nom de I'accié

Descripci6 de I'acci6:

Objectiu:

Responsable: Destinataris/es:
Impacte en la igualtat: Facilitat d'implantacié:
O alt [ alta

0 mitja [J mitjana

[ baix [] baixa

Factors critics d’exit:

Recursos imprescindibles:

Ambit temporal:
[ curt termini
1 mig termini
[ llarg termini

Data d’inici: Data de finalitzacio:

Indicadors de mesura:

Fig. 5. Fitxa de treball per a les accions fixades

Després que hagin estat concretades i delimitades les accions i a mesura que es vagin
emplenant les corresponent fitxes de treball, agquestes s’aniran incorporant al Pla
d’lgualtat.

3.2 SEGUIMENT DE LES ACCIONS

El segon periode d'implantacié del pla correspondria basicament al seguiment del
desenvolupament de les accions establertes en el periode anterior, seguiment que
s’hauria d’executar mitjancant reunions de la comissid, de I'agent i del grup de
treball, i d’acord amb el sistema d’indicadors de mesura que s’hagi creat per al
seguiment i avaluacio, tant de I'impacte com dels resultats de les accions.

El procediment d’actuacio per al seguiment del pla per part de la comissio, de I'agent i
del grup de treball sera, per tant, el seglent:

— Reunions d’operativitzacioé i de seguiment de la implantacié del pla, segons
cadascuna de les linies estratégiques (tot el grup de treball i I'agent; cada mes).
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— Reunions intergrupals d’avaluacio de I'impacte i I'efectivitat de pla (la comissio,
el grup de treball i 'agent; anualment i, si s'escau, amb caracter excepcional).

— Promocio6 de I'intercanvi de reflexions i bones practiques en col-laboracié amb
els/les professionals i especialistes d’altres institucions.

Aquest seguiment, a través de les reunions esmentades, ha de permetre d’efectuar, si
s'escau, les modificacions i/o redrecaments oportuns en relacié a les actuacions
endegades, de manera que es faci factible d'assegurar, en tot moment, el
manteniment de I'adequacio i I'optimitat del pla.

Comissi6 Pla d’lgualtat <+ Agent per alaigualtat \

Grup de treball

REUNIONS REUNIONS
INTERGRUPALS OPERATIVITZACIC

{ {

MODIFICACIO DE LES ACCIONS

Fig. 6. Procés d'implantacié del pla: seguiment de les accions

Per tal d’efectuar el seguiment del pla és imprescindible, per tant, de recollir les
opinions del personal; d’identificar els possibles problemes que puguin aparéixer
durant la seva execucio tot cercant les solucions adients; de recollir informacié sobre
les accions ja realitzades per tal de saber els efectes que I'execucié del pla esta tenint
sobre I'organitzacié i, obviament, d’'informar periddicament els/les responsables de la
institucio.

El seguiment que es faci de les diferents accions pot resultar, a més, de gran utilitat a
I'hora de l'avaluacio. Es per aixo que les persones encarregades de I'aplicacié del pla i,
consequentment, de I'execucié de cada accié han de documentar de forma sistematica
els problemes que sorgeixin, els aspectes a millorar i/o, senzillament, com esta
funcionant i quins resultats esta donant una determinada accio.

DIRECCIO DE RRHH 49/49



Aixi doncs, l'avaluacié del pla es treballara a partir dels organs de coordinacio
establerts i de la participacié directa dels/de les agents implicats/des, mitjancant fitxes
de seguiment de cadascuna les accions que s’estiguin desenvolupant, fitxes que
s'elaboraran d’acord amb els criteris fixats i segons els indicadors establerts. Les
dades basiques que hauria d'incloure cada fitxa, per tal de garantir que el seguiment
es realitza de forma correcta i sistematica, serien les seguents:

FITXA DE SEGUIMENT: nom de I'accio

Descripci6 de I'accié:

Responsable: Destinataris/es:

Data inici: Data finalitzacio:

Resultats provisionals:

Aspectes a destacar:

Suggeriments de millora:

Fig. 7. Fitxa de seguiment de les accions

Aquestes fitxes de seguiment, de la mateixa manera que les fitxes de treball, seran
progressivament incorporades al Pla d’lgualtat.
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4.-AVALUACIO

Després d’haver finalitzat el procés inicial d'implantacié d’aquest Pla d’'igualtat d’oportunitats
entre homes i dones, caldra, conseqientment, procedir a l'avaluacié del grau
d’assoliment dels objectius inicialment definits i dels resultats obtinguts pel que fa a
les actuacions i les accions fixades, encara que aquest fet no deixa de banda, en absolut,
la possibilitat de procedir a avaluacions parcials durant diversos moments del procés
d’'implantaci6. Aquestes avaluacions parcials han de fer factible de conéixer en quina
situacio es troba la implantacio del pla, que és el que s’ha aconseguit i quin cami resta per
recorrer.

Seguidament i davant els resultats d’aquesta avaluacio, es fara molt probablement necessari
el desenvolupament de noves actuacions de millora per al manteniment i la progressiva
evoluci6 del pla.

Aixi doncs, I'objectiu principal de I'avaluaci6 del pla és valorar si les accions dissenyades i
executades so6n adequades i ofereixen els resultats previstos, a la vegada que el procés
d’avaluacio del pla és susceptible de ser dividit en els dos subprocessos seglents:

4.1 AVALUACIO DEL PLA

En arribar la fi del termini fixat (2008-2012), tindra lloc l'avaluacié dels resultats
obtinguts, I'analisi del procés d’execucié en si mateix i la recopilacié dels problemes
detectats.

Concretament, I'esmentada avaluacié del pla es dura a terme dins del marc dels
organs de coordinacio i execucid establerts (Comissié del Pla d’lgualtat i Grup de
treball i Agent per a la igualtat d’oportunitats) i, per tant, amb la participacié directa
dels/de les agents implicats/des (Direccié de Recursos Humans, professionals de la
institucio i Comité d’Empresa).

L'avaluacié es realitzara d’'acord amb els criteris fixats i segons els indicadors
establerts préviament per al seguiment del pla. Dins d’aquest marc, per tant, les
guestions clau a tenir en compte soén:

- Les accions que ja s’han executat son adequades per assolir els objectius fixats i
els resultats esperats?.

- So0n suficients els recursos que s’havien previst per a la posada en marxa de les
accions?

- Els resultats obtinguts fins al moment justifiquen la inversi6 de recursos?

D’altra banda, els aspectes fonamentals a avaluar seran:

Planificaci6 d’accions

(disseny correcte) Resultats

Gestio del pla

| Siel pla és aplicable a la
realitat de I'organitzacio

Si s’han realitzat les accions

dins del calendari previst

Si s’han assolit els objectius i

els resultats previstos

Si els objectius o els
resultats proposats sén els
adequats

Si l'assignacio de recursos
ha estat I'adient

Si les persones que han
participat en les accions han
estat satisfetes

Si les accions previstes son
coherents amb els objectius
fixats

Si els metodes utilitzats han
estat correctes

Si les persones destinataries
de les accions estan
satisfetes
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Parc

de Salut

4.2

Dins d’aquest context i per dur a terme l'avaluaci6 es poden utilitzar enquestes
mitjancant qlestionaris o tests, ja que la metodologia emprada sera quantitativa i
qualitativa i tindra en compte la perspectiva de génere durant tot el procés d’'avaluacio.
Tanmateix, per tal d’avaluar els aspectes de tipus qualitatiu sera convenient d’emprar
técniques com lI'observacid, les entrevistes individuals o els grups de discussio,
amb l'objectiu de poder tenir en compte les opinions de les persones implicades en
cada acci6: responsables, executores i destinataries.

Finalment, aquesta avaluacio6 es recollira en un informe que s’haura de presentar a la
Direcci6 de Recursos Humans, a la totalitat dels/de les agents socials i a la totalitat del
personal treballador de I'organitzacio.

NOVES ACTUACIONS DE MILLORA

Tot partint d’alld observat durant el seguiment i I'avaluacié dels resultats i impactes del
pla, caldra, molt probablement, de modificar en algun sentit les actuacions ja
endegades i/o de proposar, concretar i emprendre noves accions de millora que
facin possible, no només mantenir I'efectivitat del pla, siné també la seva evolucio i
progrés, dins del marc d’'una constant adaptacio a les possibles situacions de futur.

Es per aixd que cal considerar la possibilitat que sorgeixi la necessitat d’elaborar, un
cop arribat I'any 2012, un segon Pla d'igualtat d'oportunitats entre homes i dones que
continui les accions a partir del punt on hagi arribat la implantacié del pla que
actualment ens ocupa.
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CONCLUSIONS

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes no s’aconsegueix mitjancant Unicament el
coneixement i I'aplicacio de les lleis, siné que, desafortunadament i dia a dia, es constata que
persisteixen actituds discriminatories, normes pautades, habits socials i culturals molt arrelats
gue obstaculitzen la difusio i aplicacié dels principi basic d’igualtat. Dins d’aquest marc i com a
consegléncia d'aquests fets, segueixen sent necessaris plans d'acci6 positiva amb la finalitat
que les dones puguin desenvolupar-se lliurement i puguin participar activament i
equilibradament en tots els ambits publics i privats, tot actuant, a la vegada, com a
protagonistes en la defensa dels seus drets.

En aquest sentit, per tant, un dels objectius estratégics que es planteja la nostra institucio des
dels seus organs de direccid és precisament la promocié de la igualtat d’oportunitats entre la
dona i I'hnome com a base de la cohesi6 laboral dins I'organitzacio, i és per aixo que s’ha bastit
aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, amb I'objectiu d’articular i aplicar
tot un conjunt d’actuacions susceptibles d’afavorir la igualtat d’oportunitats, d’'incrementar la
preséncia de les dones en tots els ambits, i d’evitar qualsevol discriminacié per questié de
geénere.

Segons aquest objectiu i amb I'acord de les seccions sindicals, la institucié ha incorporat
I'elaboraci6 i aplicacié d’'aquest pla d'igualtat a I'articulat del seu Conveni Col-lectiu
2008-2009, com a proposta de pla transversal que es dirigeix a tota I'organitzacié i articula
accions per tal de prevenir i corregir possibles situacions de desigualtat, especialment pel que
fa a la igualtat en I'accés a I'ocupacio; a la igualtat en matéria de classificacié professional; a la
igualtat en la promocié i la formacio; a l'existéncia de discriminacié retributiva; als criteris
d’ordenacio del temps de treball, i a la prevencié en matéria d’assajament per ra6 de sexe.

Dins d’aquest marc, no obstant, cal tenir present que la nostra institucio, tot i que légicament ha
d’enfrontar diversos aspectes a millorar i/o corregir, es troba en una bona situacié de
partenca, situacié que compta amb diversos avantatges prou destacables i significatius per tal
que es pugui recolzar aquest pla principalment en mesures de reforg i foment, més que no pas
en accions basicament redrecadores 0 merament correctives. Aquesta situacié de partenca,
juntament amb la propia evolucié del mercat laboral, amb el desenvolupament i aplicacié
d'aquest pla i amb la decidida voluntat de compromis de la Direccié a favor de la igualtat
d’oportunitats, fan suposar que els possibles punts febles i/o desavantatges que puguin
afectar la nostra organitzaci6 en matéria d’igualtat, podran ser superats sense
excessives dificultats en un futur no massa llunya.

Esperem, doncs, que aquest pla i les seves possibles revisions i/o ampliacions, actuin com una
eina veritablement util per a I'assoliment dels objectius d’igualtat fixats.

LA DIRECCIO DE RECURSOS HUMANS
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ANNEX I: OBJECTIUS | LINIES ESTRATEGIQUES - QUADRE RESUM

OBJECTIUS

realitzat

immediat

CURT TERMINI (abril 10 - desembre 10)

menys immediat

MIG TERMINI (abril 10 - abril 11)
un any

LLARG TERMINI (abril 10 - des. 12)
fins al final del Pla

1.- Politiques Comissio6 del Pla Calendari, recursos, indicadors Diagnosis periodiques Diagnosis periodiques
- Declaracio6 institucional Pla de comunicacid i difusio _Inte_graqo igualtat en cultura
Linia 1.1 institucional
Grup de treball i Agent igualtat Modificacié procediments, protocols...
Manual bones practiques Sensibilitzacio i creacio estat d'opinié
Linia 1.2 Guia d'estil de redaccio Informes serveis sobre igualtat

Revisié documental

2.- Violéncia

Calendari, recursos, indicadors

Recursos prevencio6 violencia genere

Difusi6 dels recursos

Linia 2.1 P — -

Sensibilitzacié professionals

Inventari recursos psicosocials Creaci6 de nous recursos
Linia 2.2 Inventari recursos assessorament

Registre situacions

3.- Participacio

Calendari, recursos, indicadors

Potenciar I'accés de dones a carrecs

No discriminacié en C, P i Rt. (*)

Linia 3.1 Diagnostic factors de desequilibri Revisio reglaments C. P i Rt. (¥)
Linia 3.2 Foment responsabilitat dones Potenciar recerca i publicacié dones
Potenciar carrera professional dones
4.- Temps Calendari, recursos, indicadors Refermar politiques conciliacié Incloure la instituci6 a xarxa NUTS
Referm. politiques coresponsabilitzacié |Eliminar impactes negatius de cura fills
Linia 4.1 Elaborar politiques usos del temps Informacié dones absents
Actualitzacié coneixements
Refermar igualtat accés al treball Revisi6 documentacié convocatories
Linia 4.2 No discriminaci6 en reglaments Igualtat als tribunals

Dades d'accés a plaga fixa disgregades

Sensibilitzacié en igualtat participants

5.- Formacio

Calendari, recursos, indicadors

Pla formacié sensibilitzacié en genere

Jornades sensibilitzacié genere

Linia 5.1 Difusi6 accions formatives al respecte Foment assistéencia general

Linia 5.2 Docencia no sexista Incorporar genere a D i Rc. (**)
Publicacié D i Rc. (**) amb génere

Linia 5.3 Pla cobreix necessitats dones Assistencia de dones a formaci6 Participaci6é dones en foment igualtat
Sensibilitzacié responsables

6.- Salut Calendari, recursos, indicadors Salut segons particularitats

Linia 6.1 Accions preventives/correctives

Linia 6.2 Refermar genere en prevencio Recursos i espais equitatius

Corregir manques equitat
Llistat patologies dones Pla formaci6 salut laboral amb génere
Linia 6.3 Protocols lactancia i embaras Recerca salut laboral amb génere

Pla formaci6 abordatge menopausa

Difusié i foment accions formatives

(*) Contractacié, promocié i retribucio.

(**) Docencia i Recerca.




