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presentacio

* que és el pla?
El Pla d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes , és |'estrategia institucional

destinada a assolir la igualtat real entre les dones i els homes dins del marc del mon
laboral.

* quins son els seus objectius?

)

— Complir amb la normativa vigent
— Millorar les condicions a la instituci6

— Contribuir a una nova cultura institucional

e coms’articula?

1.- INICIATIVA | DIAGNOSI 100% feed-back
2.- DISSENY

3.- IMPLANTACIO '

4 - AVALUACIO Desenvolupament del pla. Procés de retroalimentacio.




presentacio

esquema

Etapes i tasques del procés de
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diagnosi: antecedents

=) accions a favor de la igualtat (tradicionals)

Aplicacio rigorosa | estricte dels principis digualtat de
tractament i d’igualtat d’oportunitats pel que fa a:

* |'acceés al treball .

'accés a la formacidé | a les subvencions relacionades.
« el desenvolupament de la professio.

o |'obtencio de la remuneracié economica corresponent.
(taules salarials uniques i publiques).

» les condicions de treball |, tot considerant adaptacions de genere.

* |les mesures economiques encaminades a oferir ajudes.

BoCc——0nOT »Om—=HOmMon> :}




diagnosi: antecedents

=) accions a favor de la igualtat (recents)

Millores, ampliacions i/o modificacions pel que fa a:

Adaptacio de la duracio i distribucié  de la jornada de treball.
Establiment de permisos de paternitat

Introduccio d’ampliacions i/o modificacions en els permisos,
segons Llei 3/2007.

Introduccio d'ampliacions i/o modificacions en els suposits de
suspensio del contracte, segons Llei 3/2007.

Garantia de les condicions retributives  durant el permis maternal.
(abonament de prorrateig de guardies)

BoCc——0nOT »Om—=HOmMon> :}




diagnosi:

plantilla per sexe i tipus de contracte

el triple de dones (74%)

No s’observa
el 73% de les dones tenen placa

fixa
distribucioé plantilla * total placa %
no fixa
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%
Distribucio plantilla fixa Distribucio plantilla total
27% 26%

73% 74%

m dones 1 homes m dones 1 homes




diagnosi:

plantilla fixa per sexe | categoria professional

no

dones; 3% homes
homes

plantilla amb placa fixa

per categories

tecnics/ques mitjans/es

total

dones

metges/ses residents
29% dones; 4%

%

homes

%

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 4%
Tecnics 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%




diagnosi:

plantilla fixa per edat, sexe I nomenament

son molt similars

han anat desapareixent progressivament

dones amb 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 0 + anys 29 9 3% 20 8%
Total 262 125 48% 137 52%




diagnosi:

participacio en carreres i incentivacio:

favorables a les dones
27% homes

favorables a les dones

73% dones;

total

Participacio en carreres i grups d'incentivacio
0 100 200 300 400 500
TSA
™ 449
CDiE 100
W dones " homes
\

don

%

carreres i grups incentivacio

es

Tecnics superiors 347 129 10% 218 16%
Tecnics mitjans/es 495 449 33% 46 3%
Grups C,D, I E 504 404 30% 100 7%
Total 1.346 982 73% 364 27%




diagnosi:

composicié comissions i comites:

favorables a
les dones

comissions i comités

-

Qualitat

Participacié en comissions i comites

0 50

100

150

\

200

Conveni _22 43

Avaluadors _20 33

W dones

homes

— 189

148

total dones

%

homes

%

Comissions i Comités Qualitat 337 189 | 56% 148 | 44%
Comissions i Comités Conveni 65 43| 66% 22| 34%
Comités Avaluadors Carreres i G. Incentivaci6 53 33| 62% 20| 62%
Total 455 265| 58% 190| 42%




diagnosi:

plantilla fixa per sexe, categoria i area (l):

no manté la proporcionalitat

44% dones; 56% homes

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%




diagnosi:

plantilla fixa per sexe, categoria i area (I1):

126 metgesses residents/ 69 metges residents

17 titulades superiors/ 7 titulats

superiors
darreres incorporacions total dones %
(placa fixa)
Titulats/des superiors 24 17 6% 7 3%
Titulats/des mitjans/es 102 90 33% 12 4%

Técnics auxiliars - -
Administratius/ves -

Auxiliars administratius/ves 34 30 11% 4
Auxiliars assistencials 109 85 32% 24 9%
Total 269 222 83% 47 17%

excessives dificultats

es podran pal-liar sense




diagnosi:

plantilla fixa per edat, sexe, | nomenament:

és molt superior

total dones amb dones amb % total homes homes amb %

plaga fixa nomenament amb placa fixa nomenament
1.743 125 7% 647 137 21%

una de les situacions que es
tractaran de corregir mitjancant la implantacié i el desenv olupament
d’aquest pla d’igualtat.




diagnosi:

participacio carrera tecnics/ques superiors:

Carrera professional TS

o
=
o
N
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w
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es mes - Lk
ADJUNT 2

elevat quant als homes 53% de | a8
dones; 75% d’homes

CONSULTOR1

I
CONSULTOR2

9
CONSULTORS r 48

‘ mdones " homes

52

66

técnics superiors total dones
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%




diagnosi:

distribucio de salaris (I):

mes elevat malgrat
gue l'aplicacio de les taules salarials sigui Sou mig
identica per a tothom.

41%

59%

‘ldones homes ‘

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

dones dones? dones homes homes ! homes
72.739.828 4.008 18.149 35.078.790 1.334| 26.296

1 Inclou tots els horaris i tipus de contracte



diagnosi: situacio actual

mm) distribucio de salaris (I1):
* L'augment del nombre de dones estudiants de Medicina

* La crescuda del nombre de titulades superiors  que s’incorporen
a la institucio.

 L'Increment del nombre de dones nomenades en els darrers
anys.

* La progressiva incorporacio de les dones als carrecs de meés
alta responsabilitat a nivell general.

 La progressiva incorporacid de les dones a la carrera
professional de tecnics superiors , un cop van passant els anys
gue han de romandre en cadascun dels corresponents nivells.

* La propia existencia d'aquest pla .

BLnooo>nzmuZ00 U);UO—|OJ>T|o




diagnosi:

composicio organs de govern i comites:

un 1% d’aquestes
un 4% d’aquests

total dones amb dones en o. total homes homes en o.
placa fixa de govern amb placa fixa de govern
1.743 24 1% 647 27 4%
un 15%
d’aquestes un 29% d’aquests

total dones amb dones en % total homes homes en

placa fixa comissions amb plaga fixa  comissions
1.743 265 15% 647 190 29%




diagnosi: situacio actual

m=) conclusions (1):

Les situacions a millorar i corregir semblen facilment modificables, davant de:

« L'augment del nombre de metgesses residents | de les incorporacions de
dones titulades superiors  a placa fixa.

* L'increment del nombre de dones nomenades en els darrers anys.

» La progressiva incorporacio de les dones als carrecs de més alta
responsabilitat a nivell general.

* La progressiva incorporacio de les dones a la carrera professional de
tecnics superiors

* La propia evolucio del mercat laboral | de la societat en general.
e La propia voluntat de millora de la institucio al respecte.

* L’aposta institucional per la sensibilitzacio en materia d’igualtat.
» Els nous escenaris que s’estan conformant dins l'organitzacio.

» La mateixa existencia d’aquest Pla d’lgualtat .




diagnosi: situacio actual

mm) conclusions (l1):

Aguests fets fan pensar que els aspectes negatius es podran p al-liar
sense dificultats en un futur no massa llunya.

Es parteix, doncs, d'una situacid, que si bé presenta aspectes que
necessariament s’han de modificar, presenta també molt significatius i
nombrosos aspectes positius que no fan sind actuar com un excel-lent
punt de partenca per al nostre Pla d’lgualtat.




acclons:

prioritzacio
temporalitzacio aproximada

OBJECTIU 1: POLITIQUES DE GENERE

linia estratégica accio termini calendari
L1.1: Mecanismes d’elaboracié del pla: Comissio curt realitzada
disseny, Declaraci6 institucional curt realitzada
implementacio i Mecanismes implantacio pla: Grup treball curt realitzada
avaluacio de Mecanismes implantacié pla: Agent per a la .
politiques de lgualtat curt realitzada
genere _l\/le_canlsmes de treball: calendari, recursos i curt abril 10 - des. 10

indicadors

Pla de comunicacié i difusié mig abril 10 - abril 11

Diagnosis periodigues de seguiment mig/llarg | abril 10 - des. 12

IIptegrqmo Q}a la igualtat en la cultura de llarg abril 10 - des. 12

organitzacio

- Modificacié de procediments, protocols, etc. llarg abril 10 - des. 12

L1.2: Dades organitzacié desglossades per sexes| curt realitzada
integracio de la Manual de bones practiques curt abril 10 - des. 10
perspectiva de Guia d’estil de redaccid curt abril 10 - des. 10
genere Sensibilitzaci6 i creacié d’'un estat d’opinio llarg abril 10 - des.12

Informe departaments/serveis sobre igualtat| llarg abril 10 - des.12

Revisié documental llarg abril 10 - des.12




acclons:

OBJECTIU 2: VIOLENCIA DE GENERE

linia estratégica accio termini calendari
L2.1: Mecanismes de treball: calendari, recursos .
. S curt abril 10 - des. 10
prevencio de la i indicadors
violéncia de Potenciacié dels recursos per a la .
N - T P curt abril 10 - des. 10
génere prevencio de la violencia de genere
Difusi6 dels recursos curt abril 10 - des. 10
Sensibilitzacié  del ersonal en la .
- aet P N curt abril 10 - des. 10
prevenci6 de la violencia de genere
L2.2: Elaborar un inventari de recursos per a la .
., ; . . 0S P curt abril 10 - des. 10
elaboracid/ lluita contra els riscos psicosocials
romocio Elaborar un inventari de recursos per a .
g, ; ; NI P curt abril 10 - des. 10
€ines per a I'assessorament psicologic al respecte.
lluitar contra la Elaborar un registre de possibles
violencia de situacions de violencia de genere i/o risc| curt abril 10 - des. 10
genere psicosocial
Crear, si s’escau, els nous recursos que . . .
q mig abril 10 - abril 11

puguin ser necessaris




acclons:

OBJECTIU 3: PARTICIPACIO DE LES DONES

linia estratégica accio ermini calendari
L 3.1: Mecanismes de treball:  calendari, .
incorporacié de recursos i indicadors curt abril 10 - des. 10
les dones a tots Potenciar I'accés de les dones a carrecs, curt abril 10 - des. 10
els graus de organs de govern i comissions i comites )
responsabilitat i i i
p Dlagnogycar els poss:lbleg_ f_actors de curt abril 10 - des. 10
desequilibri i promoure I'equilibri
Garantir que la contractacid, la promocio i
la retribuci6 no tenen discriminacié| mig abril 10 - abril 11
indirecta
Revisar els reglaments al respecte mig abril 10 - abril 11
L 3.2: Fomentar I'opinié i responsabilitzacié de .
participacié de les dones curt abril 10 - des. 10
les dones en el Potenciar la recerca, la publicacié i la mi abril 10 - abril 11
desenvolupament presencia publica de les dones g
i millora de la . . . . .
Potenciar la seva carrera professional mig abril 10 - abril 11

institucio




acclons:

OBJECTIU 4: USOS DEL TEMPS

linia estrategica accio ermini calendari
L4.1: Mecanismes de treball: calendari, .
conciliacio de la recursos i indicadors curt abril 10 - des. 10
vida personal, Refermar les politiques de conciliacié curt abril 10 - des. 10
laboral i familiar, i Refermar politiques de ,
coresponsabilitat coresponsabilitzacio curt abril 10 - des. 10
Elaborar noves politiques per facilitar els curt abril 10 - des. 10
usos del temps
Incloure la institucié a la xarxa NUTS mig abril 10 - abril 11
Eliminar _p03_3|ble_s_ impactes negatius de la mig abril 10 - abril 11
cura de fills i familiars.
Informar les dones absents per
excedéncia, permis... dels afers| mig abril 10 - abril 11
institucionals
Preveure actualitzacions de coneixements . . .
. T : mig abril 10 - abril 11
després d’'excedéncies, permisos...
L4.2: 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
discriminacié en gue no existeix discriminacié indirecta )
l'accési el Disgregar per sexe les dades d'accés a .
e placa fixa curt abril 10 - des. 10
lloc de treball Revisar els documents de les
convocatories des de la perspectiva de mig abril 10 - abril 11
génere
Vetllar per la igualtat en els tribunals mig abril 10 - abril 11
Sensibilitzar en la igualtat les persones mig abril 10 - abril 11

gue intervenen als processos de seleccio




acclons:

OBJECTIU 5: FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

linia estrategica accio termini calendari
L 5.1 Mecanismes de treball:  calendari, curt abril 10 - des. 10
promoure recursos i indicadors
I'educacio Pla de formacié per a la sensibilitzacié de .
corporativa en génere curt abril 10 - des. 10
els valors de la Difusié d’accions formatives al respecte curt abril 10 - des. 10
igualtat i i6 ‘ anci .
g Organitzacio .d_e_Jorn_a,des, ponencies, etc. llarg abril 10 - des. 12
sobre la sensibilitzacié de génere
Foment de I'assisténcia llarg abril 10 - des. 12
L 5.2 Vetllar per una docencia de continguts no curt abril 10 - des. 10
promoure la sexistes
docenciai la Incorporar, a la docéencia i la investigacio, . . .
recerca amb la perspectiva de génere mig abril 10 - abril 11
erspectiva de i icacic éncia i . . .
persp Afavorir la publlcac_lo de \docenma i mig abril 10 - abril 11
genere recerca amb perspectiva de génere
L 5.3 Assegurar_que el Pla de formacié cobreix curt abril 10 - des. 10
fomentar la les necessitats de les dones
formacio i Potenciar I'assistencia de les dones a les mi abril 10 - abril 11
presencia de les activitats formatives g
dones en la ibili . . .
Sensibilitzar e1ls/Ie_s responsables per tal mig abril 10 - abril 11
cultura gue proposin I'assistencia de les dones
corporativa de i icipacié .
p Potenciar la participacio de les dones en llarg abril 10 - des. 12

génere

les accions de foment de la igualtat




acclons:

OBJECTIU 6: SALUT DELS/DE LES TREBALLADORS/ES

linia estratégica accio termini calendari

L 6.1: - Mecanismes de treball: calendari,

millorar la salut recursos i indicadors

del personal - Vetllar per la salut del personal
considerant les particularitats| curt abril 10 - des. 10
psicofisiques

- Emprendre les accions preventives i/o
correctores necessaries

curt abril 10 - des. 10

curt abril 10 - des. 10

L 6.2: - Refermar la perspectiva de génere en la .
promoci6 de la prevencio de riscos laborals curt abril 10 - des. 10
prevencio amb - Comprovar que l'assignacio de recursos i . )
perspectiva de d’espais és equitativa llarg abril 10 - des.12

enere - i ‘equi .
g Corregir qualsevol manca d'equitat al llarg abril 10 - des.12

respecte
L 6.3: 5 - Elaborar un llistat de patologies que curt abril 10 - des. 10
promocié dels afecten principalment les dones
espais de - Nous protocols i procediments: embaras i . i
formacio i lactancia curt abril 10 - des. 10
(IR UTIEN -  Pla de formacio en salut laboral des de la . . .
. N mig abril 10 - abril 11

laboral perspectiva de genere

- Fomentar la recerca en salut laboral des
de la mateixa perspectiva

- Difondre les accions formatives i fomentar-
ne l'assisteéncia

mig abril 10 - abril 11

mig abril 10 - abril 11




aCcClons: prioritzacio i perioditzacio

Cal considerar, no obstant, que la prioritzacio i perioditzacié de les accions
aqui recollida és uUnicament una proposta inicial, proposta que té per
objectiu, tant intentar simplificar la utilitzacido d’aquest document, com tractar
de facilitar la tasca del Grup de treball i de 'Agent per a la igualtat tant com
sigui possible.

Gairebe no cal dir, per tant, gue seran els membres de 'esmentat grup i
el/la propi/a agent qui decidiran la prioritzacio i periodit zacio definitiva
de les accions a emprendre




metodologia: mecanismes i recursos

=) mecanismes d’aplicacio, seguiment i avaluacio (1)

Per tal de procedir a I'aplicacid, seguiment i avaluacio  del Pla d'lgualtat
d’'Oportunitats es fa necessari, en primer lloc, de procedir a la creacio dels
seglents mecanismes:

¢ comissio del pla d'igualtat

Formada per diferents professionals dels principals departaments implicats (Organs de
Govern i Direccio, Recursos Humans, Formacio, Comunicacio i Salut Laboral), aixi com
per diversos/es representants de les diferents organitzacions sindicals que integren el
Comite dEmpresa (API, CCOO, MC, SATSE, UGT).

La finalitat fonamental d’aquesta comissio sera la de desenvolupar el pla, la de vetllar

I impulsar el compliment efectiu de les politiques d’igualt at i la d’assegurar la no
discriminacié del personal de la instituci6 i/o d’aquelles persones que tracten d’accedir
a un lloc de treball dins la nostra organitzacio.




metodologia: mecanismes i recursos

=) mecanismes d’aplicacio, seguiment i avaluacio (ll)

- agent per a la igualtat d’oportunitats

L'’Agent per a la igualtat d’oportunitats tindra com a objectius I'analisi, la intervencio i
I'avaluacido de la realitat en relacio amb la igualtat d’oportunitats, de manera que les
seves funcions son les de desenvolupament i avaluacio de les accions que la
institucié decideixi d'impulsar al respecte . Sera, a mes, el/la responsable de
I'execucié del pla , tot coordinant les persones involucrades en les diferents accions,
gestionant l'assignacidé dels recursos necessaris per a la seva correcta execucio |
efectuant el seguiment diari de la implantacié de cada una de les accions.

 grup de treball

El Grup de Treball orientara concretament les seves tasques a I'execuci6 i I'aplicacio
de les accions fixades per tal d’assolir els objectius que es mencionen en el Pla
d’'lgualtat . Aquest Grup de Treball, per tant, haura d’incorporar necessariament
aquells/es professionals i/0 tecnics/ques que tinguin meés a veure amb les fites
concretes que es tracten d’aconseguir i amb els ambits relacionats on s’ha d’actuar.




metodologia: mecanismes | recursos

=) mecanismes d’aplicacio, seguiment i avaluacio (lll)

esquema

Responsables del pla:
actors implicats

/ Direccié de Recursos Humans \

il

Comissio Agent
de Politiques

:> per a la Igualtat
per a la Igualtat <: d’'Oportunitats

4 4

Un grup de treball que emprendra accions pel
gue fa a:

- Les politiques de génere.

—El treball contra la violéncia i la discriminacié de
genere.

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

— El repartiment dels treballs i els usos del temps.

—La formacio i el desenvolupament professional.
—La promocio6 de la salut.




metodologia: mecanismes i recursos

mm) assignacio de recursos (1)

En segon lloc, caldra disposar dels recursos segients:

Com a principals recursos immaterials imprescindibles per al bon funcionament
de tot el proces, es fa necessari de considerar la formacio i la sensibilitzacio
en matéria d’'igualtat de génere de tots els agents implicats. Aquests recursos
es 'Irien vehicular a través del departament de Formacié Continuada.

Igualment, caldra que, tant la comissié com el grup de treball, disposin d’'un pla
de difusio i comunicacio | dels corresponents mitjans | canals
comunicatius amb que difondre les accions endegades, els resultats
obt.uts, | el seu seguiment i avaluacio.

Amb aquest objectiu ha semblat oporta de situar a
la intranet i al lloc web institucionals un apartat
especific destinat a aquest fi, apartat que, al seu
torn, es podria dotar d’'un accés directe amb la
propia i corresponent imatge grafica identificativa.




metodologia: mecanismes | recursos

mm) assignacio de recursos (I1)

Finalment, tant la comissioé com el i dosmaiieliiassns

grup de treball, disposaran de la -
. . s o G6demarg de 2009
possibilitat  de  publicar les / L T

\

;s = . . -, = .@a g\ El & de marg a les 12:00 hores, tindra lloc a la Sala d'Actes Josep marull de I'hospital del Mar la presentacid del Pla
notl Cles I Ia Inform aCIO que ‘g{ = “} d'Igualtat IMAS promogut des de |a Direccid de Recursos Hurnans i el Comité d'Empresa de 'IMAS,

\ W N /=

NN |

1 1 \%" \g// Després d'un procés exhaustiv d'analisi de la situacid actual, els abjectius principals & assolir amb aquest Pla sén
COnSI erl n Oportu neS pe q u e a N, s,' u“ 7 impulsar I'aplicacid de les politiques de génere a 'IMAS, lluitar contra la violéncia de génere dins de I"ambit laboral,
ot o1 fomentar la participacid de les dones en les polftigues | &l desenvolupament general de la institucio, continuar

promavent canvis en el repartiment i en els usos del terps, formentar la formacid i la produccid laboral de les dones

al dese nVO | u pame nt’ a |a i continuar promovent la salut de les treballadores de I'Institut,
implantacié, al seguiment i a
I'avaluacio del pla d’igualtat. .

[+] Decarregar cartell
[+] Descarregar targetd

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

- Arges de reuni6

- Mitjlans informatics (ordinadors i impressores)
- Mobiliari

- Material d’oficina

- etc.




metodologia: implantacio del pla

mm) concrecio i execucio de les accions fixades (1)

Aquest periode s'iniciaria amb la designacid 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 concreci6 de

les actuacions que es pretén de dur a terme , dins del marc de les

estrategiques esmentades més amunt | segons el periodes que sigui convenient
d’estipular, si bé caldra tenir present, com a marc general d’actuacio, I'abastament

temporal d’aquest pla d’igualtat (2008-2012).

Sera, per tant, igualment indispensable dins d’aquest primer periode de determinar les
especifiques assignacions de recursos que han de permetre de realitzar les
actuacions previament concretades, fixar el calendari de treball per a cadascuna de
les accions a efectuar, aixi com especificar els indicadors gque mesuraran

I'assoliment, per tal de, finalment, poder emprendre la seva execucio.




metodologia: implantacio del pla

mm) concrecio i execucio de les accions fixades (I1)

esquema

Procés d'implantacio del pla:
concreci6 i execucio de les
accions fixades

CONSTITUCIO/ DESIGNACIO J

Agent per a la igualtat

Comissio Pla d'lgualtat —

4 J

Grup de treball

REUNIONS

4

CONCRECIO

recursos = DE LES
ACCIONS

<= ndicadors

calendari

e




metodologia:

concrecio | execucio de les accions fixades (l11)

fitxes de treball

FITXA DE TREBALL: nom de l'acci6

Descripcio de I'accio:

Objectiu:

Responsable: Destinataris:

Impacte en la igualtat: Facilitat d'implantacio:
alt alta
mitja mitjana
baix baixa

Factors critics d’éxit:

Recursos imprescindibles:

Ambit temporal:
curt termini
mig termini
llarg termini

Data d'inici: Data de finalitzacio:

Fitxa de treball per a les
Indicadors de mesura: accions fixades




metodologia: implantacio del pla

=) seguiment de les accions (1)

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 seguent:

* reunions d’operativitzacid i de seguiment de la implantacio del
pla

Segons cadascuna de les linies estratégiques (tot el grup de treball i 'agent; cada mes).

* 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).

» promociod de l'intercanvi de reflexions i bones practiques

En col-laboracié amb els/les professionals i especialistes d’altres institucions.




metodologia: implantacio del pla

=) seguiment de les accions (I1)

Aquest seguiment, a través de les reunions esmentades, ha de permetre d’efectuar, si
s'escau, les modificacions i/o redrecaments  oportuns en relacio a les actuacions

endegades, de manera que es faci factible d’assegurar, en tot moment, el manteniment
de 'adequacio i 'optimitat del pla.

Procés d’'implantacio del
pla: seguiment de les
accions

csquema/” (——— (T

Grup de treball

REUNIONS REUNIONS
INTERGRUPALS OPERATIVITZACIO

\ MODIFICACIO DE LES ACCIONS /




metodologia:

seguiment de les accions (l11)

fitxes de seguiment

FITXA DE SEGUIMENT: nom de I'acci6

Descripcio de 'accié:

Responsable: Destinataris:

Data inici: Data finalitzacio:

Resultats provisionals:

Aspectes a destacar:

Suggeriments de millora:

Fitxa de seguiment de les accions

seran progressivament incorporades al Pla d’lgualtat




metodologia: avaluacio del pla

mm) criteris (1)

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

Concretament, 'esmentada avaluacio del pla es dura a terme dins del marc dels organs
de coordinacio i execucio establerts (Comissio del Pla d’lgualtat i Grup de treball i Agent
per a la igualtat d’oportunitats) i, per tant, amb la participacio directa dels agents
implicats (Direccido de Recursos Humans, professionals de la institucio i Comite
d’Empresa).

L'avaluacioé es realitzara d’acord amb els criteris fixats i segons els indicadors establerts
previament per al seguiment del pla.




metodologia:

criteris (I1)

les questions clau a tenir en compte

Son suficients

son adequades

justifiquen la inversio

els aspectes fonamentals a avaluar

Planificacié d’accions

Gesti6 del pla

Resultats

(disseny correcte)
Si el pla és aplicable a la realitat
de l'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 son els adequats

Si l'assignacié 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 métodes utilitzats han estat
correctes

Si les persones destinataries de
les accions estan satisfetes




metodologia: avaluacio del pla

=) instruments d’avaluacio

Per tal de dur a terme l'avaluacio es poden utilitzar enquestes mitjancant quiestionaris
o0 tests , ja que la metodologia emprada sera quantitativa i qualitativa i tindra en compte la
perspectiva de genere durant tot el procés d’avaluacié.

Tanmateix, per tal d’avaluar els aspectes de tipus qualitatiu sera convenient d’emprar
tecniqgues com l'observacié, les entrevistes individuals o els grups de discussio |,
amb l'objectiu de poder tenir en compte les opinions de les persones implicades en cada
accio: responsables, executores i destinataries.

Finalment, aquesta avaluacié es recollira en un informe que s’haura de presentar a la
Direccio de Recursos Humans, a la totalitat dels agents socials i a la totalitat del personal
treballador de la institucio.




metodologia: avaluacio del pla

=) noves actuacions de millora

Tot partint d’allo observat durant el seguiment i I'avaluacio 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 acci ons de millora que
facin possible, no només mantenir |'efectivitat del pla, sind també la seva evolucid i
progreés, dins del marc d’'una constant adaptacio a les possibles situacions de futur.

Es per aix0 que cal considerar la possibilitat que sorgeixi la necessitat d’elaborar, un cop
arribat 'any 2012, un segon Pla d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones que
continut les accions a partir del punt on hagi arribat la implantacié del pla que actualment
ens ocupa.




conclusions

* per gue un pla d’igualtat?
La igualtat d’oportunitats entre dones i homes no s’aconsegueix mitjancant tnicament
el coneixement i I'aplicacio de les lleis, sind que, desafortunadament i dia a dia, es
constata que persisteixen actituds discriminatories, normes pautades, habits socials i
culturals molt arrelats que obstaculitzen la difusio 1 aplicacié dels principi basic
d’igualtat.

Dins d’aquest marc i com a consequiencia d’aquests fets, segueixen sent necessaris
plans d'accié 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.

» com s’integra el pla d’igualtat a la institucio?

En aquest sentit, per tant, un dels objectius estrategics que es planteja la nostra
institucié des dels seus organs de direccio és precisament la promocio de la igualtat
d’oportunitats entre la dona i ’'home com a base de la cohesié laboral, i és per aixo que
s’ha bastit aguest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes , amb la finalitat
d’articular i aplicar tot un conjunt d’actuacions susceptibles d’afavorir la igualtat
d’oportunitats, d’incrementar la presencia de les dones en tots els ambits de
I'organitzacio, i d’evitar qualsevol discriminacio per guiestido de genere.




conclusions

D’acord, doncs, amb aquest objectiu i amb lI'acord de les seccions sindicals, s’ha
incorporat I'elaboracié i aplicacio d’aquest pla d’igualt at a l'articulat del Conveni
Col-lectiu 2008-2009 , com a proposta de pla transversal que es dirigeix a tota
I'organitzacio 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 materia de classificacidé professional; a la igualtat en la promocio i la formacio; a
I'existencia de discriminacio retributiva; als criteris d’ordenacio del temps de treball, |
a la prevencié en materia d’assajament per rao de sexe.

* quina és la nostra situacio de partenca?

Dins d’aquest marc, no obstant, cal tenir present que la nostra organitzacio, tot i que
logicament ha d’enfrontar diversos aspectes a millorar i/o corregir, es troba en una
bona situacié de partenca , situacio que compta amb diversos avantatges prou
destacables i significatius per tal que es pugui recolzar aquest pla principalment en
mesures de refor¢ i foment, més que no pas en accions basicament redrecadores o
merament correctives.




conclusions

Aquesta situacié de partenca, juntament amb la propia evolucié del mercat laboral,
amb el desenvolupament i aplicacio d’aquest pla i amb la decidida voluntat de
compromis de la Direccidé a favor de la igualtat d’oportunitats, fan suposar que els
possibles punts febles i/o desavantatges que puguin afecta r la nostra institucié
en materia d’igualtat, podran ser superats sense excessive s dificultats en un
futur no massa llunya

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

LA DIRECCIO DE RECURSOS HUMANS




