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1. INTRODUCCIO.
PRESENTACIO DE L’ EMPRESA.

El Consorci Mar Parc de Salut de Barcelona (PSMAR) es una Organitzacié integral de
serveis que conformen un gran Parc de Salut en el litoral de Barcelona, en el que se
concentra un de els pols més dinamics de coneixement assistencial, docent i de
investigacio de la ciutat.

MARC LEGAL EN EL QUE SSENQUADREN ELS PLANS D’IGUALTAT.

La Igualtat entre els géneres és un principi juridic universal reconegut en diversos textos
Internacionals, europeus i estatals.

La Union Europea el reconeix com a principi fonamental a partir del Tractat d’
Amsterdam de I'1 de maig de 1997, considerant que la Igualtat entre dones i homesii la
eliminacio de les desigualtats entre ambdads és un objectiu transversal que ha d’integrar-
se en totes les seves politiques i accions i en les dels seus Estats Membres.

A I'Estat Espanyol, la Constitucid de 1978 proclama en el seu article 14 el dret a la
Igualtat i ala no discriminacid per rad de sexe; i a més, a I'article 9.2 consagra I’ obligacié
dels poders publics de promoure les condicions per a que la Igualtat de I’ individuo i dels
grups en els que s’integra sigui real i efectiva.

El ple reconeixement de la Igualtat formal davant la Llei es va completar amb I"aprovacié
de la Llei Organica 3/2007, del 22 de marg d’ Igualtat efectiva entre dones i homes
(LOIEMH) dirigida a fer efectiva la lgualtat real entre dones i homes removent els
obstacles que impedeixen aconseguir-Ila.

El Pla d’lgualtat entre dones i homes de Consorci Mar Parc de Salut de Barcelona té com
a finalitat donar compliment a I'esmentada Llei.

L’article 45.1 de la LOIEMH obliga a les empreses a respectar la Igualtat en el tractament
i en les oportunitats en I’ ambit laboral i per aixd hauran d’adoptar mesures dirigides a
evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

El punt 2 del mateix article 45 estableix que en el cas de les empreses de 50 o0 més
persones de plantilla, les mesures d’lgualtat hauran de dirigir-se a I’elaboracio d’un Pla
d’lgualtat.

Consorci Mar Parc de Salut de Barcelona tenia a 31 de desembre de 2020 4.533 persones
en plantilla, pet tant té I'obligacié de tenir un Pla d’Igualtat.
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La Igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes ha de ser, per tant, una prioritat
en el Pla Estrategic de I' empresa, considerant-se com un principi fonamental de les
relacions laborals i de la gestid dels recursos humans de I’ Empresa.

CARACTERISTIQUES GENERALS D’ UN PLA D’IGUALTAT.

Un Pla d’lgualtat é un conjunt ordenat de mesures i accions positives que persegueix
integrar el principi d’ Igualtat entre dones i homes dins I’ empresa.

Les caracteristiques que regeixen un Pla d’lgualtat sén:

v’ Esta dissenyat per a la totalitat de la plantilla, no esta dirigit exclusivament a les
dones.

v Adopta la transversalitat de génere como un dels seus principis rectors i com una
estrategia per a fer efectiva la lgualtat entre dones i homes. Aixd0 comporta
incorporar la perspectiva de genere en la gestio de I’ empresa en totes les seves
politiques i a tots els nivells.

v" Considera como un dels seus principis basics la participacio a través del dialeg i
cooperacio de les parts.

v" Es preventiu, elimina qualsevol possibilitat de discriminacié futura per rad de
sexe.

v' Té coheréncia interna, és dinamic i obert a canvis en funcié de les necessitats
gue vagin apareixent a partir del seu seguiment i avaluacio .

v' Té com a punt de partida el compromis de 'empresa que ofereix garanties dels
recursos humans i materials necessaris per a la seva implantacid, seguiment i
avaluacio.

PROCES D’ ELABORACIO DEL PLA D’IGUALTAT.

Per a I’ elaboracié d’aquest Pla d’lgualtat s’ha realitzat un analisis de la situacio real de
I'empresa en materia de genere, arribant a un diagnostic clar i real de la situacid actual.
Aquest Diagnostic ha permeés coneixer la realitat de la plantilla, detectar les necessitats
i definir els objectius de millora, establint els mecanismes que permetran formular les
propostes que s’integren en el present Pla d’lgualtat.

En una segona fase i, a la vista del diagnostic, s’ han plantejat uns objectius de millora
incidint de forma clara en aquells camps en els que el diagnostic de situacidé ha mostrat
com aspectes de millora relacionats directament e indirecta con la lgualtat
d’oportunitats.
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Posteriorment, a tenor dels objectius marcats s’ han establert una serie de mesures
encaminades a pal-liar els deficits identificats i aconseguir una efectiva lgualtat
d’oportunitats entre les dones i els homes de I'empresa.

COMPROMIS DE L’'EMPRESA AMB LA IGUALTAT.

Consorci Mar Parc de Salut de Barcelona ha demostrat una especial sensibilitat per els
drets individuals dels treballadors i treballadores, protegint-los i potenciant-los.

Seguint els principis recollits en la Llei d’lgualtat de Dones i Homes, Consorci Mar Parc
de Salut de Barcelona declara expressament la seva decidida voluntat de:

e [Integrar la Igualtat d’ oportunitats entre dones i homes en |’ organitzacido com
principi basic i transversal;

e Incloure aquest principi en els objectius de la politica de I'empresa i,
particularment, en la politica de gestié de recursos humans;

e Facilitar els recursos necessaris, tant materials como humans, per a la elaboracio
del diagnostic, definicié e implementacio del Pla d’lgualtat i la inclusid de la
Igualtat en la negociacio col-lectiva.

e Promoure la lgualtat real entre dones i homes, treballant sobre els obstacles i
estereotips socials que puguin subsistir i que impedeixen aconseguir-la.

Per tant, amb I’ elaboracié del present Pla es pretén assolir I objectiu que fonamenta la
Llei 3/2007, aixi com seguir avangant en el desenvolupament d’'un marc favorable de
relacions laborals basat en la Igualtat d’ oportunitats, la no discriminacié i el respecte a
la diversitat, promovent un entorn segur i saludable.

Aquest compromis esta recolzat per la maxima representacido de |'empresa i serveix
aquest Pla d’lgualtat, i la comunicacié del mateix, com evidéencia d’haver fet public
aguest compromis.

COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA D’IGUALTAT.

La Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat és parietaria (empresa-RLT) i esta integrada
per un grup de treball format amb persones amb amplis coneixements de I'empresa,
experiéncia en diverses arees de la mateixa. A més es va comptar amb |'assessorament
d’ una empresa consultora externa especialitzada en el disseny i la implementacié de
plans d’ Igualtat.
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ANTECENDENTS: PLANS D’IGUALTAT D’OPOTUNITATS ALS CMPSB

1a edicio del Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes del PSMAR (2008-2012)
L'any 2007 i com a institucid sanitaria pionera en aquestes qlestions, el PSMAR
(aleshores IMAS) va iniciar la redaccié i posada en marxa del que seria el seu primer Pla
d'lgualtat d'Oportunitats entre Dones i Homes.

Amb aquesta finalitat, es va partir d'una declaracié d'intencions al respecte per part de
la Direccid i es va continuar endavant amb la instauracid dels mecanismes necessaris per
tal de dur endavant les actuacions que fos necessari de desenvolupar, de manera que
es constituiren la Comissié del Pla d'lgualtat i el Grup de treball per la Igualtat, i es va
incorporar al projecte la figura de I'Agent per a la igualtat de tota la institucio.

Aixi doncs i treballant conjuntament amb els representants dels treballadors i
treballadores del PSMAR, es va efectuar un diagnostic de partenga, es va bastir el pla i
es varen anar aplicant i/o implantant progressivament les accions pactades, fins a
I'acabament de la duracié estipulada per a I'esmentat primer Pla d'lgualtat, I'any 2012.
Dins d'aquest marc, es fa factible destacar que el pla inicial es va orientar principalment
envers accions de sensibilitzacio i de generacié d'un clima i cultura favorables a la
igualtat, tendéncies que, a dia d'avui, sembla raonable afirmar que es troben prou
arrelades al PSMAR.

No obstant i en coincidir I'any 2012 amb moments de plena crisi econoOmica, es va
considerar més oportu d'efectuar una prorroga del primer Pla d'lgualtat, que no pas
d'iniciar un pla nou, davant el conseglient esfor¢ i dedicacid de recursos que aquest fet
podia comportar.

D'aquesta forma i després d'avaluar els resultats obtinguts fins aleshores, es va efectuar
una prorroga del pla que va permetre, tant de proposar noves actuacions de millora,
com de mantenir l'interés i I'activitat relacionada amb la igualtat d'oportunitats a la
nostra institucid, si bé d'una forma més continguda que en époques anteriors.

La primera edicié del pla es pot consultar al web el PSMAR a:

Professionals >> Pla d’lgualtat >> Consulta la 1a edicié del pla d’lgualtat
https://www.parcdesalutmar.cat/ca/pla-igualtat/plal/

2a edicid del Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes del PSMAR (2016-2020)
Arribats a aquest punt, apareguts nous contextos socioeconomics i finalitzat el periode
d'lgualtat d'Oportunitats entre Dones i Homes del PSMAR (2016-2020), per tal de
continuar endavant amb la feina feta, i amb I'objectiu de seguir millorant en materia
d'igualtat dins de la nostra institucio tant com ens fos possible.




32 edici6 del PLA D’IGUALTAT D’ OPORTUNITATS

Consorci Mar Parc de Salut de Barcelona 2022

D’aquesta forma i de la mateixa manera a com s’havia fet en |'anterior edicid, es va
continuar treballant amb els agents socials del PSMAR es va efectuar un nou diagnostic
de partenca i comparatiu entre els diferents anys, es va redactar el nou pla i es varen
anar aplicant i/o implantant, igualment, les accions pactades.

Dins del context d’aquesta segona edicid, podriem destacar que s’ha continuat endavant
amb les accions de sensibilitzacio i de formacié de la totalitat de professionals del
PSMAR en qliestions d’igualtat d’oportunitats, aixi com s’han establert i/o refermat els
nexes de contacte amb altres institucions i organismes experts en temes d’igualtat.

Ilgualment, caldria remarcar que s’ha instaurat la monitoritzacid i seguiment de
I'evolucié de les qliestions d’igualtat a la nostra organitzacid, mitjangant diferents
diagnostics comparatius, aixi com també s’ha establert de manera recurrent la
incorporacio d’una seccio relativa a la igualtat en les enquestes de clima laboral. Aquesta
seccio ens ha permes de copsar, no només els aspectes quantitatius, sind també la
percepcio dels professionals quant als aspectes qualitatius de la igualtat al PSMAR.

A més, l'establiment de la igualtat de génere com un dels 10 Objectius de
Desenvolupament Sostenible, aixi com la rellevancia concedida a aquest objectiu dins
del marc de les actuals activitats de Responsabilitat Social Corporativa de la institucio,
ha donat encara més rellevancia i significaci6 a la 2a edicié del Pla d’lgualtat
d’Oportunitats entre Dones i Homes del PSMAR.

Tanmateix i de nou, el context ha tornat a afectar el desenvolupament del pla, en
coincidir, aquesta vegada i des de I'any 2019, amb moments de plena crisi sanitaria, com
ha estat la generada per la COVID-19 de tots/es coneguda. Aquest context ha suposat la
continuacio i vigéncia del pla, pero, de la mateixa manera que va succeir 'any 2012,
d’una manera més continguda de la que hauria pogut donar-se en altres circumstancies.

La segona edicid del pla es pot consultar al web el PSMAR a:
Professionals >> Pla d’Igualtat
https://www.parcdesalutmar.cat/ca/pla-igualtat/plal/
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2. ESTRUCTURA DEL PLA D’IGUALTAT.
Segons I'art. 46 de la L.O. 3/2007 per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes:

“1. els plans d’ Igualtat de les empreses sén un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a assolir dins I'empresa la
Igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per
rad de sexe.

Els plans d’ Igualtat fixaran els concrets objectius d’ Igualtat a assolir, les estrategies i
practiques a adoptar per la seva consecucio, aixi com I'establiment de sistemes eficagos
de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

2. els plans d’lgualtat contindran un conjunt ordenat de mesures avaluables, dirigides a
remoure els obstacles que impedeixen o dificulten la Igualtat efectiva de dones i homes.
Amb caracter previ s’ elaborara un diagnostic negociat, en el seu cas, amb la
representacio legal de les persones treballadores, que contindra al menys les seglients
materies:

a) Procés de seleccio i contractacio.

b) Classificacié professional.

c) Formacio.

d) Promocio professional.

e) Condicions de treball, incloent I'auditoria salarial entre dones i homes.
f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribucions.

N N N N U R

i) Prevencio del assetjament sexual i per rad de sexe.

D’aquesta manera el Pla d’lgualtat de I'empresa comprén:

(\

OBJECTIUS GENERALS

OBJECTIUS ESPECIFICS

MESURES

INDICADORS 1/0 CRITERIS DE SEGUIMENT
PERSONES RESPONSABLES

TERMINIS D’EXECUCIO

ASRNE R NN

Ha de tenir-se en consideracié que en incorporar-se la perspectiva de |’ lgualtat de
manera transversal, és a dir, a tots els nivells de I'empresa i en tots els processos que
es desenvolupen en ella, algunes de les mesures assignades a un area poden estar al
mateix temps en una altra.
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AMBITS D’APLICACIO.

El present Pla d’lgualtat és d’aplicacid a la totalitat del personal de I'empresa, aixi com
en el seu cas, a les persones cedides per empreses de treball temporal durant els
periodes de prestacio de servei en I'empresa usuaria.

El pla d’ambit autonomic, és d’aplicacio en tots els centres de treball que té establerts,
0 que es puguin establir en el territori de I'Estat espanyol.

VIGENCIA.

El present Pla tindra una vigencia de 4 anys, comengant aquesta el mes d’abril de 2022.
Una vegada transcorregut aquest termini, sera objecte d’una revisié o actualitzacié més
profunda.

3. CONCLUSIONS DE L’ INFORME DIAGNOSTIC.

S’ha realitzat un diagnostic quantitatiu i qualitatiu per a coneixer la situacié de dones i
homes en I'empresa, les principals conclusions del diagnostic son les segiients:

- Parc de Salut presenta una composicié global desequilibrada, 4533 persones
treballadores, amb una distribucio per sexe de 1184 HOMES (26% de la plantilla)
i 3349 DONES (74% de la plantilla).

- Per edat, el 35% de la plantilla té entre 31 i 45 anys, en aquest tram el
percentatge d’homes i dones és similar a la seva representacio en el global de la
plantilla. L'edat de la plantilla total és de 41 anys de mitjana (dones 42 anys i
homes 41 anys).

- Per antiguitat en la companyia, el 50% de la plantilla t¢ més de 10 anys d’
antiguitat, essent el percentatge de dones i homes similar a la seva representacio
en el global de la plantilla. L’antiguitat en la plantilla és de 13 anys de mitjana
(DONES 13 anys i HOMES 11 anys).

- Percentre de treball, el 65% de la plantilla treballa en I’ Hospital del Mar, essent
el percentatge d’homes i dones és similar a la seva representacié global en la
plantilla. En els centres de treball de Passir i Forum, el percentatge de dones és
superior a la seva representacié en el global de la plantilla, aquests centres
representen el 1% i el 5% de la plantilla respectivament.

- L’area / divisi6 amb major representacio en I’ empresa és Infermeria amb un
55% de la plantilla, el percentatge d’homes i dones és similar a la seva
representacio en la plantilla (tot i aix0, analitzant separadament el grup d’homes
i dones, de totes les dones que hi ha en la plantilla, el 60% es troba en aquesta
area, en front del 41% d’homes). Existeix major percentatge d’homes en
Estructura, Medica i Serveis Generals en relacié a la seva representacio global en
la plantilla.
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- Per grup professional, el més representatiu és TEC. MITJANS ASSISTENCIALS on
es troba el 32% de la plantilla, el percentatge de 12 punts superior a la seva
representacio en el global de la plantilla. En el grup professional TEC. SUP.
ASSISTENCIALS, el percentatge d’homes és 17 punts superior a la seva
representacié en el global de la plantilla (a més, el major percentatge d’homes
de 'empresa es troba en aquest grup )

- Per descomptat, els de major representacid en plantilla sén AUXILIAR
D'INFERMERIA DE SALUT MENTAL (7%), INFERMER/A D'HOSPITALITZACIO (7%) i
AUXILIAR D’INFERMERIA D’HOSPITALIZACIO (7%). El percentatge de dones en els
dos ultims és superior a la seva representacio en la plantilla.

- Per categoria professional, la de major representacid en la plantilla és T M.
SANITAT Dl amb un 27%, el percentatge de dones és 12 punts superior a la seva
representacio en plantilla i és la categoria en la que existeix major concentracio
de dones a nivell vertical. EI 19% de la plantilla esta en la categoria T. CURES AUX
INF. on el percentatge de dones és 11 punts superior a la seva representacio en
el global (concentracié vertical de dones 22%).

- El departament amb major representacié en la plantilla és URGENCIES
INFERMERIA amb un 5%, el percentatge de dones és 11 punts superior a la seva
representacio en plantilla.

- Per escal’empresa, el nivell amb major representacio en I’ empresa és |’ A2 amb
un 35% de la plantilla, el percentatge de dones és 12 punts superior a la seva
representacio en el global de la plantilla. En el nivell més alt, A1, el percentatge
d’homes és 16 punts superior a la seva representacio global en la plantilla. A més,
si analitzem separadament els grups trobem un 36% d’homes davant un 18% de
dones.

- En el Comité executiu (8 persones) el 62% sén homes. En el Consell de Direccié
(22 persones) el 59% sén homes.

- Portipologia de contracte, el 38% de la plantilla té un contracte indefinit a temps
complert i el 33% un contracte temporal a temps complet, essent en ambdds
casos, el percentatge de dones i homes similar a la seva representacié en el
global de la plantilla.

- S’haelaborat el Registre Retributiu amb les dades de la retribucid percebuda per
la plantilla en I'any analitzat (del dia 1 de gener de 2020 al 31 de desembre de
2020) i la retribucio equiparada (normalitzant jornades, és a dir elevant a jornada
complerta la retribucido d’aquelles persones amb reduccié de la jornada o
contracte a temps parcial; i anualitzant dies treballats, és a dir elevant a any
complet, el temps treballat d’aquelles persones que per exemple s’han
incorporat després del dia 1 de gener de 2020 o han causat baixa abans del 31
de desembre de 2020) tot aix0 per poder comparar bases equivalents.

- La diferéncia entre el salari mig d’homes i dones en Parc de Salut és del 12%, és
a dir, els homes guanyen un 12% més que les dones.
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- En relacié als moviments de plantilla, en I'any 2020 hi ha hagut 1.295
incorporacions (altes) (una mateixa persona ha pogut tenir més d’una alta en el
mateix any), el percentatge d’homes i dones és similar a la seva representacio
global en la plantilla. En tots els casos el percentatge de dones i homes que s’han
incorporat ha sigut similar a la seva representacid en el global de la plantilla, el
que significa que en les arees d’Infermeria, Médica nivell A2 i Al es segueix
afavorint la segregacid horitzontal femenina/ masculina.

- Enrelacio a les baixes, en I'any 2020 hi ha hagut 1.508 baixes (davant a 1.295
incorporacions), el percentatge de homes i dones és similar a la seva
representacid en plantilla. Les baixes definitives estan relacionades amb les
incorporacions, és a dir, en aquells centres, arees, nivells o tipologia de
contractes on hi ha hagut més incorporacions també és on hi ha hagut més
baixes definitives.

- Respecte a les promocions, en 2020, s’han produit 18 promocions, el
percentatge d’homes és 41 punts superior a la seva representacio global en
plantilla. En I'area administrativa, en el que la majoria son dones (72%), les
promocions d’homes suposen el 67%. El mateix passa en el centre de treball,
nivell i tipologia de contracte.

- En les dades quantitatives de formacié s’ observa que, en I'any 2018 4.335
persones van assistir a alguna accio formativa (una mateixa persona ha pogut
assistir a més d’una formacio) i en I'any 2019 9.244. El percentatge de dones i
homes que han rebut formacio és similar a la seva representacio en el global
(prenent como a referéncia la plantilla a 31 de desembre de 2020).

- En el que es refereix a 'ordenacié de temps de treball i conciliacié, observem
gue han sol-licitat baixes per naixement o per tenir cura del menor 141 persones,
36% homes. De les reduccions de jornada, el 89% de les reduccions de jornada
relacionades amb la familia les han sol-licitat dones, és a dir 15 punts superior a
la seva representacio en el global de la plantilla. | de les excedencies el 86%. El
69% de la plantilla treballa a jornada completa, essent el percentatge de dones i
homes similar a la seva representacio en el global.

- ElI 52% dels absentisme ha sigut per IT Covid, essent el percentatge d’homes i
dones similar a la seva representacié en el global de la plantilla. Un altre 41% de
les baixes han sigut per IT Comunes, essent novament el percentatge de dones i
homes similar a la seva representacio en el global de la plantilla.

10
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De la diagnosi realitzada destaguem algunes conclusions i arees en les que continuar
treballant:

Parc de Salut presenta una plantilla desequilibrada, on les dones representen el
74%i els homes el 26%.

Existeix segregacié horitzontal, és a dir concentracié6 de dones / homes en
diferents arees o llocs de treball; per arees les dones tenen major preséncia en
infermeria, mentre que els homes la tenen en I'area medica; per grups, les dones
tenen major presencia en TEC. MITJANS ASSISTENCIALS, mentre que els homes
en TEC. SUP. ASSISTENCIALS; evidentment, les donen tenen major representacio
en INFERMER/A  D'HOSPITALITZACIO i  AUXILIAR  D’INFERMERIA
D’HOSPITALIZACIO; per categoria existeix segregacié horitzontal femenina en T
M. SANITAT DI i T. CURE AUX INF; per departaments, en URGENCIES
INFERMERIA; i per esca I'empresa, existeix principalment segregacidé vertical
masculina en el nivell Al, i segregacio horitzontal femenina en el nivellA2.

La diferencia entre el salari mitja d’homes i dones en Parc de Salut es del 12%, és
a dir, els homes guanyen un 12% més que les dones.

Per altra banda, Parc de Salut disposa de procediments que tracten de garantir
la igualtat d’oportunitats i la no discriminacid, tot i que pot continuar
desenvolupant i millorant algun d’ells.

RESULTATS DE L’AUDITORIA RETRIBUTIVA.

S’ha realitzat I’ auditoria retributiva como a part del diagnostic de situacid, la vigéncia
de la mateixa coincideix amb la del pla, és a dir, té una vigencia de 4 anys comencgant el
mes d’abril de 2022. Els principals resultats de I'auditoria son:

L'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacid necessaria per a
comprovar si el sistema retributiu de I'empresa, de manera transversal i
complerta, acompleix amb I'aplicacid efectiva del principi d’igualtat entre dones
i homes en materia de retribucié. D’igual manera, haura de permetre definir les
necessitats per a evitar, corregir i prevenir els obstacles i dificultats existents o
gue poguessin produir-se amb I'objectiu de garantir la igualtat retributiva i
assegurar la transparencia i el seguiment de I'esmentat sistema retributiu.
Aquesta Auditoria Retributiva dona compliment al RD 902/2020 d’ octubre de
2020.

Parc de Salut ha realitzat una valoracio de llocs per a determinar el valor numeric
dels seus llocs de treball amb I'objecte d’identificar llocs d’igual valor i fer
efectiva I'aplicacio del principi d’igualtat entre dones i homes en matéria de
retribucio.
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A més, s’ha elaborat el Registre Retributiu amb les dades de la retribucio
percebuda per la plantilla en I'any analitzat ( del dia 1 de gener 2020 al 31 de
desembre del 2020) i la retribucié equiparada (normalitzant jornades, és a dir,
elevant a jornada completa la retribucié d’aquelles persones amb reduccié de
jornada o contracte a temps parcial; i anualitzant dies treballats, és a dir elevant
a un any complet, el temps treballat d’aquelles persones que per exemple s’han
incorporat després del dia 1 de gener del 2020 o han causat baixa abans del 31
de desembre del 2020); tot aixd per poder comparar bases equivalents.

Els resultats del Registre Retributiu prenent com a base els diferents llocs d’igual valor
indiquen que:

Considerant les retribucions mitjanes percebudes d’homes i dones, sense tenir
en compta la seva posicid, els homes cobren un 12% més.

Segons el RD 902/2020, el registre haura d’incloure la justificacié a que fa
referencia l'article 28.3 de I'Estatut dels Treballadors, quan la mitja aritmetica o
la mitjana de les retribucions totals de I'empresa de les persones treballadores
d’un sexe sigui superior a les de I'altre en, al menys, un vint-i-cinc per cent. Es a
dir, en agquest cas, no és necessaria aquesta justificacio.

En els complements retributius hi ha una diferencia del 29% en el global de Ia
plantilla, que es redueix al 26% en el nivell C1, a un 22% en el Al i per sota o del
7% en la resta.

Com a Pla d’Accié proposem a I'empresa que:

Fomenti la promocio de les dones als llocs de major responsabilitat.

Revisi anualment amb la realitzacié del Registre Retributiu que les diferéncies
son justificades i, si no és aixi, que estableixi objectius concrets per a eliminar-
les. Especialment I’ evolucié en els complements salarials.

4. OBJECTIUS GENERALS.

El objectiu primordial del Pla d’Igualtat es la plena Igualtat de tracte i oportunitats de
dones i homes. Aixd suposa que, a Igualtat d’aptituds, coneixements i qualificacid,
homes i dones han de desenvolupar les seves tasques sense que el seu sexe, edat, raca
i/o religid representin un obstacle i en les mateixes condicions en quan a retribucions,
formacid i promocié dins de I'empresa.

Objectius Generals:

Promoure el principi d’ Igualtat de tracte entre dones i homes, garantint les
mateixes oportunitats professionals en la feina, seleccid, retribucid, formacid,
desenvolupament, promocié i condicions de treball.

Garantir en I'empresa I’ abséncia de discriminacid, directa o indirecta, per rad
de sexe, i, especialment les derivades de la maternitat, paternitat, I’ assumpcid
d’ obligacions familiars, I'estat civil i condicions laborals.
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e Eliminar tota manifestacio de discriminacio en la promocid interna i seleccié amb
la finalitat de buscar dins I'empresa una representacio més equilibrada de les
dones en la plantilla.

e Vetllar per lajusta e igualitaria retribucio entre homes i dones que desenvolupen
un lloc d” igual valor.

e Permetre l'accés a la formacio i al desenvolupament professional tant dels
homes com de les dones en I'empresa.

e Prevenir |’ assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, implantant un codi
de conducta que protegeixi a tots els treballadors i treballadores d’ofenses de
naturalesa sexual.

e Promoure mitjangant accions de comunicacid i formacid la lIgualtat de
oportunitats en tots els nivells organitzatius de |'organitzacié.

e Sensibilitzar a tots els nivells de I’ organitzaci6 en materia de Igualtat
d’oportunitats, no discriminacid, conciliacio treball-vida personal i prevencié de
I” assetjament.

e Potenciar la conciliacié de la vida professional, personal i familiar a totes les
treballadores i treballadors de I'empresa, amb independéncia de la seva
antiguitat.

Aquest Pla d’lgualtat pretén ser el marc en que s’estableixi I'estrategia i les linies de
treball de la companyia per a fer realitat la Igualtat entre dones i homes, responent aixi
a la necessitat de crear una estructura interna que permeti impulsar millores en el
procés de participacié de les dones en la direccid i en la presa de decisions i visualitzar
el compromis de I'empresa amb la Igualtat.

5. OBJECTIUS ESPECIFICS i MESURES.

De I’ analisis de les dades de la situacio real de I'empresa en materia de genere, es va
realitzar un informe diagnostic que identifica, entre altres, les arees de millora
relacionades directament e indirecta amb la Igualtat d’ oportunitats.

Una vegada detectades aquestes arees, i tenint en compte els objectius establerts, s’"han
definit les mesures especifiques encaminades a aconseguir la Igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes de la plantilla. Aquestes mesures soén:
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1.- IMPULSAR L’ APLICACIO DE LES POLITIQUES DE GENERE:

Linia estrategica 1: Donar visibilitat al compromis de Parc de Salut amb la Igualtat d” oportunitats entre dones i homes.

(Barometre del Factor Huma, Charter Europeu de la Diversitat...).

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec.ursos D’EXECUCIO
assignats
Potenciar les accions de col-laboracié amb altres institucions amb la finalitat Si N2 de col-laboracions Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
de construir politiques d’ Igualtat (Institut Catala de les Dones, establides (RRHH) vigencia del Pla
organitzacions universitaries de dones...). (seguiment
anual).
Organitzar y/o assistir a actes que tinguin com a finalitat aconseguir la - N@ de actes per any Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
Igualtat entre dones i homes en les organitzacions. (RRHH) vigencia del Pla
(seguiment
anual).
Organitzar jornades biennals de tematica sobre Igualtat d’ oportunitats. Si N2 de jornades Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
organitzades (RRHH) vigencia del Pla
(seguiment
anual).
Signar i/o mantenir els acords adquirits amb organismes oficials que - N@ de acords establerts Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
evidenciin el compromis de PSMAR amb la lgualtat d’ oportunitats (RRHH) vigéncia del Pla

(seguiment
anual).
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Linia estrategica 2: Potenciar la integracio de la perspectiva de génere en tots els ambits de la institucid.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Sensibilitzar a totes i tots els professionals en matéria d’ Igualtat, construint Si % de dones/homes Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril 2022-
una cultura corporativa per a I'equitat. sensibilitzats sobre el total (RRHH)/Consu | Marzo 2023
de dones/homes en [tora externa
plantilla
Difondre entre tota la plantilla I existéncia del nou Pla d’lgualtat. Si % de persones informades | Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril - juliol
sobre el total de persones (RRHH) 2022
en plantilla
Obrir noves vies de comunicacié per a motivar al personal a que expressi les Si N2 de vies obertes Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
seves opinions i suggeriments sobre el Pla d’lgualtat. Donar a coneéixer les N@ de suggeriments rebuts (RRHH) vigéncia del Pla
vies existents. N@ de accions empreses (seguiment
derivades dels anual).
suggeriments rebuts
Incloure noves preguntes sobre Igualtat en I’enquesta d’opinié "Tinc la per - N2 de preguntes incloses Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
a ula", per a coneixer la percepcié sobre Igualtat i no discriminacié que (RRHH) Desembre 2022
tenen els i les professionals del PSMAR.
Informar a les noves incorporacions del Pla d’lgualtat i del protocol d’ - % de noves incorporacions | Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
assetjament. informades sobre el total (RRHH) vigéncia del Pla
de noves incorporacions en (seguiment
plantilla anual).
Publicar una noticia al mes relacionada amb temes d’lgualtat. - N¢ de noticies Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
publicades/mes (RRHH) vigencia del Pla
(seguiment
anual).
Informar als organs de govern del PSMAR sobre I’ evolucié dels indicadors Si N de reunions/any en les Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
d’lgualtat, al menys anualment. que se informa (RRHH) vigencia del Pla

(seguiment
anual).
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Exigir el compliment de la normativa en materia d’ Igualtat a les empreses N2 de empreses Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la

amb les que col-labora el PSMAR. proveidores que (RRHH) vigéncia del Pla
compleixen sobre el total (seguiment
d’empreses proveidores anual).

Utilitzar la Igualtat com a criteri discriminatori en les licitacions publiques. Ne¢ de licitacions en les que | Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
s’ utilitza el criteri vers al (RRHH) vigencia del Pla
total de licitacions (seguiment

anual).

Crear i difondre un manual divulgatiu de bones praxis per a la Igualtat. Manual creat Dpt. de RR.HH. 2 persones Gener-

N2 de persones que reben (RRHH) Desembre 2023
el manual vers al total de
persones en plantilla

Fomentar i utilitzar el llenguatge no sexista e imatges inclusives. Difondre N¢ de persones que reben Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —

les guies existents sobre llenguatge no sexista. la guia vers al total de (RRHH) Desembre 2022
persones en plantilla

Efectuar regularment revisions documentals, per a eliminar utilitzacions de N2 de documents revisats Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la

llenguatge sexista i/o d’altres possibles discriminacions indirectes. (RRHH) vigencia del Pla

(seguiment
anual).

16




32 edicio del PLA D’IGUALTAT D’ OPORTUNITATS

Consorci Mar Parc de Salut de Barcelona 2022

2.- LLUITAR CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERE DINS DE L’ENTORN LABORAL:

Linia estrategica 1: Treballar per a prevenir la violencia de genere como element d’opressié i discriminacio dins I’ entorn de la institucio.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec.ursos D’EXECUCIO
assignats
Sensibilitzar a tots i totes les professionals en la politica de prevencio6 de I’ Si N2 de persones Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
assetjament, de les actituds sexistes i del tracte discriminatori. Difondre els formades/N¢ de persones (RRHH)/ Desembre 2022
mecanismes corporatius existents a tal fi. en plantilla. Consultora
externa
Ficar en marxa campanyes de sensibilitzacid6 de la plantilla sobre - N2 de campanyes Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
I'assetjament sexual i el assetjament per rad de sexe dins 'ambit laboral. realitzades (RRHH)/ vigencia del Pla
N2 de persones Consultora (seguiment
sensibilitzades/N2 de externa anual).
persones en plantilla.

Linia estrategica 2: Elaborar eines per a lluitar contra la violéncia de génere i promoure-les. Fomentar la utilitzacié i/o aplicacié de les eines

existents.
PRIORI | INDICADOR SEGUIMENT i Mitjans i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Perseverar en la deteccid i llistat dels riscos psicosocials que poden afectar - N2 de nous riscs Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
el benestar de les dones a través dels instruments de mesura que es identificats (RRHH) vigéncia del Pla
consideri oportu aplicar (questionaris, enquestes, observacid...) i dels (seguiment
dispositius ad hoc dels que ja es disposa (aplicatius / formularis de anual).
notificacio d’ agressid/agitacid, risc, etc.).
Difondre entre la plantilla els protocols d’actuacio al respecte. - N2 de persones Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
informades/N2 de (RRHH) vigencia del Pla
persones en plantilla.
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violéncia de génere per a fer efectiva la seva proteccid, prévia acreditacié
de tal situacio.

adapten la jornada/N¢ de
victimes de violéncia de
génere en plantilla.

(seguiment

anual).
Facilitar, tal com recull el Conveni del CMPSB (Art. 57.3), I’adaptacié de la N@ de dones victimes de Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
jornada, el canvi de torn i/o la flexibilitat horaria a les dones victimes de violéncia de génere que (RRHH) vigéncia del Pla

(seguiment
anual).
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3.- FOMENTAR LA PARTICIPACION DE LES DONES:

Linia estratégica 1: Promoure la incorporacié de les dones en tots els graus de responsabilitat i presa de decisions.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec.ursos D’EXECUCIO
assignats
Promoure que les dones s’ incorporin i participin en tots els organs de presa Si N2 de dones en organs de Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
de decisions. presa de decisions sobre el (RRHH) vigéncia del Pla
total de persones en (seguiment
organs de presa de anual).
decisions
Diagnosticar els factors subjectius que poden contribuir al manteniment del Si Diagnostic realitzat. Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
desequilibri entre dones i homes, tant en allo que respecta als carrecs (RRHH)/Consu | Desembre 2022
professionals els organs de govern, como en relacié amb les diferents Itora externa
activitats que exerceixen en la institucié. Efectuar un mapa grafic de la
situacié de les dones al respecte.
Monitoritzar I’ evolucié dels complements retributius, amb I’ objectiu de Si Monitoritzacid realitzada. Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
seguir diagnosticant possibles diferenciacions entre dones i homes, i poder N2 de mesures correctives (RRHH) vigéncia del Pla
procedir a la implantacié de mesures de millora i correccié. aplicades. (seguiment
anual).
Proposar un pla de formacié i de sensibilitzacio de génere dirigit a les -- N2 de persones en Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
persones que ocupen posicions de responsabilitat en la gestid. posicions de (RRHH) Desembre 2022
responsabilitat formades
sobre el total de persones
en aquestes posiciones.
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Linia estrategica 2: Promoure la participacié de les treballadores com agents implicades en el desenvolupament i millora de la institucio.

total de conferenciants.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats

Fomentar la presencia i el nivell de responsabilitat de les dones davant les Si N2 de dones Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la

oportunitats de desenvolupament i millora en I’organitzacio. promocionades sobre el (RRHH) vigéncia del Pla

Potenciar la carrera professional de les dones. total de dones en plantilla. (seguiment
N2 de D/H en llocs de anual).
responsabilitat sobre el
total de D/H en plantilla.

Perseverar en |'aplicacié de mesures de compensacio concretes per a dones Si N2 de mesures de Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la

amb excedéncia per tenir cura de fills/es o familiars, aplicant coeficients compensacio aplicades (RRHH) vigéncia del Pla

correctors en els ambits en que sigui possible (como per exemple els actuals sobre el total de dones en (seguiment
coeficients de carreres e incentivacio). situacié d’excedéncia. anual).

Estudiar les possibilitats d’ ampliacié o de millora en la aplicacié d’aquests - Negociacié realitzada. Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —

coeficients, per a la seva posterior negociacié en les comissions amb (RRHH) Desembre 2022

competencia per a aixo.

Potenciar la presencia publica de les dones en el context institucional. - N2 de dones amb presencia | Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
publica sobre el total de (RRHH) vigencia del Pla
dones. (seguiment

anual).

Incrementar el nimero de dones entre les persones conferenciants i - N2 de dones con Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la

convidades als actes institucionals (interns i externs). conferenciants sobre el (RRHH) vigéncia del Pla

(seguiment
anual).
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Linia estrategica 3: Facilitar I'accés i manteniment de les dones en el context laboral de la institucié sense discriminacions

d’oportunitats.

que participen en els
processos de seleccid.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Informar a tota la plantilla sobre els procediments i criteris per a la promocid - N¢ de persones informades | Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
del personal. sobre el total de persones (RRHH) vigéncia del Pla
en plantilla. (seguiment
anual).
Aplicar el criteri que les promocions es realitzin internament, només - Criteri aplicat. Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
recurrent a la convocatoria externa en el cas de no existir, dins de I'empresa, (RRHH) vigencia del Pla
persones en condicions d’ idoneitat per a ocupar el lloc vacant. (seguiment
anual).
Publicitar, en les ofertes de llocs de treball externes, el compromis de - N¢ de ofertes que inclouen | Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
I'empresa amb la Igualtat de oportunitats e incorporar-lo també a les ofertes el compromis sobre el total (RRHH) vigéncia del Pla
internes. d’ ofertes publicades. (seguiment
anual).
Tractar de garantir, en la mida del possible, que les persones que intervenen - N2 de persones formades Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
en els processos de seleccid estan formades i sensibilitzades en Igualtat sobre el total de persones (RRHH) vigencia del Pla

(seguiment
anual).
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4.- PROMOURE CANVIS EN ELS USOS DEL TEMPS:

Linia estrategica 1: Promoure la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar en tots els ambits. Promoure, igualment, la coresponsabilitat.

del nadd, en els diversos centres de I'organitzacio.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec.ursos D’EXECUCIO
assignats
Refermar, desenvolupar i/o ampliar les mesures encaminades a I'laugment Si N2 de permisos de Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
de la coresponsabilitat que ja existeixen en I’ organitzacié (permisos de coresponsabilitat (RRHH) vigéncia del Pla
paternitat, lactancia) i reiterar la seva difusid. sol-licitats vers el total de H (seguiment
gue poden sol-licitar-los. anual).
Eliminar el possible impacte negatiu de tenir cura de fills/filles o familiars en Si % de millora dels Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
la trajectoria professional i/o en I'accés a la formacio. coeficients de carreres (RRHH) vigencia del Pla
professionals (seguiment
anual).
Mantenir informades les dones amb permisos, excedéncies i/o baixes de - N2 de dones amb Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
llarga durada sobre els assumptes del seu servei i de la institucid. permis/baixa informades (RRHH) vigencia del Pla
vers el total de dones amb (seguiment
permis/baixa anual).
Informar, a les persones que s’acullin a jornada reduida o excedéncies per - N¢ de persones amb Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
motius de tenir cura de fills/es o familiars, que el procés de promocio i de reduccidé/excedéncia (RRHH) vigéncia del Pla
cursos de formacid, amb I’ objectiu de que puguin participar en aquests si informades sobre el total (seguiment
ho considera oportu. de persones amb anual).
reduccié/excedéncia.
Afavorir I’ adaptacié de la jornada per a evitar les reduccions forgoses de la Si N2 de persones amb Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
mateixa. adaptacio de jornada vers (RRHH) vigencia del Pla
el total de persones que la (seguiment
han sol-licitat. anual).
Proporcionar espais tranquils de lactancia a les dones, per a que aquestes - Ne d’ espais habilitats per Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
puguin procedir a I'extraccié de la llet i/o a I'alletament natural o artificial centre. (RRHH) Desembre 2022
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Realitzar campanyes per a promoure la coresponsabilitat, amb I’ objectiu - N2 de campanyes Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
de tractar d’igualar el percentatge de dones i homes que sol-liciten reduccié realitzades. (RRHH) vigéncia del Pla
o excedencia per a tenir cura de fills o familiars. Ne de D/H amb reduccié de (seguiment
jornada/excedéncia sobre anual).
el total de D/H en plantilla.
Redactar un document que reculli una proposta de recomanacions sobre Si Document redactat. Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
desconnexio digital i teletreball, consensuada amb Salut Laboral, i d'acord (RRHH) Desembre 2022
amb el marc normatiu que estableix el Conveni Col-lectiu del CMPSB al
respecte.

Linia estrategica 2: Sensibilitzar a la plantilla sobre el correcte Us del temps i de I’espai, el teletreball i la desconnexié digital.

. Mitjans i
PRIORI INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Sensibilitzar i formar a la plantilla sobre el teletreball, el correcte us del Si Ne de D/H formates vers el | Dpt. de RR.HH. 2 persones Gener-
temps i de I'espai, els riscos psicosocials associats al teletreball i sobre la n? de D/H que (RRHH) Desembre 2023
desconnexié digital. teletreballen.
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5.- FOMENTAR LA FORMACIO i EL DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL DE les DONES, i DE TODA LA

PLANTILLA EN QUESTIONS D’ IGUALTAT

Linia estratégica 1: Aconseguir la sensibilitzacié de la plantilla en temes d’lgualtat d’ oportunitats i no discriminacié a través de programes de

formacio.
PRIORI | INDICADOR SEGUIMENT i Mitjans i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Pla de formacio per a la sensibilitzacié de génere dirigit a tots/es els/les Si N@ de persones formades Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
professionals. vers el total de persones en (RRHH)/Consu | Desembre 2022.
plantilla. Itora externa
Pla de formacid/actualitzacié avancades per als membres de la Comissio del Si N2 de membres de la Cl Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
Pla d’lgualtat, que contempli diversitat de metodologies d’ imparticio formats sobre el total de (RRHH)/Consu | Desembre 2022.
(presencial, on-line, mixtes). persones en la Cl. Itora externa
Linia estrategica 2: Fomentar la formacid de les dones i la seva preséncia com a creadores de la cultura corporativa de genere.
PRIORI | INDICADOR SEGUIMENT i Mitjans i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Potenciar la assisténcia a cursos, congressos, jornades, etc. de les dones. Si N2 de dones assistents Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
sobre el total de persones (RRHH) vigencia del Pla
assistents. (seguiment
anual).
Procurar fixar els horaris de les accions formatives considerant la conciliacid - N2 de cursos dins de la Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
de la vida familiar i laboral. jornada de conciliacié vers (RRHH) vigencia del Pla

el total de cursos.

(seguiment
anual).
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génere dels continguts i materials que s’utilitzen

Revisar el llenguatge e imatges dels continguts formatius. N2 de materials revisats Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
vers el total de materials. (RRHH) vigencia del Pla
(seguiment
anual).
Incloure una clausula en els contractes que es realitzen amb empreses Clausula inclosa. Dpt. de RR.HH. 2 persones Abril —
externes de formacid, en la que se sol-licita la revisi6 amb perspectiva de (RRHH) Desembre 2022.
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6.- PROMOURE LA SALUT DE LES TREBALLADORES | TREBALLADORS, CONSIDERANT LES PARTICULARITATS

DE GENERE:

Linia estratégica 1: Promoure la prevencio dels riscos laborals amb perspectiva de genere.

Mitjans i

PRIORI | INDICADOR SEGUIMENT i TERMINI
MESURA TAT AVALUACIO RESPONSABLE rec'ursos D’EXECUCIO
assignats
Refermar, difondre i aplicar la perspectiva de genere en la Salut Laboral. - Perspectiva de génere Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
aplicada. (RRHH) vigencia del Pla
(seguiment
anual).
Analitzar els resultats dels examens de salut i/o d’altres proves/diagnostics - Analisis realitzat. Dpt. de RR.HH. 2 persones Gener —
que se realitzen a la plantilla de professionals del PSMAR amb perspectiva (RRHH) Desembre 2023.
de génere.
Aplicar aquesta perspectiva, no només als resultats dels examens de tipus - Perspectiva de génere Dpt. de RR.HH. 2 persones Durant tota la
fisic, sind també als resultats de les avaluacions de riscos psicosocials. aplicada. (RRHH) vigéncia del Pla
(seguiment
anual).
Prosseguir amb I'adaptacio dels llocs de treball, amb especial atencié a les - Adaptacio de llocs Dpt. de RR.HH. 2 persones Gener —
necessitats associades a la maternitat, i tal como es recollira a la Guia de realitzada. (RRHH) Desembre 2023.
Maternitat (en procés de realitzacid).
Mantenir un assessor/a en temes de Salut Laboral a la Comissié del Pla - Persona incorporada. Dpt. de RR.HH. 2 persones Gener—
d’lgualtat. (RRHH) Desembre 2023.
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6. SEGUIMENT i AVALUACIO DEL PLA D’IGUALTAT.

L'article 46 de la Llei Organica per a la Igualtat efectiva de dones i homes estableix que
els Plans d’ Igualtat fixaran els concrets objectius d’ Igualtat a aconseguir, les estrategies
i practiques a adoptar per a la seva consecucid, aixi com |'establiment de sistemes
eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

El seguiment durant tot el desenvolupament del Pla permet comprovar la consecucié
dels objectius proposats i coneixer el procés de desenvolupament, amb |'objectiu
d’introduir altres mesures si fos necessari o corregir possibles desviacions.

Per a aix0 és fonamental haver establert un sistema d’ indicadors durant el disseny del
Pla d’lgualtat, que permeti realitzar un seguiment i una avaluacié dels resultats
aconseguits.

L’ avaluacid té els seglients objectius:

e Coneixer el grau de compliment dels objectius del pla.

e Analitzar el desenvolupament del procés del Pla

o Reflexionar sobre la continuitat de les accions (si es constata que es requereix
més temps per a corregir desigualtats)

e |dentificar noves necessitats que requereixen accions per a fomentar i garantir
la Igualtat d’ oportunitats en I'empresa d’acord amb el compromis adquirit.

Per a aixo0, I'avaluacid s’ estructura en tres eixos:

Avaluacié de RESULTATS
e Grau de compliment dels objectius plantejats en el Pla d’lgualtat
e Nivell de correccio de les desigualtats detectades en el diagnostic
e Grau de consecucio dels resultats esperats

Avaluacié de PROCES
e Nivell de desenvolupament de les accions empreses
e Grau de dificultat trobat/percebut en el desenvolupament de les accions
e Tipus de dificultats i solucions empreses
e Canvis produits en les acciones i en el desenvolupament del Pla atenent a la seva
flexibilitat
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Avaluacié d’ IMPACTE
e Grau d’aproximacié a la Igualtat d’ oportunitats en I'empresa
e Canvis en la cultura de I'empresa: canvi d’actituds de I'equip directiu, de la
plantilla en general, en les practiques de RRHH, etc.
e Reduccid de desequilibris en la preséncia i participacié de dones i homes

COMISSIO DE SEGUIMENT i AVALUACIO

El seguiment i avaluacié del Pla EL REALITZARA la Comissié d’ Igualtat, integrada per
I'empresa i la representacié de la plantilla (les mateixes persones que han negociat el
Pla d’lgualtat). El principal objectiu de la comissié de Igualtat sera portar a terme el
seguiment de la implantacié de les mesures incloses en el Pla i avaluar el grau de
compliment del mateix, dels objectius marcats i de les accions programades.

Aquesta Comissio es reunira anualment o quan les circumstancies ho requereixin.
Funcions de la Comissio d’ Igualtat:

Seguiment del compliment de les mesures previstes en el Pla.
Participacid i assessorament en la forma d’” adopcié de mesures.
Avaluacié de les diferents mesures realitzades.

A SANE RN

Elaboracié d” informes anuals de seguiment i un intermedi i un altre al final de
I"avaluacio, que reflectira I'avanc respecte als objectius d’lgualtat dins de
I'empresa, amb la finalitat de comprovar I'eficiencia de les mesures posades en
marxa per a aconseguir la finalitat perseguida, proposant en el seu cas,
mesures correctores.

v" La Comissi6 podra realitzar també funcions assessores en matéria d’ Igualtat.

PROCEDIMENT DE MODIFICACIO.

El pla podra modificar-se per consens entre les parts. Les possibles discrepancies que
poguessin apareixer en I'aplicacid, seguiment, avaluacid o revisio del Pla d’lgualtat se
resoldran per votacio o en caso d’empat per consulta a la resta de la plantilla. En cas de
no resoldre’s per aquest mitja s’acudira a procediments de solucié autonoma de
conflictes.
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7. CALENDARI D’ ACTUACIONS

El calendari de la implantacid de mesures sera 'establert anteriorment, la freqliencia
del seguiment de les mateixes:

e Dos primers anys: reunié mensual dels grups de treball (per a la concrecid, detall
e implantacié de les accions a emprendre) i semestral de tota la comissid.

e Dos anys seglients: reunio trimestral dels grups de treball i semestral de la tota
la comissid.

| 'avaluacié a meitat de la vigencia del pla i en acabar aquesta.
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ANEXE I: INDICADORS DE SEGUIMENT i AVALUACIO

L'Us d’indicadors permet fer un seguiment de I’ evolucié de la plantilla a partir de la
implementacid de les diferents mesures d’lgualtat i una avaluacié dels resultats i de
I'impacte del Pla d’lgualtat, alguns dels indicadors més rellevants que pot utilitzar
I'empresa son:

Estructura de la plantilla:

% de dones-% de homes en plantilla
% de dones-% de homes per departament
% de dones-% de homes per nivell jerarquic

Promocio:

% de dones-% de homes promocionats

% de dones-% de homes promocionats per departament

% de dones-% de homes promocionats per nivell jerarquic

N2 de dones promocionades a llocs de responsabilitat vers el total de
promocions a llocs de responsabilitat

Formacio:

Numero d’ accions formatives realitzades per a homes sobre el total de homes
en plantilla

Numero d’ accions formatives realitzades per a dones sobre el total de dones
en plantilla

% de homes formats per departament i nivell jerarquic

% de dones formades per departament i nivell jerarquic

Numero de hores de formacié rebudes per homes sobre el total de homes en
plantilla

Numero de hores de formacid rebudes per dones sobre el total de dones en
plantilla

% de homes formats per matéria formativa

% de dones formades per matéria formativa

Conciliacio:

% de dones-% de homes per tipus de permis, suspensions de contracte i
excedéncies.

% de dones-% de homes per nivell jerarquic per tipus de permis, suspensions
de contracte i excedéncies.

% de dones-% de homes per tipus de contracte per tipus de permis, suspensions
de contracte i excedéncies.

e Assetjament:

N¢ de casos de assetjament/tipus d’ assetjament/resolucié

Bretxa salarial

Retribucié mitja anual, fixa i variable, de dones i homes en llocs d’ igual valor
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ANEXE II: DEFINICIONS.

Com a guia del desenvolupament i execucié del Pla s’ha adoptat les definicions recollides
en la Llei Organica 3/2007, del 22 de marg, i altres de caracter normatiu:

Principi d’ Igualtat de tracte entre dones i homes

Suposa ' abséncia de tota discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, |,
especialment, les derivades de la maternitat, I’ assumpcié d’ obligacions familiars i
I’estat civil (Art. 3 Llei Organica 3/2007, del 22 de marg de Igualtat efectiva entre dones
i homes).

Igualtat de tracte i d’ oportunitats en I’ accés a la feina, en la formacié i en la promocio
professional i, en les condicions de treball.

El principi d’ Igualtat de tracte i d’ oportunitats entre dones i homes, aplicable en I’ ambit
de I'ocupacio privada i 'ocupacio publica, es garantira, en els terminis previstos en la
normativa aplicable, en I’ accés a la feina, fins i tot al treball per compte propi, en la
formacié professional, en les condiciones de treball, incloses les retributives i les
d’acomiadament, i en la afiliacié i participacid en les organitzacions sindicals i
empresarials, o en qualsevol organitzacio els membres del qual exerceixin una professio
concreta, incloses les prestacions concebudes per les mateixes. (Art. 5 Llei 3/2007).

Promocio de la Igualtat en la negociacio col-lectiva.
D’acord amb |'establert legalment, mitjancant la negociacid col-lectiva es podran
establir mesures d’ accié positiva per a afavorir 'accés de les dones a I'ocupacio i
I'aplicacio efectiva del principi d’ Igualtat de tracte i no discriminacio en les condicions
de treball entre dones i homes. (Art. 43 Llei 3/2007).

Discriminacio directa e indirecta.

Es considera discriminacio directa per rad de sexe la situacié en que es troba una
persona que sigui, hagi estat o pogués estar tractada, en atencio al seu sexe, de manera
menys favorable que una altra en situacié comparable. (Art. 6.1. Llei 3/2007).

Es considera discriminacio indirecta per rad de sexe la situacié en que una disposicio,
criteri o practica aparentment neutres posa a persones d’ un sexe en desavantatge
particular respecte a persones de I'altre, amb les excepcions previstes en la Llei. (Art.
6.2. Llei 3/2007).

En qualsevol cas, es considera discriminatoria tota ordre de discriminar, directa o
indirectament, per rad de sexe. (Art. 6.3. Llei 3/2007).
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Assetjament sexual i assetjament per raé de sexe.

Constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa
sexual que tingui com a proposit o produeixi I’efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una
persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant u ofensiu. (Art.
7.1. Llei 3/2007).

Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament relacionat en funcio
del sexe d’ una persona, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la seva dignitat i
de crear un entorn intimidatori, degradant u ofensiu. (Art. 7.2. Llei 3/2007).

Es consideraran, en tot cas, discriminatoris |” assetjament sexual i el assetjament per rad
de sexe. (Art. 7.3. Llei 3/2007).

El condicionament d’un dret o d’ una expectativa de dret a I’ acceptacié d’” una situacio
constitutiva d’ assetjament sexual o d’ assetjament per rad de sexe es considerara també
acte de discriminacio per rad de sexe. (Art. 7.4. Llei 3/2007).

Igualtat de remuneracioé per treballs d’ igual valor.

S’entén per lgualtat de remuneracié per rad de sexe |'obligacid de I’ empresari o
empresaria a pagar per la prestacido d’un treball d’ igual valor la mateixa retribucio,
satisfeta directament o indirecta, i qualsevol que sigui la naturalesa de la mateixa,
salarial, o extrasalarial, sense que pugui produir-se discriminacio alguna per rad de sexe
en cap dels elements o condicions de aquella. (Art.28 Estatut Treballadors).

Discriminacié per embaras o maternitat.
Constitueix discriminacié directa per rad de sexe tot tracte desfavorable a les dones
relacionat amb I’embaras o maternitat (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnitat davant de represalies.

També es considerara discriminacié per rad de sexe qualsevol tracte advers o efecte
negatiu que es produeixi en una persona com a consequencia de la presentacié per part
seva de queixa, reclamacio, denuncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a
impedir la seva discriminacié i a exigir el compliment efectiu del principi d’lgualtat de
tracte entre dones i homes. (Art. 9 Llei 3/2007).

Conseqiiéncies juridiques de les conductes discriminatories

Els actes i les clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacid per
rad de sexe es consideraran nuls i sense efecte, i donaran lloc a responsabilitat
mitjangant un sistema de reparacions o indemnitzacions que siguin reals, efectives i
proporcionades al perjudici patit, aixi com, en el seu cas, mitjangant un sistema eficag i
dissuasiu de sancions que prevegi la realitzacié de conductes discriminatories. (Art. 10
Llei 3/2007).
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Accions positives

Amb la finalitat de fer efectiu el dret constitucional de la Igualtat, els Poders Publics
adoptaran mesures especifiques en favor de les dones per a corregir situacions patents
de desigualtat de fet respecte als homes. Aquestes mesures, que seran aplicables en
tant que subsisteixin aquestes situacions, hauran de ser raonables i proporcionades en
relacié amb I’ objectiu perseguit en cada cas. (Art. 11 Llei 3/2007).

Tutela juridica efectiva

Qualsevol persona podra recavar dels tribunals la tutela del dret a la Igualtat entre dones
i homes, d’ acord amb allo establert en I'article 53.2 de la Constitucid, fins i tot una
vegada finalitzada la relacid en la que suposadament s’ ha produit la discriminacié. (Art.
12.1 Llei 3/2007).

Drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Els drets de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral se reconeixeran als
treballadors i treballadores en forma que fomenten I’ assumpcid equilibrada de les
responsabilitats familiars, evitant tota discriminacio basada en el seu exercici. (Art. 44.1
Llei3/2007).
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