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1. DECLARACIO DE COMPROMIS

La Direccié de Recursos Humans de Sabadell Gent Gran, Centre de Serveis, S.A. (d'ara
endavant SGG), com a maxima responsable de la gestié i dinamitzacidé de les
activitats laborals dins de la nostra organitzacié, declara el seu compromis en
I'establiment de politiques que integrin la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones
i homes, sense discriminar directament o indirectament per rad de sexe, d'acord amb
el principi d'igualtat d’oportunitats que estableix la Llei organica 3/2007 de 22 de marg,
per la igualtat efectiva entre dones i homes, en referéncia a les condicions igualitaries

en el treball, i la seva aplicacié.

Es per aixd que en el marc de la seva politica de gestid empresarial es compromet al

seguent:

PROMOURE una organitzacié que fomenti la igualtat d'oportunitats entre dones i

homes i que impliqui tota I'organitzacié en impulsar-la i consolidar-la.

INTEGRAR tota la plantilla en el desenvolupament d’accions a favor de la igualtat
d’oportunitats, amb la negociacié previa de les i dels representants legals dels i les

professionals, garantint que tot el personal conegui i participi d'aquestes politiques.

VETLLAR per assegurar que les comunicacions orals, escrites i visuals que es projecten,
tant internes com externes, estiguin exemptes d’'elements sexistes, fent Us d'un

llenguatge inclusiu.

GARANTIR una igualtat d'oportunitats real en I'accés a qualsevol lloc de treball, i la
promocidé professional, potenciant la incorporacid de I'altre sexe en aquells llocs en

que es troba menys representat.

INCORPORAR accions per tal d'avancar cap a una millor organitzacié del temps de
treball que fomenti i permeti la corresponsabilitat i la conciliacié de la vida personal i
laboral. Aquestes accions es dissenyen tant per a homes com per a dones i es constata

gue ambdds s'hi acullen.
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AVALUAR la informaci¢ relativa a la prevencid de riscos laborals, tenint en compte les
diferéncies d'exposicid als riscos que es poden donar per rad de sexe entre
treballadores i treballadors. Actuant en conseqiéncia: formant, informant i millorant les

condicions de treball.

GARANTIR que a I'organitzacié hi ha un tracte igualitari en materia retributiva entre el
personal sense cap mena de discriminacié per rad de sexe, directa o indirectaq,
d’acord amb el contingut i les obligacions recollides al Reial decret llei 202/2020, de 13

d'octubre, d'igualtat retfributiva entre dones i homes.

ASSUMIR que les treballadores i els treballadors rebin un tfracte totalment igualitari pel
que fa a les condicions laborals (tipologia de contracte, condicions hordries, tipus de

jornada, formacid, etc.)

GARANTIR que I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, orientacid sexual,
identitat de genere i/o expressid de génere, no seran permesos ni tolerats sota cap

circumstancia.

Els principis enunciats es portaran a la practica amb la implantacié d'aquest Il Pla
d'igualtat (2022-2025), amb la finalitat d’avancar en la consecucié de la igualtat real

d’oportunitats entre dones i homes.

Per dur a terme la implantacié del Pla d'igualtat es comptard amb la representacio
legal dels treballadors i treballadores, en tot el procés de definicié, desenvolupament,

seguiment i avaluacié de les accions.

Aixi mateix, l'organitzacié es dota d'una agent digualtat amb, entre d'altres, les
funcions recollides a l'article 9.2 de la Llei catalana 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat

efectiva de dones i homes.

Antoni Liamas Losilla
Direccidé de Recursos Humans
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2. INTRODUCCIO | METODOLOGIA

La Comissié d’'lgualtat de SGG, constituida d'acord amb els requeriments legals, a
I'any 2017, formada equitativament per representants de I'empresa i dels i les
professionals, ha estat la responsable de dissenyar aquest Il Pla d'igualtat, i també

haurd de vetllar per la seva implantacié i seguiment.

D'acord amb el contingut de I'arficle 6 del RD llei 901/2020, de 13 d’octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, la Comissié d'lgualtat, adopta les
funcions de Comissié negociadora del Pla d'igualtat, amb una doble funcié:

1.) Redlitza la diagnosi de situacié en matéria d’igualtat, prévia a aquest
document, que acompanya el Pla d’igualtat i que es resumeix en |'apartat 3
d'aquest document.

2.) Elabora el Il Pla d'igualtat de SGG (2022-2025).

Fases previstes per a la implantacié del Pla d’igualtat:
La implantacié del Pla d'igualtat s’estructura en les 4 fases que exposem en el segUent

grafic:

i Iniciativa Diagnosi

Elaboracio
Disseny Pla Objectius Accions Calendari
d’'lgualtat
Implantacio Difusio
Avaluaci6 Seguiment

Fase 1: Iniciativa i Diagnosi.

Es tfreballa en la Comissié negociadora des del marg fins al setembre del 2021, en

sessions conjuntes amb les Comissions d’igualtat del CCSPTi I3PT.
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Fase 2: Disseny, Elaboracié del Pla, Objectius, Accions i Calendari

Es treballa, des del setembre fins al novembre del 2021, en la Comissié negociadora,
en sessions conjuntes amb les Comissions d’igualtat del CCSPT i I3PT, d'acord amb la

segUent estructura:

* Resum informe diagnosi: recull un resum de I'estudi de la diagnosi realitzada,
que acompanya el Pla d’igualtat, apartat 3 d'aquest document, fent

referencia als punts forts i aquells que caldrd millorar.

+ Objectius: s'especifiquen i defineixen quins objectius s’han d’'assolir mitjancant

el Pla d'igualtat per cobrir les arees de millora detectades.

« Accions: descripcié de les diferents accions per donar resposta als objectius
plantejats, aixi com tambeé I'assignacid de mitjans materials i humans necessaris
per dur-les a terme, incloent-hi la data d’execucié prevista. Tanmateix, cada
una de les accions recull el seu propi index d'assoliment per facilitar I'avaluacid

a posteriori, amb els corresponents indicadors de resultats.
+ Calendari de les accions.
Fase 3: Implementacié i Difusié del Pla d'igualtat

« Implementacié: suposa executar cada una de les diferents accions

programades, d'acord amb el cronograma que inclou la propia accid.

« Difusid: s'informa de I'aprovacié i de la posada en marxa del Pla, a tota la
plantilla, pels canals de comunicacié establerts en I'apartat 6 d'aquest

document.
Fase 4: Avaluacié i Seguiment

« S'orienta, per una banda, a controlar que les accions s’estan duent a terme |,
per I'altra, a avaluar el seu grau d’efectivitat i, en funcid d’'aquestes dues

variables, a fer els ajustaments necessaris.
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3. RESUM INFORME DE DIAGNOSI

&)

3.1 Introduccio i metodologia
A partir de I'estudi de diagnosi, que s’adjunta amb el Pla d'igualtat, s'ha realitzat el
segUent resum, d’'acord amb el contingut de I'article 7 del Reial decret llei 901/2020, on

recollim els punts forts i les drees de millora de cada un dels ambits treballats, que

s'exposen a continuacio:

Accés al'organitzacio Auditoria salarial Comunicacio no sexista Condicions laborals

Prevencidi actuacid

B2 e iF Cultura i gestid Formacié intema ifo davant I'assetiament

Contractacié poblica organitzativa continua sexvalifo perrad de
sexe
Prevencid i actuacid
davant I'assefjoment Promocidifo :
per orientacié sexual, desenvolupament Salut Laboral ‘T:inr:g: doi;rst?iﬁil!];
identitat ifo expressio professional P
de génere

Com a fonts d'informacié s'han utilitzat les dades de plantilla, lliurades per la Direccid
de Recursos Humans, que formen part de la informacidé quantitativa, aixi com també
informacid qualitativa obtinguda de les entrevistes fetes a les persones responsables

dels segUents ambits:

- BenEstar i Desenvolupament Professional, Comunicacié i Multimédia, Formacid,
Medicina Fisica i Rehabilitacié, Seleccid, Serveis Juridics, Servei de Prevencio,

Treball Social i voluntariat.

L'opinié dels i les professionals s'ha obtingut del resultat de I'enquesta de risc
psicosocial i de clima laboral OPINA, feta a finals de I'any 2019. La Comissid d'lgualtat
va treballar les preguntes relacionades amb la igualtat d'oportunitats, conciliacié i
corresponsabilitat de la vida familiar i laboral i prevencié de I'assetjament sexual i/o per

rad de sexe, amb I'objectiu que aquestes formessin part del futur Pla d'igualtat.
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3.2 Accés al'organitzacié

D'acord amb I'avaluacié del | Pla d'igualtat (2017-2020) realitzada durant el primer

trimestre de I'any 2021, es recullen els segUents avancos realitzats durant el periode, i

els aspectes que caldria millorar.

Punts forts:

O

0

L'actual Codi de seleccid incorpora la normativa vigent en matéria d'igualtat, i
aixi es fa constar en els processos de convocatories publiques.

S'ha sistematitzat I'avaluaciéd dels processos de seleccid, en funcié del génere
de les persones candidates i les persones seleccionades, i es lliura anualment el
resultat, a la Comissié d’'lgualtat, des de I'any 2020, sense que s'hagin constatat
diferéncies per rad de genere.

L'equip de seleccid té formacié en materia d'igualtat laboral.

Un 79 % de la plantilla, segons el resultat de I'enquesta, opina que hi ha igualtat
d'oportunitats en l'accés i el desenvolupament professional (amb una

puntuacid superior a 7 sobre 10).

Punts a millorar:

O

O

En cas d’empat de candidatures de diferent sexe, consta com a quart criteri de
desempat la discriminacié positiva del sexe menys representat en el Codi de

seleccio.

En els processos de seleccid que tenen prova de coneixement, incorporar,
entfre d'altres, continguts relatius al Pla d'igualtat, la normativa sobre igualtat
efectiva entre dones i homes, i sobre violéncia masclista aplicada al lloc de
freball.

Elaboraci¢ del professiograma.

3.3 Auditoria salarial

Punts forts:

O

Elaboracid del registre retributiu de I'any 2020, amb els requeriments del RD llei
902/2020, amb I'eina del Departament de Treball, Afers Socials i Families.
d'igual valor, sense constatar diferéncies per rad de genere.

Formacié dels membres de la Comissid d’'lgualtat.
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O Pendent revisar les descripcions de llocs de treball (DLT), amb perspectiva de

genere, en el moment que s'aprovi per part del Ministeri d'igualtat i/o de Treball

i Economia Social, la guia de valoracioé dels llocs de treball.

O Andlisi de les diferencies de les retribucions globals per conceptes: plusos,

antiguitat,... per determinar quines sén les causes i si es poden atribuir al génere.

3.4 Comunicacid no sexista

Punts forts:

0 Guia de Consells per a un Us no sexista de la llengua al Parc Tauli, elaborada

amb I'ajuda del Gabinet de Comunicacié.

O Revisid de la documentacid lliurada per Treball Social a les persones usudries, i

les seves families, amb I'objectiu d'incloure un llenguatge més inclusiu.

O En els processos de seleccid i descripcid dels llocs de treball es contempla

ambdds sexes, amb la doble forma.

Punts a millorar:

O Ens falta un Us més generalitzat del

comunicacions intfernes com externes.

llenguatge

inclusiu,

O Formacid en llenguatge inclusiu i no sexista per a tota la plantilla.

3.5 Condicions laborals

Dades de la plantilla:

fant en

les

Les dades quantitatives corresponen a dades de la plantilla a data 1 d’abril de 2021.

En la majoria d'indicadors es fard una andlisi comparativa respecte les dades de I'any

2017 que van servir de base de la diagnosi del | Pla d’igualtat de SGG.

Dones % Homes %  Total
Any 2017 83 92,22% 7 7,78% 90
Any 2021 102 92,73% 8 7,27%( 110
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Distribucidé de la plantilla per tipus de contracte:

2017

Homes Dones

2021

Homes Dones

Temporal temps complet 0 2 2 8
Temporal temps parcial 4 37 5 50
Indefinit temps complet 3 7 1 12
Indefinit temps parcial 0 37 0 32
Total 7 83 8 102

Distribucid per tipus de contracte (2021)

60
50
40
30
20

10

| -

TEMPORAL
T.COMPLETO

TEMPORAL T.PARCIAL

INDEFINT TEMPS
COMPLET

INDEFINIT TERPS
PARCIAL

m HOMES mDONES

Distribucié de la plantilla per grup professional

A) Direccid, titulats/des superiors i
especialistes

Direccid Assistencial SGG

C) Personal Qualificat

Ajudant cuina/Cuinera

Aux. administratiu/va, Oficial/a
administratiu/va

Animadora socio-cultural

Aux. ajuda domicili

Coordinacié logistica assistenciall
Oficial manteniment
Gerocultor/a

B) Comandaments intermedis

Coordinadora Dietista
Fisioterapeuta
Infermera
Treballador/a Social
Terapeuta ocupacional

D) Personal Qualificat

Ajudant cuina/Cuinera
Aux. administratiu/va, Oficial/a
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Dones
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Grup A sense subgrup

Grup B sense subgrup 0 10 10
Grup C sense subgrup 8 90 98
Grup D sense subgrup 0 1 1
Total 8 102 110

Les funcions de direccid, i carrecs de comandaments estan ocupades per dones.

Punts forts:

O Ha augmentat la plantilla, en un 22 %, respecte I'any 2017.

O Els llocs de direccié estan ocupats per dones.

Punts de millora:

Pag. 11 de 47

O L'index de temporalitat és molt alt, degut a les restriccions pressupostaries

viscudes, que ja s'han superat, amb la possibilitat de fer convocatories

publiques d'ara endavant.

0 No s’ha millorat en el % d’homes de la plantilla, es manté estable. Aquesta

dada és similar en tot el sector sanitari, fruit de la feminitzacié de les professions

sanitaries.

O L'elevat nombre de contactes a temps parcial, que afecta tant a homes com

a dones.

3.6 Contractacié Publica

Punts forts:

[0 S'aplica el Codi per a una contractacié publica socialment responsable,

incloent-s'hi I'obligacié d'integrar la perspectiva de génere en la contractacid,

d’acord amb la normativa vigent.

0 S'exigeix alesi els licitadors I'obligacié de disposar d'un pla d'igualat, quan per

llei hi estiguin obligafs.

0 En casos d’'empat en les puntuacions obtingudes per les ofertes de les empreses

licitadores, aquest es resoldrd mitjancant I'aplicacié per ordre de criteris socials,

entre els quals consta el nombre de dones en plantilla.
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O En determinats confractes, quan I'objecte d'aquest ho permet, s’estableix com
a condicidé especial d'execucid i obligacié essencial del contracte disposar

d'un pla d'igualtat i afavorir mesures concretes que promoguin la igualtat.

Punts a millorar:
O Efectuar sessions als redactors i redactores dels plecs de prescripcions
técniques, amb especial émfasi a qui contracta serveis, perqué incorporin

condicions especials d'execucio relacionades amb la igualtat de genere.

O Plantejar en determinats serveis que incorporin la perspectiva de genere per les

unitats promotores i redactores dels plecs de clausules tecniques.

3.7 Cultura i gestié organitzativa

Punts forts:

O La igualtat d'oportunitats forma part del Pla estratégic de la institucié, dins de
I'ambit de la responsabilitat social corporativa.

O Funcionament de la Comissié d'lgualtat des de I'any 2017, amb sessions
frimestrals de seguiment, de forma ininterrompuda.

O Es disposa de la funcié d'agent d'igualtat, que treballa de forma coordinada
en matéria d'igualtat al CCSPT i les seves entitats vinculades.

O Espai propi de I'dmbit d'igualtat a la intfranet corporativa, participacié activa
en el blog de Recursos Humans i bUstia de millora adrecat a la plantilla.

O Difusi6 a la intfranet corporativa, de noticies relacionades amb la igualtat
d’oportunitats de dones i homes, en dies commemoratius assenyalats.

O Andlisi defallada del nombre de dones i homes en fofs els comités, comissions i
organs de representacio.

O S’ha assolit el principi de representacid paritaria de dones i homes (40-60 %) al

Consell d’ Administracié, maxim organ de govern (art. 12 de lla llei 17/2015).

Punts a millorar:
O Introduccid del principi de paritat als Estatuts del Consell d'Administracio,
d’acord amb el contingut de la llei.
O Assoliment dels % de representacié de la plantilla en els diferents ambits de
representacid: composicid dels comités i comissions sempre que la participacid
no estigui ligada a la funcid que es desenvolupa, major participacid dels

homes.
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s o

3.8 Formacié interna i continua

Punts forts:

O El Pla Institucional de Formacié (d'ara endavant PIF), promou el
desenvolupament de la formaciod dins de la jornada de freball.

O Els percentatges de formacié de dones i homes és del 97,5 % i del 2,5 %
respectivament. Les dones es formen més, respecte el percentatge de plantilla
que és del 92,5 %.

O Formacié en mateéria d'igualtat i prevencid de I'assetjament sexual o per rad de
sexe, dins del PIF, oberta a tota la plantilla.

O Edicions de formacié en materia d'igualtat especifica per a carrecs de direccid

i comandaments intfermedis.

Punts a millorar:

O Durant I'any 2020, arran de la pandémia per COVID-19, s'ha hagut de
suspendre tota la formacid presencial i Unicament s'ha realitzat la formacié en
matéries prioritaries i format en linia.

O Des de l'inici de la pandémia per COVID-19 no s’ha pogut fer cap edicié dels
cursos d'igualtat, estd previst prioritzar-la I'any 2022, amb I'entrada en vigor del
lll Pla d’igualtat.

O Edicions sempre obertes i actualitzades en materia d'igualtat i prevencié de
I'assetjament sexual i/o perrad de sexe en la plataforma de formacio.

O Pendent Pla d’acollida per a les noves incorporacions, amb apartats d’igualtat i
prevencio de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

O Molt poca participacié dels homes en les sessions formatives.

3.9 Prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe i el deure
d'intervencié dels i les empleades publiques, quan es tingui coneixement d'una
situacio de risc, o la sospita fonamentada, de discriminacié o violéncia per rad

d’orientacié sexual, identitat de génere i/o expressié de génere

Punts forts:
O Protocol d'actuacié aprovat que s'actualitza amb periodicitat per part de la
Comissié d'lgualtat.
O Persona de referencia a qui s'adrecen les denlncies i consultes, i s'encarrega

dels aspectes formatius a la plantilla.
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O Lliurament a la Comissié d’lgualtat, anualment, d'una andlisi estadistica, de
I'aplicacié del Protocol i les consultes rebudes.
Elaboraci¢ de la Guia per a I'atencid a les persones LGTBI al CCSPT.
Nou espai a la intranet corporativa, amb videos informatius i adreces d'interes
en matéria LGTBI.

O Els membres de la Comissié d’'lgualtat i Treball Social tenen formacié en materia
de LGTBI.

Punts a millorar:

O Sessions informatives respecte les conductes que poden ser constitutives
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe, per fomentar el coneixement i fer
pedagogia i cultura preventiva.

O Millorar el coneixement del Protocol, d'acord amb els resultats de I'enquesta,
OPINA, un 35 % de la plantilla no sabria que fer en cas de patir-ne (amb una
puntuacid inferior a 5 sobre 10).

O Accions formatives de cardcter transversal, de difusid de la Guia per a I'atencid
a les persones LGTBI.

3.10 Promocid i desenvolupament professional

Punts forts:
O Elsllocs de direccid i carrecs intermedis estan ocupats per dones, en la mateixa
linia que el % de dones en plantilla.
O Protocol de Mobilitat horitzontal, que respon de forma protocol litzada, d’acord
amb els mérits curriculars, el temps de vinculacié i la valoracié directiva, a
I'accés dels i les professionals, a llocs de ftreball, per millorar el torn, el

percentatge de jornadai/o la ubicacio.
Punts a millorar:
O El conveni d'aplicacié, no recull la carrera professional, per tant els/les
professionals de SGG, tenen una situacidé més desfavorable respecte al
personal del CCSPT, que si ho recull per conveni.

3.11 Prevencid de riscos laborals, avaluacié de riscos psicosocials i benEstar

Punts forts:
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O Les dades generals quantitatives es desagreguen per genere: accidents
laborals, vacunes, exdmens de salut, adequacions laborals...

O Actualitzacid del Protocol de la dona gestant, amb les circumstdncies
especifigues de la pandémia COVID-19.

O En el Protocol de reubicacions per temes de salut es té en compte la patologia
neopldasica de mama o ginecologica.

O Durant la pandémia s’han realitzat accions formatives i accions de suport in situ,

per respondre a I'esgotament fisic i psiquic de la plantilla.

Punts a millorar:
O Millorar la informacié de la solficitud de la prestacid per part de la dona
gestant i detalls del tramit.
O Realitzar un diagnodstic de I'estat emocional dels i les professionals mitjancant un
procés d'enqguesta consensuada amb els serveis de Salut Mental i BenEstar de

la institucio.

3.12 Temps de treball i corresponsabilitat

Punts forts:

0 Possibilitat de gaudir de la reduccid de jornada per cura de fills/es i cura de
familiars de forma compactada (d'acord amb uns minims establerts), a peticid
del o la professional en dies sencers, la llei estableix el gaudiment diari de Ia
reduccio.

O Existeix un protocol de solficitud de canvi de torn de treball o adequacid
horaria per necessitats de conciliacié, adequat al contingut de I'article 34.8 de
I"Estatut dels treballadors. s’"han adequat horaris d’entrada i sortida i canvis de
torn per conciliacié i estudis.

O Proves pilot de teletreball parcial, abans de la pandemia COVID-19, durant la
pandémia s’ha implementat a I'admbit de Recursos Humans.

O Espai actualitzat a la intranet de les mesures de conciliacié que es poden

gaudir.

Punts a millorar:
O Les mesures de conciliacio, a excepcid de la prestacié per naixement i cura de
menor, les sol liciten només les dones.
O Aprovacié del model de teletreball institucional, postpandéemic adequat a la

normativa vigent.



DOCUMENT CODI DATA REV

Parc Tauli

Hospital Universitari

Sabadell Gent Gran | !l Pla d’igualtat de Sabadell Gent Gran $GG-PR-005 14/03/2022 Pag. 16 de 47
Propera revisié: gener 2024
O Identificacié de professionals amb situacions familiars d'especial sensibilitat; tot i
qgue estava recollit a I'anterior Pla d’igualtat, no s’ha pogut sistematitzar, i s’han
continuat donant respostes de forma individualitzada.
O Institucionalitzar els sistema d'entrevistes de desvinculacidé, cosa que ens

permetria conéixer perque marxen els i les professionals de la institucio.

4. OBJECTIUS TRANSVERSALS

El Pla d’igualtat ha de permetre assolir els seguents objectius franversals:

> Incorporar la igualtat d'oportunitats com a principi vertebrador.

> Eliminacié de qualsevol desigualtat en el si de I'empresa entre dones i homes,
per al que es pretén establir mesures i accions que permetin superar les actituds
i estereotips socials existents sobre les dones, garantint la igualtat en les

condicions de partida.

> Eliminar tots aquells obstacles, discriminacions directes o indirectes que puguin
impedir o dificultar a les dones accedir a determinats llocs de treball en les
mateixes condicions que els homes (llocs de responsabilitat, grups
professionals...), cixi com també l'eliminacié de les barreres que puguin causar

discriminacid salarial.

> Fer de la igualtat un dels eixos centrals del pla estrategic de RH, avancant cap

a una empresa socialment responsable en materia d'igualtat.

> Promoure l'aplicacié efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes, i
garantir les mateixes oportunitats d'accés, desenvolupament professional i

condicions laborals a tots els nivells i arees de I'organitzacio.

> Assegurar que tots els processos de gestié (comunicacié, qualitat, prevencid
de riscos, entre d'altres) i, molt especialment, els processos de gestidé de recursos

humans, es duen a terme d'acord al principi d'igualtat de tracte i oportunitats.

> Sensibilitzar i conscienciar tot el personal de la necessitat de tfrencar amb vells
estereotips de génere i fer veure la importancia que té per a la societat,

aconseguir-ho...

> Integrar la perspectiva de genere en la gestié de I'empresa.
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S’han dissenyat accions concretes per millorar els punts recollits a la fase de diagnosi, i

per I'assoliment dels objectius marcats al punt anterior. Amb aquestes accions es

pretén, també, mantenir els punts forts identificats.

La implantacié de les accions que es recullen en aguest document han de tenir un

caracter de continuitat, no es fracta d’aplicar mesures puntuals amb vigencia limitada

en el femps.

Algunes de les accions que s'hi inclouen tenen cardcter corporatiu, seran accions que

es recolliran a tofs els Plans d’igualtat del CSSPT i les seves entitats vinculades, que es

treballaran de forma conjunta per una major eficieéncia i homogeneitat.

Les accions dissenyades es poden assignar a les segUents drees d'intervencié:

AREES D’ACCIONS A IMPLANTAR Nombre d’accions

5.1) Accés a I'organitzacio 4
5.2) Auditoria salarial 2
5.3) Comunicacid no sexista 1
5.4) Condicions laborals 0
5.5) Contractacié publica 1
5.6) Cultura i gestié organitzativa 2
5.7) Formacidé interna i/o continua 4
5.8) Prevencié actuacié davant I'assetjiament sexual i per rad de
sexe i deure d'intervencio en situacid de risc o sospita
fonamentada de discriminacié o violencia per rad d'orientacid 2
sexual, identitat de génere o expressid de génere.
5.9) Promocid i/o desenvolupament professional 1
5.10)Prevencid de riscos laborals i BenEstar 4
5.11) Temps de treball i corresponsabilitat 3
5.12) Comissié d'Igualtat 2

TOTAL 26
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5.1 Accés a l'organitzacié
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Titol de I'accié: Memoéria anual dels processos de seleccié

NUmero accié: 5.1.1
Ambit: Accés a I'organitzacié

Estrategics Especifics
(%4
=
O |+ Garantir I'accés en igualtat Evitar discriminacions en l'accés a I'empresa
5 d'oportunitats tant de dones com per radé de génere, orientacid sexual, étniq,
(o) d’homes a la institucid. religid, discapacitat o per qualsevol alfra
condicié o circumstdancia personal o social.
Contingut:
e Sistematitzar I'elaboracié d'una memoria anual, desagregant la informacié per sexe, de les
dades relatives als processos de seleccid.
« Publicacié de la memoria a la intranet corporativa.
=
g « Analitzar les diferéncies, si es constaten, en funcié del sexe de les persones que es presenten
: i les persones finalment seleccionades.
=
—
(o]
=
w Termini d'implementacié:
- Responsable: Cap de Seleccié

1r semestre 2022, per la memoria del 2021

Canals de comunicacié i difusio:

Intfranet corporativa.

Mitjans necessaris: es poden assumir amb els recursos actuals.

Indicadors de seguiment:

7

AVALUACIO

» Elaboracié de la memoria dels anys 2021-2024. (Si/No)
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Titol de I'accié: Incorporar continguts relatius a la igualtat en tots els processos de seleccié

Nomero accié: 5.1.2
Ambit: Accés a I'organitzacié

Estratégics

Especifics

e Promoure una cultura organitzativa |,

= ALTIVE Incorporar en tots els processos de seleccio,
5 compromesa amb els  principis continguts relatius a la igualtat d’oportunitats
@ d'igualtat d'oportunitats de dones i de dones i homes i tolerancia zero respecte
8 homes [ tolerancia zero respecte I'assetioment sexual, per rad de sexe,
I'assetjament sexual, per rao de sexe, orientacid sexual, identitat de génere i/o
orienfacio sexual, identitat de genere expressid de génere.
i/o expressid de genere.

Contingut:

* Incorporar temaris i preguntes concretes, en cas que es requereixin, en les proves de
coneixements generals relacionats amb la igualtat d d'oportunitats de dones i homes i
tolerancia zero respecte I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual i/o identitat

s de genere.

(18]

=

<

o.

=

o)

> R . - Termini d'implementacioé:
esponsable: Cap de Seleccid

Z P P Gener 2023

(%]

wl

o

Canals de comunicacié i difusié: Incloure a les bases de convocatoria que es publica al web

corporatiu.

Mitjans necessaris: es poden assumir amb els recursos actuals.

7

AVALUACIO

Indicadors de seguiment:

 Nombre de processos en els quals s'han incorporat els coneixements especificats.
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Titol de I'accié: Representacié paritaria i formacié en mateéria d’igualtat dels i les membres que formen
part dels tribunals avaluadors dels processos de seleccié

Nomero accié: 5.1.3.ai 5.1.3.b
Ambit: Accés a I'organitzacié

Estratégics

Especifics

+ Promoure una cultura organitzativa

Sensibilitzar i formar en materia dligualtat

- compromesa  amb  els  principis d'oportunitats les persones responsables de la

2 d'igualtat d'oportunitats de dones i seleccié, contractacié i promocid de

Q homes i tolerancia zero respecte personal.

= I'assetjament sexual, per rad de sexe,

o orientacié sexual, identitat de génere Complir amb els requisits legals establerts en
i/o expressié de génere‘ 'art. 16 de la L|e| ]7/20]5

Contingut:

« (5.1.3.a) Constitucioé dels tribunals avaluadors dels processos de seleccid amb membres que
tinguin formacié acreditada en matéria d'igualtat d'oportunitats i prevencié de
I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de génere i/o expressid de
geénere.

—

Z |+ (5.1.3.b) Representacié paritdria de dones i homes en els tribunals avaluadors, sempre que
5 sigui possible (article 16.2 Llei 17/2015), recollit al Codi de seleccid.

3

(@)

> rermini dlimblementacié

Z . - ermini d'implementacio:

E Responsable: Cap de Seleccid Gener 2023

corporativa.

Canals de comunicacid i difusid: Incloure-ho a la memoria anual que es publica a la intranet

Mitjans necessaris: es poden assumir amb els recursos actuals.

Indicadors de seguiment:

7

AVALUACIO

vigéncia del Pla d'igualtat.

del Pla d'igualtat.

% de persones amb formacié en materia d’'igualtat dels tribunals avaluadors, durant la

» % tribunals avaluadors amb representacié paritaria de dones i homes, durant la vigéncia
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Titol de I'accié: Descripcié dels llocs de treball amb perspectiva de génere (professiograma)

Nomero accié: 5.1.4
Ambit: Accés a I'organitzacié

Estratégics

Especifics

« Obtenir informacié especifica dels llocs de

tfreball que permeti una andlisi d'aquests

Prevencidé / Agent d'igualtat / Direccions
dels ambits.

4 |+ Promoure [aplicacid  efectiva  del amb perspectiva de génere en matéria
5 principi d'igualtat entre dones i homes, i d'igualtat d’oportunitats.
w garantir  les mateixes oportunitats
8 d'accés, desenvolup. professional i N ' )
condicions laborals en totfs els nivells i |* Facilitar a la plantila I'accés a aquesta
drees de l'organitzacio. informacio, quan la necessiti, de manera agil
i rapida.
Contingut:
« Sistematitzar i homogeneitzar el disseny de les descripcions dels llocs de freball (DLT).
« S’han de recollir aptituds, capacitats, responsabilitats... Aquestes han d’aplegar els factors
necessaris per donar resposta a les obligacions descrites en el RD llei 902/2020 d’'una
s valoracié dels llocs de treball amb perspectiva de genere. (accié 5.2.1).
(18]
=
<
o.
2
(®)
= |Responsable: Termini d'implementacio6:
é Direccié de RH / Cap de Seleccié / Cap de P '
i Desenvolupament Professional i BenEstar / 11 semestre 2022

Canals de comunicacié i difusié: intranet corporativa.

Mitjans necessaris: No es pot assumir amb els recursos disponibles, es requereix una persona
amb formacié adequada i dedicacid exclusiva durant un periode de 6 mesos.

7

AVALUACIO

Indicadors de seguiment:

« Document corporatiu finalitzat. (Si/No)
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5.2 Auditoria salarial
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Titol de I'accié: Valoracié dels llocs de treball amb perspectiva de génere
NUmero accié: 5.2.1
Ambit: Auditoria salarial
Estrategics Especifics
%] . Ly
2 |-  Garantir una politica retributiva neutra, Execufar I'eina de valoracio dels llocs de
3] sense biaix de génere. treball, amb perspectiva de genere del
5 o ] o Ministeri d'lgualtat i/o de Treball i Economia
O |* Eliminar del sistema refributiv qualsevol Social que esta pendent d'actualitzacio.
discriminacié directa o indirecta per
rad de genere. Compliment dels principis recollits al RD llei
902/2021 d’auditoria salarial.

Contingut:

« Posada en marxa de I'eina de valoracié dels llocs de treball, amb perspectiva de génere
desenvolupada pel Ministeri, estd pendent d'actualitzacié d'acord amb el contingut del RD
llei 902/2020. (5.2.1.q).

« Andlisi dels resultats. En cas de llocs de treball d'igual valor retributiu, amb diferéncies

Al salarials, caldra fer la corresponent adequacié. (5.2.1 b).
=
5
a Termini d'implementacié:
o) .
5 Responsable: Direccid de Recursos Humans, S2.1.a: '(,se‘rembre 2022 - febrer 2.02?) per fgr la
ia v o valoracié dels llocs de freball, si s’ha realitzat
v | Agent d’igualtat / Comissio d'Igualtat \ = o
u I'accid 5.1.4 en el temps especificat.
5.2.1.b: maig 2023 - setembre 2023

Canals de comunicacié i difusié: intranet corporativa.

Mitjans necessaris: No es pot assumir amb els recursos disponibles, es requereix una persona

amb formacié adequada i dedicacid exclusiva durant un periode de 6 mesos.

o Indicadors de seguiment:

2 e Posada en marxa de la Guia de valoracid. (Si/No)

=

§ + Nombre de llocs de treball analitzats, i adequacions salarials efectuades en funcié dels
resultats analitzats.
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Titol de I'accié: Analisi de bretxes salarials, dels conceptes retributius més significatius i amb majors
diferéncies

NUmero accié: 5.2.2
Ambit: Auditoria salarial

Estratégics

Especifics

« Aprofundir en els resultats del registre

Canals de comunicacié i difusio:

Informe a la Comissio d’'lgualtat.

v |« Garantir una politica retributiva neutra, o ) . S R
S . R retributiu, obligatori per llei, més enlla del que
= sense biaix de genere. . . . . A
3 estableix la llei, que només obliga a justificar
E les diferencies de les retribucions totals que
. . . siguin superiors al 25 %.
o . Eliminar del sistema retributiu qualsevol S P %
discriminacié directa o indirecta per . . .
p . * Andlitzar quines sén les causes de les
raé de genere. L A B o
diferencies salarials i si aquestes son atribuibles
al genere, en els conceptes salarials que
tinguin major diferencies.
Contingut:
« Andlisi de les diferéncies salarials dels conceptes més representatius i amb un major % de
diferéncies, per veure si aquestes diferéncies poden atribuir-se al génere.
« Informe resum dels conceptes analitzats i justificacié de les diferencies.
—
z
(78]
=
~
=] . . . .. | Termini d'implementacié:
o Responsable: Agent d'igualtat i Comissid P
> | d'lgualtat
z 9 1r semestre 2024
7
L
a

Mitjans necessaris: es poden assumir amb els recursos actuals.

7

AVALUACIO

Indicadors de seguiment:

«  Nombre de conceptes analitzats en f