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Presentacio
de lempresa

El Consorci Sanitari de Terrassa — Hospital Universitari, €s una organitzacid integrada que
disposa de tots els nivells d'atencié (primaria, especialitzada, intermédia i de salut men-
tal) i, de forma continuada i coordinada ofereix serveis de salut a una poblacié de més
de 200.000 habitants del Valles Occidental, dels municipis de Terrassa, Matadepera, Rubj,
Castellbisbal, Sabadell i Sant Quirze.

El Consorci Sanitari de Terrassa (CST) presta serveis de salut a les persones dintre del Sis-
tema Sanitari Pablic de Catalunya (SISCAT). La institucié neix amb vocacioé de servei a la
comunitat, a partir de la cultura que van aportar tots i cadascun dels i les professionals que
van participar en la seva creaci6 i que s'ha transmes dins el dia d'avui.

L'organ de govern és el Consell de Govern, format per 6 representants de la Generalitat de
Catalunya i 4 representants de I'Ajuntament de Terrassa.

Des de 1988, la missid és tenir cura de la salut i el benestar de les persones. Des d'aleshores,
ha crescut en nombre de persones i professionals, i les necessitats sanitaries de les per-
sones usuaries han anat canviant. Es treballa per ajudar a les persones a viure amb el millor
estat de benestar fisic i mental possible al llarg de la seva vida, que és en definitiva la rad de
ser i nostre proposit de 'organitzacié.

Des del 4 d'agost del 2023, el Consorci Sanitari de Terrassa adquireix la condicié d'hospi-
tal universitari segons la resolucié publicada al Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya
(DOGC).

La resolucio recull també que els dispositius assistencials que integren el Consorci Sanitari
de Terrassa compleixen els requisits exigibles per la normativa vigent per a adquirir la con-
dicio d'hospital universitari, centre d’atencid primaria i centre de salut mental universitari de
la Universitat Internacional de Catalunya.
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Cultura 1 Responsabilitat
Social Corporativa

En referéncia a la missio de l'organitzacio és la de tenir cura de la salut i el benestar de les
persones. En quan a la visid es créixer coma a persones i com a professionals i adaptar-se
als canvis per atendre a les persones usuaries tal com es resumeix en la seglents informa-
ci6 que consta a la pagina web de |'organitzacié:

Des de 1988, la nostra missi6 és tenir cura de la salut i el benestar de les per-
sones. Des d'aleshores, hem crescut com a persones i com a professionals, i
les necessitats sanitaries dels nostres usuaris han anat canviant.

Per tal de compartir uns mateixos objectius clars i definits, ens hem tragat un full de ruta de quatre anys.

® ® Alineats, tots guanyem

Pla Estratégic 2021 - 2024
CST: Consorci Sanitari de Terrassa

El que diferencia el CST d'altres organitzacions sén els valors: el model de qualitat, huma i
participatiu, basat en I'evidéncia i l'orientacio als resultats de valor per les persones i la hu-
manitzacio de l'assisténcia.
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El CST assumeix els compromisos i els principis recollits en les politiques seglents, que
conformen la cultura organitzativa de I'organitzacio:

e Politica de Qualitat

e Politica de Medi Ambient

e Politica de Participaci6 Ciutadana

e Politica de Responsabilitat Social Corporativa
e Pla Estrategic 2023-24 — Qualitat Assistencial
e Politica d’Atenci6 a la Ciutadania

e Politica de Promoci6 de la Salut i d’'Habits Saludables

Responsabilitat Social Corporativa

La Responsabilitat Social Corporativa (RSC) és un mot que, aplicat en I'ambit empresarial,
tracta d'una responsabilitat de caracter étic, entesa com la gesti6 responsable de les orga-
nitzacions empresarials.

L'RSC recull totes les iniciatives i els esforcos de les empreses per contribuir de manera
voluntaria a la millora del benestar social de la comunitat i a una gestid6 mediambiental sos-
tenible.

Al Consorci Sanitari de Terrassa entén la Responsabilitat Social com un concepte trans-
versal que afecta la gestid de I'organitzaci6. Ofereix I'oportunitat de millorar I'impacte que
I'activitat genera sobre les persones usuaries, families, professionals, medi ambient i sobre la
societat en general. Aixi, la RSC permet desenvolupar positivament accions de |'entorn, amb
la collaboracid dels collectius amb qui ens relacionem.

Consorci Sanitari de Terrassa en el seu compromis en la RSC, en la seva Memoria anual
consten actuacions en relacid a temes d'RSC, en especial disposa de politiques i protocols
en relaci6 als drets humans:

- Discapacitat
- lgualtat
- Collectiu LGTBI

A tall d’exemple s’ha impartit Formacid de la Comissio d'lgualtat i es destaca:
- Teatre de la violéncia masclista al CST
- Escola de reeducaci6 del sol pelvia
- Com crear un espai de treball que integri el collectiu LGTBI
- Auto cura en la menopausa (edici6 tarda)

- Auto cura en la menopausa (edicié mat)
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LA RSC l'organitzaci6 la integra en l'activitat diaria tenint en compte en especial la respon-
sabilitat amb les persones i la comunitat, a continuacié es detallen actuacions en aquest
sentit:

Pediatria Mediambiental. Nova consulta orientada a la prevenci6, detecci6 i intervencid
de riscos mediambientals durant 'etapa reproductiva i embaras, aixi com dels infants fins
a l'adolescencia. També s'adreca a les parelles que estiguin planificant un embaras o ja
estiguin embarassades. La consulta mediambiental pediatrica versa sobre el “Full Verd de
I'embaras”.

Grup Promotor de Cooperacié Internacional del CST. Convenis amb entitats per facilitar
la cooperaci6 de professionals.

Atencid a persones vulnerables i aliances amb entitats. El CST disposa d'ajuts propis
per millorar I'atencid a persones especialment vulnerables: Podologia, Transport, TV a I'Hos-
pital, Roba per l'ingrés o a l'alta.

Banc de dispositius de suport a la dependéncia. Té com a objectiu proporcionar as-
sessorament tecnic i material de suport a les persones que presenten una dependéncia
funcional i al seu entorn cuidador. Accions:

- Adquisicié de material nou i renovacié de part de l'actual.
- Reforma del magatzem que acull tots els dispositius de suport.
- Ampliaci6 de la cartera de serveis del dispositiu, incorporant les visites de valoracio i
assessorament als domicilis de les persones sollicitants.
Pla d’Accessibilitat. Accions:

- Millora de la senyalitzacid i material explicatiu amb pictogrames per infants amb autis-
me.

- Creaci6 del grup de Validadors de lectura facil amb les entitats Crespinell i LaFact de
Terrassa

- Plaga d'aparcament per a conductor amb cadira de rodes a I'Hospital de Terrassa.

Programa del voluntariat. Activitats d'acompanyament i dinamitzacié per a pacients in-
gressats i usuaris/es dels dispositius del CST.

»®
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Consorci Sanitari de Terrassa
amb la igualtat d'oportunitats

La igualtat doportunitats entre dones i homes és un dels canvis més grans que esta experi-
mentant la societat actual. De manera gradual, en menys de trenta anys, les dones s'estan
incorporant a tots els nivells i ambits laborals, fins i tot en aquells sectors en quée tradicio-
nalment no havien pogut participar-hi.

La relacio de les dones amb el mén professional no ha estat facil, com tampoc no ho ha es-
tat el cami emprés per tantes dones que s’han endinsat com a pioneres en aquests entorns
dominats pels homes. Malgrat que molts dels obstacles amb qué es van trobar avui ja estan
superats, encara queda un llarg cami per recorrer.

El 2015, 'ONU va aprovar 'Agenda 2030 sobre el Desenvolupament Sostenible, una oportu-
nitat perque els paisos i les seves societats emprenguin un nou cami per tal de millorar la
vida de totes les persones. LAgenda compta amb 17 Objectius de Desenvolupament Soste-
nible, que inclouen des de l'eliminacié de la pobresa fins al combat contra el canvi climatic,
passant per l'educaci6 i la igualtat de la dona, i arribant a la defensa del medi ambient o el
disseny sostenible de les ciutats. LODS 5, d'igualtat de génere, va encaminat especifica-
ment al fet que les dones tinguin les mateixes oportunitats que els homes en lentorn laboral
i social.

El resultats d'un estudi sobre la distribucié per génere dels carrecs directius i comanda-
ments del sistema de salut, apunten que el sector sanitari esta altament feminitzat, amb
un 75% de professionals dones, perd sols representen el 62% en posicions de comanda-
ment i el 37% en llocs d'alta direccid. L'atencié primaria i I'atencid intermédia sén on més
s'apoderen les dones, amb tres de cada quatre llocs de responsabilitat https://govern.cat/
salapremsa/notes-premsa/586264/salut-vol-augmentar-presencia-dones-llocs-ges-
tio-direccio-presa-decisions
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Per contribuir a la igualtat real i efectiva de dones i homes i el respecte a la diversitat, la di-
reccid de Consorci Sanitari de Terrassa manifesta el seu compromis i voluntat de potenciar i
mantenir accions ja desenvolupades en aquest ambit, aixi com d'impulsar noves actuacions
en aquells aspectes futurs en que es detecti alguna possibilitat de millora.

Els principis enunciats es portaran a la practica a través de la creaci6 de la Comissié Nego-
ciadora i el foment de noves mesures o accions positives, que suposin millores respecte a
la situacid present, arbitrant-se els sistemes de seguiment corresponents amb la finalitat
d'avangar en la consecuci6 de la igualtat real entre dones i homes, i per extensi6, del conjunt
de la societat.

Des de linici de l'activitat empresarial, s’ha promogut el valor de la igualtat doportunitats i
no-discriminacié des d'una perspectiva de génere en el sistema de gestidé de persones.

La direccié de Recursos Humans de I'empresa declara que es respecten els preceptes que
regeixen la igualtat de tracte i doportunitats entre dones i homes com a principi estratégic
de la politica corporativa en els diferents ambits d'actuaci6, com ara la seleccié i promocio
del personal, les condicions de treball i ocupaci6, la salut laboral, la formacié i el desen-
volupament, els aspectes retributius i I'exercici corresponsable, o la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, entre d'altres.

A Consorci Sanitari de Terrassa es fomenta una cultura de responsabilitat i treball en equip,
cosa que implica tenir cura de les relacions interpersonals en un marc de collaboracio i
valoracid de les companyes i companys, aixi com del respecte mutu entre el personal que
ocupa els diferents nivells jerarquics.

Es conrea la professionalitat i es transmeten, oo e
en les practiques habituals, les conductes LA DRGUALTAT WIEPITAL USEVERSIT.ARS DE TERRASSA
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Normativa

L'article 14 de la Constitucioé espanyola proclama el dret a la igualtat i a la no-discriminacié
per rad de sexe. Per la seva banda, l'article 9.2 consagra l'obligacié dels poders pUblics de
promoure les condicions perqué la igualtat de l'individu i dels grups en queé s'integra sigui
real i efectiva.

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut a diversos textos
internacionals sobre drets humans, entre els quals destaca la Convencié sobre leliminacié
de totes les formes de discriminacié contra la dona, aprovada per [Assemblea General de
les Nacions Unides al desembre de 1979 i ratificada per Espanya el 1983. En aquest mateix
ambit és procedent evocar els avencgos introduits per conferéncies mundials monografi-
ques, com la de Nairobi de 1985 i Beijing de 1995.

La igualtat és, aixi mateix, un principi fonamental a la Unié Europea. Des de I'entrada en vigor
del Tractat dAmsterdam, I'1 de maig de 1999, la igualtat entre dones i homes i l'eliminacié
de les desigualtats entre les unes i els altres sén un objectiu que sha d'integrar a totes les
politiques i accions de la UE i de les seus membres.

La incorporaci6é de la dona al treball ha motivat un dels canvis socials més profunds de les
darreres decades. Aquest fet obliga a configurar un sistema que contempli les noves rela-
cions socials sorgides i un nou model de cooperacid i compromis entre dones i homes que
permeti un repartiment equilibrat de responsabilitats en la vida professional i en la privada.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, esta-
bleix el marc normatiu per tal d'acabar amb les desigualtats de génere existents en tots els
ambits de la vida, prevenir conductes discriminatories i assolir la igualtat real entre homes i
dones. Es una llei d'aplicacié horitzontal a totes les politiques publiques, ja siguin nacionals,
autondmiques o locals. Aixi, a l'article 1 s'esmenta que els poders pUblics prendran mesures
especifiques a favor de les dones per lluitar contra situacions paleses de desigualtat de fet
respecte als homes, a fi de fer efectiu el dret constitucional a la igualtat.
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Tot seguit, es fa una relacié d'algunes de les disposicions normatives més rellevants en ma-
téria d'igualtat dins 'ambit de lempresa’.

Nacional

Articles 9.2 14 de la Constitucié espanyola de 1978.

Llei 30/2003, de 13 d'octubre, sobre mesures per incorporar la valoracié de limpacte de ge-
nere en les disposicions normatives que elabori el Govern.

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les
persones treballadores.

Llei organica 3/2007(EN) (FR), de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refos de la Llei
de lestatut de les persones treballadores.

Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, segons el qual s'aprova el text refos de la Llei
de lestatut basic de lempleat public.

Reial decret legislatiu 8/2015, de 30 doctubre, segons el qual s'aprova el text refés de la Llei
general de la Seguretat Social.

Llei 23/2015, de 21 de juliol, ordenadora del sistema dinspeccié de Treball i de la Seguretat
Social.

Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, segons el qual s'aprova el text refés de la Llei
sobre infraccions i sancions en lordre social.

Reial decret 850/2015, de 28 de setembre, segons el qual es modifica el Reial decret
1615/2009, de 26 doctubre, amb quée es regula la concessio i utilitzacio del distintiu «Igualtat
a lempresan».

Reial decret 1615/2009, de 26 doctubre, segons el qual es regula la concessio i utilitzacio del
distintiu «lgualtat a lempresan».

Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i dipdsit de convenis i acords collec-
tius de treball.

Reial decret Llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i
doportunitats entre dones i homes en la feina i locupacio.

Reial decret 902/2020, de 13 doctubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

Real decret 901/2020, de 13 doctubre, segons el qual es regulen els plans digualtat i el seu
registre, i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i dipdsit de
convenis i acords collectius de treball.

Europea

Articles 1i14 del Conveni per a la Protecci6 dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals
i protocols addicionals. Adoptat pel Consell dEuropa el 4 de novembre de 1950.
Conclusions del Consell del 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per la Igualtat de
Geénere.

1 Recopilatori de normativa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades. http://www.igualdadenlaempresa.
es/recursos/normativa/home.htm
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Articles 8,153 1157 del Tractat de funcionament de la Unié Europea i Carta dels drets fo-
namentals de la Unié Europea, DOUE 30.03.2010.

Articles 20, 21i 23 de la Carta dels drets fonamentals de la Unié Europea.

Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a l'aplicaci6 progres-
siva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en materia de seguretat social.
Directiva 92/85/CEE del Consell, de 19 d'octubre de 1992, relativa a l'aplicacié de mesu-
res per promoure la millora de la seguretat i de la salut a la feina de la treballadora emba-
rassada, que hagi donat a llum o en periode de lactancia.

Directiva 2006/54/CE, relativa a l'aplicaci6 del principi d'igualtat doportunitats i igualtat
de tracte entre homes i dones en assumptes de feina i ocupacio6 (refosa).

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de marg de 2010, segons la qual s'aplica [Acord
marc revisat sobre el permis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP
i la CES, i es deroga la Directiva 96/34/CE.

Compromis estratégic per a la igualtat entre dones i homes 2016-2019. Comissié Eu-
ropea.

Estratégia d'igualtat de génere 2018-2023. Consell d'Europa.

Carta europea de la dona (COM/2010/0078 final).

Pacte Europeu de la Igualtat de Génere 2011-2020 (2011/C 155/02).

Internacional

Preambuli articles 7i 23 de la Declaracié Universal dels Drets Humans. Resolucié de la
Assemblea General de les Nacions Unides 217 A (lIl), de 10 de desembre de 1948.

C100 Conveni sobre igualtat de remuneracid, Organitzacié Internacional del Treball,
1951.

C111 Conveni sobre la discriminacié (feina i ocupacié), Organitzacié Internacional del
Treball, 1958.

Convencid Internacional sobre I'Eliminacié de totes les formes de Discriminacié Ra-
cial. Resolucio de Assemblea General de les Nacions Unides, 2106 A (XX), de 21 de de-
sembre de 1965.

Articles 3 i 26 del Pacte Internacional de Drets Civils i Politics.
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Metodologia | fases

El projecte es desenvolupa en les fases i amb la metodologia seglents:

Fase 1: Compromis, planificacio, comunicaci6, diagnosi.

e Compromis de la direccié de Consorci Sanitari de Terrassa per al disseny i la im-

plementacié del Pla d'lgualtat.

Nomenament de les persones responsables de dur a terme el pla. Assisténcia
d'una consultoria externa especialitzada (Grup Pitagora).

Elaboracié d'un diagndstic, amb la recollida d'informacié quantitativa i qualitativa
i lanalisi des d'una perspectiva de genere daquesta informacié. La quantitativa
correspon a la recollida i analisi de dades estadistiques de la plantilla que possibi-
litin disposar d'una imatge fixa de 'empresa en relacié amb la situacié de dones i
homes en el moment en qué selabora el diagndstic. També es du a terme una ana-
lisi de les informacions qualitatives (normatives, protocols interns, procediments,
etc.), que expliquen, confirmen i contrasten les dades, a més d'aprofundir en el
coneixement general de l'organitzacio.

¢ Disseny d'un pla de comunicacié i difusi6 a tota la plantilla.

Fase 2: Elaboraci6 del Pla d'lgualtat.

¢ Definicio d'objectius i fites a assolir. Planificacié temporal.

e Accions positives per aconseguir els objectius.

¢ Indicadors quantificats per a l'avaluaci6 del procés. Resultats previstos.
e El seguiment i l'avaluacio.

Fase 3: Suposa laimplementacié i el desenvolupament de les accions positives espe-

cifiques definides al Pla d'lgualtat.

Fase 4: Seguiment del procés per la Comissié Negociadora, orientat a vetllar pel compli-

ment de les accions definides, i a garantir-ne, tant el compliment com l'establiment de me-
sures quan els objectius no s’hagin aconseguit o quan sorgeixin noves necessitats, respecte
a les quals caldra articular noves accions.
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Fitxa tecnica

Les dades generals de lempresa sén les seglents:

Denominaci6 social Consorci Sanitari de Terrassa

Forma juridica Pdblica

Adreca Crta. Torrebonica, s/n
Teléfon 937310007

Fax

E-mail

Pagina web www.cst.cat
Activitat/s principal/s Sanitat

NUm. de centres de treball 1

Ubicaci6 dels centres de treball
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Estructura del Consorci
Sanitari de Terrassa

Es presenta a continuacio I'Organigrama de |'organitzacio:
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Determinacid de les parts.
Constitucié de la Comissid Negociadora

Per al desenvolupament de les diferents fases de la creacid i implementaci6é del pla, des de
Consorci Sanitari de Terrassa s'’ha constituit la Comissié Negociadora per al Pla. AQuesta
Comissi6 es responsabilitza del disseny, la implantacio i el seguiment del Il Pla d'lgualtat
d'Oportunitats per a Dones i Homes a lempresa. Aquestes persones disposen de temps i
disponibilitat per a la seva adequada participaci6 i dedicaci6 a les tasques assignades.

La Comissid Negociadora vetllara per:

Lequitat de genere, entesa com la consecuci6 de la igualtat d'oportunitats entre dones
i homes, tot mantenint-ne el reconeixement de la diferéncia.

La igualtat doportunitats, entesa com la idéntica opcid a les mateixes oportunitats i
analegs recursos professionals per part d'ambdds géneres.

La no-discriminaci6, directa o indirecta, de la plantilla en funcid del seu génere, aixi com
l'eliminaci6 de les barreres, visibles o no, que suposin diferéncies entre dones i homes o
per qualsevol altra rad de caracter personal.

Lerradicacié en I'ambit laboral de qualsevol indici d'assetjament sexual o d'assetjament
per rad de sexe, aixi com de qualsevol altra modalitat d'assetjament moral.

La promoci6 i difusié dins de I'empresa dels valors i les practiques en qué es basa la
igualtat, aixi com la promocié de la representacié equilibrada dels dos sexes en tots els
organs i carrecs de responsabilitat de lempresa.

El seguiment i l'actualitzacié del Il Pla d'lgualtat, tot elaborant propostes d'accions de
futur.

En aquesta comissio ha estat delegada 'autoritat necessaria de decisié amb relacié a la igual-
tat, que permeti avangar en la implementacié a un bon ritme d'intervencié. Els membres de

la comissi6 participen d'aquelles activitats propies i actuen com a portaveus de la resta de la

plantilla.

17 9



Ap

cs ® CONSORCI SANITARI DE TERRASSA

@ HOSPITAL UNIVERSITARI

orten tota aquella informacio i els suggeriments rellevants per al desenvolupament del |l

Pla d'lgualtat d'Oportunitats per a Dones i Homes i vetllen per la difusid dels resultats entre
el conjunt de la plantilla, alhora que es responsabilitzaran d'oferir resposta a les qlestions

qu
tra

e es puguin plantejar per part de la resta del personal, a fi d'aconseguir els objectius de
nsparencia, promocid i participacio de les activitats impulsades en aquest marc.

Les persones que pertanyen a la Comissié Negociadora son:

Part empresa:

Isabel Arrieta Segura
N0ria Chueca Abancé
Ernest Herrero Sanchez
Ddnia Gémez Ortega
Marta Codinas Fort
Mamen Carmona Orozco
Carme Buesa Vilamasana

Part Social:

La

Al

Metges de Catalunya, Ma José Morales Gonzélez

UGT: Tanit Sdnchez Salvador

CCOO: Ma Teresa Gil Martinez, Carla Tobar Villagran i Manuel Valverde Cerezo
Infermeres de Catalunya: Djeneba Diakite

FTPS: Ana Isabel Pascual Sanchez

Comissid Negociadora tindra competéncies en:
Negociacio i elaboracid de la diagnosi, aixi com la negociacié de les mesures que inte-
graran el Pla d'lgualtat.
Elaboraci6 de l'informe dels resultats de la diagnosi.
Identificaci6 de les mesures prioritaries, segons la diagnosi, el seu ambit d'aplicacié, els
mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com les persones o
organs responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.
Impuls de la implantacié del Pla dlgualtat a lempresa.
Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida diinformacié
necessaris per fer el seguiment i l'avaluacié del grau de compliment de les mesures
implantades del Pla d'lgualtat.
Totes les altres funcions que li poguessin atribuir la normativa i el conveni collectiu d'apli-
caci6, o que s'acordin per la mateixa comissi6, inclosa la tramesa del Pla d'lgualtat que
fos aprovat a lautoritat laboral competent, a efectes del seu registre, dipdsit i publicacid.
A més, correspondra a la Comissié Negociadora limpuls de les primeres accions d'in-
formaci6 i de sensibilitzacid a la plantilla. La Comissié Negociadora del Pla esta dotada
d'un reglament de funcionament intern.

a part final del Pla d'lgualtat es desenvolupa el Reglament de Funcionament amb el pro-

cediment de modificacié, inclos el procediment per resoldre'n possibles discrepancies.
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Ambit personal, territorial
| temporal

El pla es dirigeix a la totalitat de la plantilla del Consorci Sanitari de Terrassa en el seu ambit
personal.

L'ambit temporal es a dir la vigéncia del Pla és del 2025-2029 (quatre anys). Establert en
quatre anys com a maxim, d'acord alld que disposa l'article 9.1 del RD 901/2020.

En referéncia a I'ambit territorial el centre esta ubicat a Terrassa, provincia de Barcelona
(Catalunya).
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Diagnosi de la situacio
actual de lempresa

Segons larticle 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes, el Pla d'lgualtat consisteix en un conjunt ordenat de mesures, preses

després de fer una diagnosi de situaci6, tendents a assolir a I'organitzaci6 la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar-hi la discriminacié per raé de

sexe.

10.1. Objectiu i finalitat

De manera general, la diagnosi té com a objectiu identificar la situacié en qué I'empresa

es troba en relacié amb la igualtat entre dones i homes.

El diagnostic s'orienta cap a:

Identificar en quina mesura la igualtat entre dones i homes és un principi transversal en
el sistema de gestid corporatiu.

Visibilitzar la situacid base de la plantilla i detectar-ne qualsevol possible segregacio.

Analitzar els efectes que per a les dones i els homes tenen el conjunt de les activitats i
condicions laborals.

Detectar les desigualtats explicites i implicites a la practica de la gestid de recursos
humans.

Formular recomanacions d'accié orientades a corregir les desigualtats o les necessitats
detectades.
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10.2. Persones i organs que intervenen
Les persones que intervenen en la realitzacié del Il Pla d'lgualtat d'Oportunitats entre Do-

nes i Homes son les seglents:

e Comissio Negociadora: Responsable de la realitzacid i aprovacié de la diagnosi, aixi
com de la identificacié de les mesures prioritaries (Accions de Millora).

e Direcci6 de I'empresa i Recursos Humans: La implicacié de la direccié de lempresa,
aixi com dels responsables de la gestié de persones, és fonamental en lobtencié d'in-
formaci6 fidedigna per a la realitzacio del diagnostic.

e Equip consultor especialitzat en igualtat: Aquest pla esta assessorat per Grup Pi-
tagora, empresa consultora de recursos humans i digualtat, dotada dun equip
técnic amb quinze anys dexperiéncia en aquest ambit. Sha disposat la compo-
sici6 d'un equip multidisciplinari (consultors/es d'igualtat, consultors/es de RH i as-
sessors/es juridics/ques), amb formaci6 i experiéncia especifica en igualtat de tracte
i oportunitats entre dones i homes en I'ambit de l'ocupacié i les condicions de feina.

10.3. Desenvolupament d'actuacions per a l'elaboracié de l'informe diagnostic

Dissenyar una diagnosi exhaustiva aporta una base solida per construir un diagnostic fia-
ble i valid. El desenvolupament de les actuacions ha seguit l'itinerari segient:

»®

Fase 1: Planificaci6.

En aquesta fase, es procedeix a la designacié del personal que proporcionara la do-
cumentacio i sinforma la plantilla del comengament de la fase de diagnosi, atés que hi
podra participar de manera activa. La recopilacié dinformacié ha estat gestionada pel
Departament de Recursos Humans i el Departament d'Administracio.

Fase 2: Recopilacié d'informacié.
Ha estat recollida tota la informacié i documentacié disponible a través deines especia-
litzades, amb les caracteristiques seglents:

e Es presenta disgregada per sexes.

e Compren l'area quantitativa, qualitativa i de percepcio de la plantilla i del Departament
de Recursos Humans.

e Shan revisat manuals corporatius, la pagina web, noticies, ofertes de feina.., i s'ha rebut
informacio verbal mitjangant reunions i contactes telefonics.

Fase 3: Analisi de la informacié.

S'ha analitzat tota la informaci6, assenyalant-ne els punts forts, i identificant-ne les arees
o sectors on es produeixen desigualtats, aixi com les causes i les mesures per solucio-
nar-les.

Fase 4: Informe diagndstic.
S'ha elaborat un informe diagnostic que resumeix I'analisi duta a terme i les conclusions
i propostes principals.
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10.4. Dades analitzades

Després de la modificaci6 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efec-
tiva de dones i homes amb la publicacid, el passat 1 de marg de 2019, del Reial decret llei
6/2019, es redefineix el conjunt de mesures que cal que reculli el nostre Pla d'lgualtat, rad
per la qual adaptem els ambits de la igualtat a aquesta nova normativa. El posterior Reial
decret 901/2020 regula igualment els plans d'igualtat.

Totes les dades relatives a cada materia objecte del diagnostic estan disgregades per
sexe, i consten de les arees seglents:

o Procés de selecci6 i contractaci6

o Classificaci6 professional

o Formacié

o Promocié professional

o Condicions de treball, inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes
o Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
o Infrarepresentaci6 femenina

o Retribucions

o Prevenci6 de l'assetjament sexual i per raé de sexe

o Comunicacié i s del llenguatge

o Riscos laborals i salut

o Dones en situacioé o en risc d'exclusio social

o Mobilitat

La diagnosi es fa extensiva a tots els llocs i els centres de treball de lempresa, aixi com a
tots els nivells jerarquics de la companyia.

10.5. Data d'inici i finalitzacié de la recollida d'informacio

Gener 2023 Maig 2024

10.6. Vigéncia del pla

La vigéncia del Pla inclou el periode 2025-2029 (quatre anys). Temps maxim que marca la
normativa de vigéncia dels Plans.
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10.7 Analisi de les dades quantitatives i qualitatives

10.7.1. Plantilla de Consorci Sanitari de Terrassa disgregada per sexe

Dones Ya Homes %o Total
2535 77,26 761 2272 3349
Plantilla disgregada per sexes Plantilla disgregada per sexes
3000 2583
2000
1000 o
: /7
Dones Homes

Done: I Homes

La plantilla del Consorci Sanitari de Terrassa esta representada per un total de 3349 per-
sones, el 77,28% de dones (2588 dones) i el 22,72% d'homes (761 homes), per tant podem
observar com hi ha més representacié femenina que masculina, es tracta d'una plantilla
feminitzada per l'activitat que desenvolupa tradicionalment amb més dones que homes.

>®
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10.7.2. Plantilla per Serveis integrals

L'organitzaci6 disposa de diferents serveis integrals que dona en diferents ubicacions.

A continuaci6é es mostra la representacié de dones i homes en cada Servei.

Centre de treball .Dones % .Humesl % Total
ALTHAIA MANRESA ONCOLOGIA ' o 3108 ' » ' ss.:-'sl "
RADIOTERAPICA ;
GAP ANTON BORJA RUBI 73 8022 18 1978 91
GAP CAN ROCA 85 92__86. s 714 T
CAP DOCTOR JOAN PLANAS CASTELLBISBAL 33 8049 8 1951 41
CAP MATADEPERA s 8125 3 1875 16
CAP SANT GENIS RUBI 46 8679 7 1321 53
CAP SANT LLATZER TERRASSA 02 30,95 24 1905 128
CAP TERRASSAEST 71 8875 0 1125 80
CAP TERRASSA NORD 85 8025 15 1975 s
CAR SANT CUGAT (UAPE) 6 6000 4 40,00 10
CENTRE ATEN[:LISE‘ _IDEE[;APABHAT-SANT 0o 0 000 1
CENTRE DE DIA TERRASSA 5 8333 1 1667 6
CENTRE SALUT | MES 7 5833 5 4167 12
GP GAN BRIANS | 0 000 1 10000 1
CP DOMES DE BARCELONA 1 10000 0 000 1
CSM FERRAN SAI;:SS..B.;‘.I fum: CAS.CSMA, . ot & 1389 35
CSM FERRAN SALSAS RUBE: SRC 11 8462 2 1538 13
CSM TERRASSA: CSMA | UNITAT HOP.
i ACIAL 25 3065 6 1935 31
FORMACIO HOSPITAL DE TERRASSA 1 10000 0 000 1
FUNDACIO JOAN COSTA ROMA 9 7500 3 2500 12
HOSPITAL DE DIA SANT JORDI 9 9000 1 1000 10
HOSPITAL DE TERRASSA 1740 7585 554 2415 2294
HOSPITAL SANT LLATZER 140 90,32 15 968 155
LLAR CA NALZAMORA RUBI 4 5000 4 5000 8
LLAR RESIDENCIAL SANT LLATZER 30 7885 & 2105 38
MIR'S 95 6507 51 3493 146
Total

2588 77.28

761 22,72 3349
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Centre de treball Dones % Homes % Tots

ALTHAIA MANRESA ONCOLOGIA
5 019 11 145 16

RADIOTERAPICA
CAP ANTON BORJA RUBI 73 282 18 237 91
CAP CAN ROCA 65 251 5 066 70

CAP DOCTOR JOAN PLANAS CASTELLEISBAL 33 128 8 105 41

CAP MATADEPERA i3 030 3 039 16

CAP SANT GENIS RUBI 46 178 T 082 53
CAP SANT LLATZER TERRASSA ' 102 3__94. 24 ' 315 126
CAP TERRASSAEST 71 274 9 113 80
CAP TERRASSA NORD ' 85 251 . 16 ' 210 &1
CAR SANT CUGAT (UAPE) 6 023 4 053 10
CENTRE ATENTS& ﬁ[:;mmrmﬁm © 00t 0 000 1
CENTRE DE DIA TERRASSA 5 019 1 013 6
CENTRE SALUT | MES 7 027 5 066 12
CP CAN BRIANS | 0 000 1 013 1
CP DOMES DE BARCELONA 1 004 0 000 1

:SM FERRAN SALSAS RUBI: CAS, CSMA, GSMIJ 31 1,20 5 066 36

CSM FERRAN SALSAS RUBI: SRC 1 043 2 026 13

CSM TERRASSA: CSMAI UNITATHOP. PARCIAL 25 0597 & 079 31

FORMACIO HOSPITAL DE TERRASSA i 004 0 000 1
FUNDACIO JOAN COSTA ROMA 9 035 3 039 12
HOSPITAL DE DIA SANT JORDI 9 035 1 0,13 10

HOSPITAL DE TERRASSA 1740 67.23 554 7280229

HOSPITAL SANT LLATZER 140 541 15 197 155
LLAR CA N'ALZAMORA RUBI 4 013 4 053 &

LLAR RESIDENCIAL SANT LLATZER 30 116 & 1,05 38

MIR'S 95 367 51 6,70 148

Total 2538 100 761 100 334

Lempresa compta amb 26 serveis integrats en diferents ubicacions: Althaia Manresa Onco-
logia Radioterapica, Cap Anton Borja Rubi, Cap Can Roca, Cap Doctor Joan Planas Castellbis-
bal, Cap Matadepera, Cap Sant Genis Rubi, Cap Sant Llatzer Terrassa, Cap Terrassa Est, Cap
Terrassa Nord, Cap Sant Cugat (UAPE), Centre Atenci6 Discapacitat-Sant Llatzer, Centre de
Dia Terrassa, Centre Salut i Mes, CP Can Brians |, CP Dones de Barcelona, CSM Ferran Salsas
Rubi: CAS, CSMA, CSMIJ, CSM Ferran Salsas Rubi: SRC, CSM Terrassa: CSMA i Unitat Hop.
Parcial, Formaci6 Hospital de Terrassa, Fundacié Joan Costa Roma, Hospital de Dia Sant Jor-
di, Hospital de Terrassa, Hospital Sant Llatzer, Llar Ca n"Alzamora Rubij, Llar Residencial Sant
Llatzer i MIR’S.

En tots els serveis la proporcid de dones a la plantilla és més gran que la dels homes, excepte
tres: Althaia Manresa Oncologia Radioterapica, amb 5 dones (3125%) i 11 homes (68,75%);
CP Can Brians |, amb cap dona i un home (100%); i Llar Ca n’Alzamora Rubi, amb el mateix
nombre de dones i homes: 4.
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10.7.3. Composicio6 disgregada per sexe de la Representaci6 Legal dels
treballadors i les treballadores

Lleonart Martinez, Xavier
Aparicio Freixa, Jordi

Mufioz Gost, Neus

Puey Bellosta, Josep

Padros Gonzalo, Hector
Marco Cairo, Fco. Javier
Gutierrez Jimenez, Consol
Feltes Benitez, Nicolas
Morales Gonzalez, Maria Jose
Escobar Mullor, Juan

Perez Roldan, Tai Mercedes

Sanchez Gonzalez, Juan Antonio

Sanchez Gomez, Sheila
Molina Gil, Angel

Sanchez Salvador, Tanit
Murioz Garcia, Miguel Angel
Serena Velasco, Africa
Diakite Salinas, Djeneba
Priego Cariete, Patricia
Velasco Torres, Maria Luisa
Belmonte Roldan, Maria Jose
Ruiz Toro, Marta

Estatuet Marcet, Marta
Mesa Vera, Rebeca

Gil Martinez, Maria Teresa
Diaz Recuero, Noelia

Torres Ramos, Esther
Lozano Sanchez, Carolina
Torres Martinez, Isabel Maria
Gimenez Ortiz, Juan

Roig Fernandez, Carme
Jimenez Cazorla, Ana
Montoro Salvatierra, Brian
Pascual Sanchez, Isabel Maria
Moreno Ugart, Amparo
Garcia Serrano, Joel

Garcia Martinez, M. Carmen

Metge de Catalunya
Metge de Catalunya
Metge de Catalunya
Metge de Catalunya
Metge de Catalunya
Metge de Catalunya
Metge de Catalunya
Metge de Catalunya

Metge de Catalunya
UGT
UGT
UGT
UGT
UGT
UGT
UGT
UGT

Infermes de Cat.

Infermes de Cat.
Infermes de Cat.
Infermes de Cat.
Infermes de Cat.
Infermes de Cat.
Infermes de Cat.
CCOO

CCOO

CCOO

CCOO

CCOO

CCOO

CCOO

CCOO

CCOO

FTPS

FTPS

FTPS

FTPS

Home
Home
Dona
Home
Home
Home
Dona
Home
Dona
Home
Dona
Home
Dona
Home
Dona
Home
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Dona
Home
Dona
Dona
Home
Dona
Dona
Home

Dona
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10.7.4. Condicions de treball

En aquest epigraf es fa referéncia a les condicions laborals del personal, com ara el tipus
de contracte, el tipus de jornada, l'assignacio d'horaris, ledat, I'antiguitat, etc., des d'una

perspectiva de génere.

10.7.4.1. Plantilla total disgregada per edat

Edat Dones % Homes
Més de 50 697 74,63 237
41-30 676 42,04 143
31-40 291 75,96 187
20-30 624 76,75 139
Total 2588 Tr.28 Ta1
Edat Dones % Homes
Mé= de 50 697 26,93 237
41-30 676 26,12 145
31-40 291 22 84 187
20-30 624 241 139
Total 2568 100 781
Edat
697 676
391
600
400 -
200 - 148 "~
N BT
Més de 50 41-50 31-40

»®
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Dones I Homes

% Total
25,37 934
17,96 824
24,04 778
23,25 813
2272 3349

% Total

31,14 934

19,45 824

24,57 778

24 84 813
100 3349

624
139
20-30



Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes | CST 2025-2028

Edat Edat Homes Edat Dones
24.84 24.14
21.89% 31.14% iRa3%
23.23 245, 2.5%
24.60% 19.45% 26.12%
Més de 50 41-50 Més de 50 41-50 Més de 50 41-50
I 3140 . 20-30 s 3140 - 20-30 I G1-40 . 20-30

En referéncia a l'edat del personal, la franja d'edat amb major nombre de persones en la
plantilla al Consorci Sanitari de Terrassa, se situa entre la franja dedat de “Més de 50" i
representa un 27,89% de la plantilla, amb un total de 934 persones, 697 dones (74,63%)
i 237 homes (25,37%).

Li segueix la franja d'edat de “Entre 41-50" que representa un 24,60% de la plantilla, on
es troba a 824 persones, 676 dones (82,04%) i 148 homes (17,96%) a cadascuna de les
franges mencionades.

Després, li segueix, la franja de “Entre 20-30" que representa un 24,28% de la plantilla,
amb un total de 813 persones, 624 dones (76,75%) i 189 homes (23,25%). Finalment la de
“Entre 31-40", que representen un 23,23% de la plantilla, amb un total de 778 persones,
591 dones (75,96%) i 187 homes (24,04%).

La representacio femenina segueix la mateixa proporcionalitat, on hi ha més dones és en
la franja d'edat de “Més de 50", amb el 26,93% de dones, seguida de la franja de “Entre
41-50", amb el 26,12%, i la de “Entre 31-40", amb un 22,84% de dones. Finalment, la franja
de “Entre 20-30" disposa d'un 24,11% de representativitat femenina. No hi ha cap dada
que indiqui un canvi de tendéncia en la representacié de dones i homes.
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10.7.4.2. Plantilla total disgregada per antiguitat

Antiguitat
0-10 anys
11-20 anys
21-30 anys
Mes de 30 anys

Total

Antiguitat
0-10 anys
11-20 anys
21-30 anys
Mes de 30 anys

Total

1500 1374

1000

500

010 8mE

438

Dones . Yo Homes
1374 . 75,83 . 435
672 &0 45 163
330 76,75 106
192 78,05 54
2385 7728 761

Dones . Y Homes
1374 . 53,09 435
672 2597 163
350 13,52 106
192 742 34
25858 100 761

Antiguitat
672
350
163 106
|| —
14-20 8

Dones I Homes

Antiguitat
7.3

2417
19,52
2325
21,95

2272

57.56
21,42
13,93

7.10

100

192

21302 wes de 0 ory®

Total

1812

&35

436

245

3348

Total

1812

&35

456

246

3345

54

54.11%

24.93%

11-20 anys m 21-30 anys
N Vés de 30 anys

0-10 anys
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Antiguitat Homes
7.1

57.56%

21.42%

0-10 anys 11-20 anys [ 21-30 anys

. Més de 30 anys

Antiguitat Dones

7.42
13.5i‘

25.97%

0-10 anys

. Veés de 30 anys

53.09%

11-20 anys | 21-30 anys

En el Consorci Sanitari de Terrassa, la major part de la plantilla té una antiguitat dentre O i
10 anys, on es troben 1812 persones, 1374 dones (75,83%) i 438 homes (24,17%). Li segueix
la part de la plantilla que correspon a una antiguitat dentre 11i 20 anys, on es troben a
835 persones, 672 dones (80,48%) i 163 homes (19,52%), i després la part de la plantilla
d'entre 21i 30 anys, amb 456 persones, de les quals 350 sén dones (76,75%) i 106 s6n
homes (23,25%). Una part minoritaria de la plantilla t¢ més de 30 anys d'antiguitat, que
correspon a 246 persones, 192 dones (78,05%) i 54 homes (21,95%).

Des d'una perspectiva de génere, és ressenyable que la incorporacié d'homes en aquests
Ultims 10 anys, ha estat d'un 24,17% del total de les persones que es troben en aquesta
franja, la qual cosa podria suposar un canvi de tendeéncia i un increment de la plantilla
masculing, ja que la plantilla esta molt feminitzada a totes les franges d'antiguitat.

10.7.4.3. Plantilla total disgregada per tipologia de contracte

Tipus de confracte
Indefinit temps complet
Indefinit temps parcial
Temporal temps complet
Temporal temps parcial

Total

Dones

1194

234

611

545

2588

%

4514

9,04
23 61
21,24

100

Homes

339

T

207

158

761

%
4455 '
rag
27,20

207

100

Total

1533

291

818

TOT
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Tipus de contracte Dones % Homes %o Total

Indefinit temps complet 1194  77.89 339 2211 1533
Indefinit temps parcial I 234 20,41 . 57 19,59 . 291

Temporal temps complet 611 74.69 207 2531 813

Temporal temps parcial I 549 77,63 . 128 2235 . 707

Tofal 2588 7728 761 2272 3349

Tipus de contracte

Tipus de contracte

1500 1184
45.77%
1000 &1 sag
500 339 234 - 207 158
» 0 | — - —
i jal
oo arcid € arch
o % e er®®?
8.69% (e \rde {erP {ermP
Indefinit temps complet Indefinit temps parcial
mmmm Temporal temps complet WS Temporal temps parcial Dones M Homes
Tipus de contracte Homes Tipus de contracte Dones
20.7
44.55% 46.14%
27.
7.49% 9.04%
Indefinit temps complet Indefinit temps parcial Indefinit temps complet Indefinit temps parcial
B Temporal temps complet I Temporal temps parcial B Temporal temps complet M Temporal temps parcial

L'empresa realitza una modalitat de contractacié indefinida a temps complet i a temps
parcial, temporal a temps complet i temporal a temps parcial. Un 45,77% de la plantilla
del Consorci Sanitari de Terrassa, té€ un tipus de contracte indefinit a temps complet que
esta representat per 1533 persones, 1194 dones (77,89%) i 339 homes (22,11%). Li segueix
molt per sota la modalitat de contractacié temporal a temps complet, amb un 24,43%
(818 persones), 611 dones (74,69%) i 207 homes (25,31%). Hi ha 707 persones de la plan-
tilla que tenen un tipus de contracte temporal a temps parcial, amb 549 dones (77,65%)
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i 158 homes (22,35%). Finalment, trobem a 291 persones amb un contracte indefinit a
temps parcial, on es troben 234 dones (80,41%) i 57 homes (19,59%).

Cal destacar que la politica de contractaci6 indefinida aporta a la plantilla seguretat, aixi
com un nivell de compromis i de sentit de pertinenga a lempresa major que en altres
modalitats de contractaci6, en aquest cas tant és femenina com masculina. S'observa
que la contractacio indefinida a temps parcial té més del 80% de representacio femeni-
na, percentatge superior al 77,28% de representacié femenina que hi ha a I'organitzacié.

10.7.4.4. Distribuci6 de la plantilla per torns i horaris

En aquest ambit de la igualtat es mostren les dades per jornades de treball, incloses les
hores extraordinaries i complementaries i el regim de treball a torns.

En aquest apartat sexpliquen els diferents horaris de la plantilla: si a les oficines tenen
jornada partida i intensiva a l'estiu, si a produccié funcionen a torns (dos torns, torn de
nit, cinc torns —amb caps de setmana—, etc.)...

Mombre d'hores Dones Yo Homes % Total
Menys de 20 hores 109 421 . 52 . 6,83 . 161
De 20 a 35 hores 2026 78,28 470 61,76 | 2496
De 36 a 39 hores 453 17,50 239 3,41 692
Total 2585 100 761 100 | 3349
Mombre d'hores Dones Y Homes % Total
Menys de 20 hores 109 67,70 . 52 . 3230 . 161
De 20 a 35 hores 2026 &7 470 15,83 | 2495
De 36 a 39 hores 453 65,46 239 34,54 692
Total 2585 77,28 761 2272 | 3349

Nombre d'hores

2028

2000
1000 470 453 .,
109 57 L 29 5 o 0 0
0 —_— -
~ ] 3'5 =5 B"; =5
4200 eI ag0OT o™ aono®
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Nombre d'hores
4.81%

T4.53%

Menys de 20 hores e De 20 a 35 hores
B De 36 a 39 hores I 40 hores

Nombre d'hores Homes Nombre d’'hores Dones
5.23% 21%

17.

78.28%

Menys de 20 hores o De 20 a 35 hores
B De 36 a39hores NN 40 hores
N Més de 40 hores

Menys de 20 hores e De 20 a 35 hores
B De 36 a39 hores N 40 hores
E Mes de 40 hores

En el Consorci Sanitari de Terrassa la majoria de la plantilla treballa de 20 a 35 hores set-
manals, és a dir, 2496 persones. D'aquesta majoria hi ha 2026 dones (8117%) i 470 homes
(18,83%). Li segueix, 692 persones que treballen de 36 a 39 hores setmanals, amb 453
dones (65,46%) i 239 homes (34,54%) i 161 persones que treballen menys de 20 hores,
amb 109 dones (67,70%) i 52 homes (32,30%).

En l'analisi disgregada per geénere, la representativitat de dones que fan de 20 a 35 hores
setmanals és de 78,28% del total de dones de la plantilla. La representativitat de dones
que treballen de 36 a 39 hores és de 17,50% del total de dones. Finalment, cal destacar
que la representativitat de les dones que fan menys de 20 hores setmanals només sén
un 4,21% del total de dones en la plantilla.

En general les dones solen fer jornades de treball més breus. Les principals causes que
addueixen per a optar per una reducci6 de jornada laboral sén varies, encara que preval
el fet de no haver pogut trobar una ocupacié a temps complet. Uns altres dels factors que
s'alleguen sén la cura de nens/as o persones adultes amb problemes de dependéncis,
obligacions familiars de diferents raons, malalties i tractaments de salut. En aquest sentit
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cal ressaltar que el percentatge de homes que treballen de 36 a 39 hores setmanals és
del 31,41% del total d’homes de la plantilla i el de dones que fan aquestes mateixes hores
setmanals és del 17,50% del total de dones de la plantilla, de manera que es podria deduir
que en aquest cas també és més gran el nombre de dones amb jornades reduides.

10.7.4.5. Baixes el darrer any

Tipus de baixa definitiva Dones % Homes % Total
Jubilacié 36 1143 17 1466 53
Acomiadament 1 032 1 036 2
Finalitzacio de contracte 182 S7,78 55 47T #41 237
Excedencia voluntaria 61 19,37 21 18,10 82
Excedencia per persones a carrec 16 5,08 6 517 22
Altres (mortalitat, incapacitat...) 19 603 16 1379 35
Total 315 100 116 100 431
Tipus de baixa definitiva Dones % Homes % Total
Jubilacio 36 6792 17 3208 53
Acomiadament 1 50,00 1 5000 2
Finalitzacit de contracte 182 76,79 55 2321 237
Excedencia voluntaria 61 74,39 21 2561 82
Excedencia per persones a carrec 16 72,73 6 27,27 22
Alires (mortalitat, incapacitat...) 19 5429 16 4571 35
Total 315 73,09 116 2691 431

Durant aquest Ultim any analitzat, Consorci Sanitari de Terrassa, ha tingut un total de 431
baixes, de les quals 315 han estat de dones (73,09%) i 116 d’homes (26,91%). En referéncia
al motiu de les baixes, hi ha 237 persones que té una baixa per finalitzacid de contracte,
182 dones (76,79%) i 55 homes (213,21%), i 82 persones per Excedéncia voluntaria, 61 do-
nes (74,39%) i 21 homes (25,61%). Hi ha 53 persones que tenen una baixa per jubilacio, 36
dones i 17 homes, i 35 persones que tenen una baixa per altres motius 19 dones (54,29%)
i 16 homes (45,71%). Finalment, hi ha 22 baixes per Excedéncia per abandonament per
persones a carrec, 16 dones (72,73%) i 6 homes (27,27%), i 2 persones per acomiadament,
una dona i un home (50%).

35 ¢



cs ® CONSORCI SANITARI DE TERRASSA

»®

@ HOSPITAL UNIVERSITARI

10.7.5. Auditoria salarial

La participaci6 en igualtat de les dones a la feina sha convertit en una peca clau per a la
practica efectiva d'aquest principi d'igualtat, consagrat al nostre text constitucional i base
dels pilars de la justicia social en lambit laboral en qualsevol societat democratica avan-
cada.

Tanmateix, la desigualtat i la discriminacié per rad de génere en I'ambit laboral es troba
present a tots els paisos europeus, amb independéncia del nivell econdmic de les per-
sones implicades, de l'especialitzacié del treball desenvolupat, de la legislacié antidiscri-
minatoria que hi existeixi o de la cultura del pais.

Hi ha un interés social i empresarial per coneixer, quantificar, i si escau, corregir les desi-
gualtats en I'ambit laboral entre homes i dones. Un dels exponents principals sén les di-
feréncies salarials que es registren de manera generalitzada, tant al llarg del temps com
de la geografia. Nombrosos estudis i abundants analisis han recollit, amb diferents
enfocaments, aquestes diferéncies de remuneraci6, i tots han arribat a la conclusié
evident que les dones reben un salari mitja inferior al dels homes.

La diferéncia salarial de génere es calcula mitjangant alld que es coneix com a bretxa sa-
larial, un indicador que informa sobre les diferéncies entre el salari d'un home i d'una
dona al mercat laboral, habitualment expressades com un percentatge sobre el salari
dels homes.

La bretxa salarial és el que li falta per guanyar a una dona de mitjana respecte al que
guanya un home de mitjana. Es la diferéncia del salari mitja de les dones respecte al
salari mitja dels homes, expressada en forma de percentatge.

La bretxa salarial no ajustada a Espanya, I'any 2018 va pujar fins a gairebé un 14 %, segons
Eurostat, la qual cosa ens situa per sota de la mitjana de la UE i d'alguns paisos com Ale-
manya, el Regne Unit o Franca.

Segons assenyalen fonts europees, contribueixen a aquestes bretxes salarials entre ho-
mes i dones diversos aspectes, com ara:

e Les diferéncies en les professions i les activitats que tendeixen a estar dominades
per la preséncia dhomes o de dones.

e | es diferéncies en el grau en qué homes i dones treballen a temps parcial.

e Les excedéncies o els permisos paternals o de maternitat.

e ['educaci6, la formacié o la sensibilitzacio i la transparéncia, aixi com la discriminacid
directa.

e | a bretxa salarial entre homes i dones reflecteix desigualtats, especialment la part
de les responsabilitats familiars que recau sobre les dones i les dificultats que aixo
comporta a I'hora de conciliar la feina amb la vida privada.

Moltes dones treballen a temps parcial 0 amb contractes atipics. Si bé aix0 els permet
seguir integrades al mercat laboral mentre fan front a les responsabilitats familiars, també
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pot tenir un impacte negatiu en el seu nivell salarial, l'evolucié de la carrera, les perspec-
tives de promocié i les pensions.

Limpacte que la bretxa salarial té sobre les dones és que obtenen menys ingressos al
llarg de la seva vida, cosa que condueix a pensions més baixes i a un risc de pobresa més
gran en la tercera edat.

En la linia de garantir una transparéencia salarial minima i de detectar possibles situacions
de bretxa salarial a les empreses, se situen les noves previsions incorporades a l'article
28 de [Estatut de les persones treballadores pel Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de
mesures urgents per tal de garantir la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i ho-
mes a l'ocupacio, i al Reial decret 902/2020 sobre igualtat retributiva. Simposa l'obli-
gacio a totes les empreses de disposar d'un registre amb els valors mitjans dels salaris.

Les empreses amb més de cinquanta persones treballadores en plantilla han de calcular
la bretxa salarial total, i si supera el 25 % de diferéncia entre géneres, caldra justificar-ne
el motiu. Sentendra que no hi ha desviacié quan aquesta es degui a factors com l'anti-
guitat, les dietes, les hores de jornada, etc.

Com es calcula la bretxa salarial

La bretxa salarial de genere és el percentatge resultant de dividir dues quantitats: la di-
feréncia entre el salari dels homes i de les dones, dividida entre el salari dels homes. La
formula és la seguent:

Retribucié homes - Retribucié dones

El resultat sexpressa com a percentatge, i té la interpretacié seglent:
>0%. Significa que les dones cobren menys que els homes.

<0%, que les dones cobren més que els homes.

= 0%. Significa que les dones cobren igual que els homes.

Segons la normativa legal, quan els salaris d'un sexe siguin almenys un 25% superior als
de l'altre, lempresa haura de justificar aquesta diferéncia.

A continuaci6, es presenta un resum de les bretxes salarials de CST, segons les dades
aportades per l'organitzacio. Cal destacar que, per tal d'obtenir unes dades més fide-
dignes, s'inclou la retribucié de dades no normalitzada, es a dir consten dades reals del
periode analitzat.

379



cs ® CONSORCI SANITARI DE TERRASSA

@ HOSPITAL UNIVERSITARI

10.7.6. Classificaci6 professional

Aquest ambit de la igualtat fa referéncia al conjunt de grups, categories i nivells professi-
onals que hi ha a lempresa, organitzats segons el conjunt de comeses assignades a cada
lloc, equip de treball o arees d'activitat. La distribucid per nivell jerarquic i departaments
queda reflectida a l'apartat 7, amb l'organigrama de lempresa. Mostrem tot seguit les
dades referents a les categories professionals/els llocs o grups professionals disgregats

per sexes.

10.7.6.1. Distribucio de la plantilla per grups professionals

Categoria profesional
ADMINISTRATILAVA
AJUDANT/A DE CUINA
AJUDANT/A SANITARVARIA
ANALISTA PROGRAMADORIA
ANIMADOR/A SOCIO-CULTURAL
AUX. INFERMERIA
AUX FARMACIA
AUXILIAR ADMINISTRATIU/IVA
AUXILIAR INFORMATICA
AUXILIAR TECNIC EDUCATIU
AUXILIAR TECNIC/A ESPECIALISTA
CITOTECNIC/A
COSIDORA
CUINER/A
DIETISTA
DIRECTOR RR_HH.
DIRECTOR-GERENT
FARMACEUTIC/A ADJUNT/A
FISIOTERAPEUTA
GEROCULTOR
INFERMERJA
INFERMERJ/A EN FORMACIO
INTEGRADDR/A SOCIAL

LLEVADORMA

»®

38

Mujeres
203
1

10

10

28
713

21

%

7,54

0,04

0,39

0,08

0,04
20,29
0,00

3,63

0,00

0,15

0,23

0,08

0,08

0,04

0,19

0,04

0,00

0,39

1,04

1,08

27,74
0,81

0,08

135

Hombres

43

0

13

103

Yo
5,65
0,00
G,41
0,53
0,00
999
0,13
4,60
0,13
0,53
0,00
0,00
0,00
0,13
0,00
0,00
0,13
0,39
1.7
1,05

13,53
0,79
0,00

0,00

Total

248

1

74

6

1

@01

129

13
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LLEVADOR/A EN FORMACIO 5 019 0

0,00

5
LOGOPEDA 3 Iu.12 ] 'u.un 3
METGE/ESSAADJUNTIA 249 962160 21,02 409
METGE/ESSA ADJUNT/A PRIMARIA 116 '4.43 43'5.55 159
MOSS0/A OFICIS DIVERSOS 0 0,0023 302 23
NETEJADOR/A 167 '5.45 ] 'u.un 167
ODONTOLEG/OLOGA PRIMARIA g 0315 066 13
OFICIALIA OFICIS N-1 ] In.nu 4 'n.53 4
OFICIALIA OFICIS N-2 0 0,0020 263 20
OPERADOR/A INFORMATICA 2 In.ns ;] '1.13 11
OPTOMETRISTA 6 023 0 000 6
PROGRAMADOR/A ] In.nu 3 'n.39 3
PSICOLEGIOLOGA 34131 7 092 41
RADIOFISICIA 5 In.19 4 'n.53 9
RESIDENTS 95 367 51 670 146
RRFF CAP EQUIPTORN/GCOORDINADOR | CONTROL In.n4 , 'mg .
SUMINISTRES _ _
TECNIC/A EN PREVENCIO DE RISCOS LABORALS 0 0,00 1 013 1
TECNIC/A EN SALUT 1 0,04 0 0,00 1
TECHIC/A ESPECIALISTA 103 .3,93 4:1.5.25 143
TELEFONISTA/RECEPCIONISTA 1 0,04 2 026 3
TERAPEUTA OCUPACIONAL 16 .l],BZ 3 .n.39 19
TITULAT/DA GRAU MITJA 23 089 5 0G6 28
TITULAT/DA GRAU SUPERIOR 24 In,ga 11 .1.45 35
TREBALLADORJ/A SOCIAL 31 1,20 4 053 35

Total 2588 100 761 100 3349
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Categoria profesional
ADMINISTRATIU/MVA
AJUDANT/A DE CUINA
AJUDANT/A SANITARVARIA
ANALISTA PROGRAMADOR/A
ANIMADOR/A SOCIO-CULTURAL
AUX. INFERMERIA
AUX FARMACIA
AUXILIAR ADMINISTRATIUAVA
AUXILIAR INFORMATICA
AUXILIAR TECNIC EDUCATIU
AUXILIAR TECNIC/A ESPECIALISTA
CITOTECHIC/A
COSIDOR/A
CUINER/A
DIETISTA
DIRECTOR RR.HH.
DIRECTOR-GERENT
FARMACEUTIC/A ADJUNT/A
FISIOTERAPEUTA
GEROCULTOR
INFERMER/A
INFERMER/A EN FORMACIO
INTEGRADORJA SOCIAL

LLEVADORA

»®

40

Mujeres
203
1

10

10

28

713

21

35

%
82,52
100,00
13,51
33,33
100,00
87,35
0.00
72,87
0.00
50,00
100,00
100,00
100,00
50,00
100,00
100,00
0.00
76,92
67,50
77.78
87.45
77.78
100,00

100,00

Hombres %

43

6

35

13

103

17,48
0,00
86,49
66,67
0,00
12,65
100,00
27,13
100,00
50,00
0,00
0,00
0,00
50,00
0,00

0,00
100,00
23,08
32,50
2222
12,55
2222
0,00

0,00

Total

246

1

T4

601

129

13

40

36

821

27
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LLEVADOR/A EN FORMACIO 5 10000 0 000 5
LOGOPEDA 3 10000 0 000 3
METGE/ESSA ADJUNT/A 249 60,53 160 39,12 409
METGE/ESSA ADJUNT/A PRIMARIA 116 72,96 43 2704 159
MOSS0/A OFICIS DIVERSOS 0 000 2310000 23
METEJADORJA 167 100,00 0 000 167
ODONTOLEG/OLOGA PRIMARIA 8 6154 5 3846 13
OFICIALIA OFICIS N-1 0 000 4 10000 4
OFICIALIA OFICIS N-2 0 000 20 100,00 20
OPERADORJ/A INFORMATICA 2 1818 9 8182 1
OPTOMETRISTA 6 10000 0 000 &
PROGRAMADOR/A 0 000 3 100,00 3
PSICOLEG/OLOGA 34 8293 7 1707 41
RADIOFISICIA 5 5556 4 4444 9
RESIDENTS 95 6507 51 3493 146
RRFF CAP EQUIPITORN/COORDINADOR | 500 3 7500 <
CONTROL SUMINISTRES
TECNIC/A EN PREVENGIO DE RISCOS LABORALS 0 000 1 100,00 1
TECHIC/A EN SALUT 1 10000 0 000 1
TECNIC/A ESPECIALISTA 103 72,03 40 2797 143
TELEFONISTA/RECERCIONISTA 1 3333 2 6667 3
TERAPEUTA OCUPACIONAL 16 8421 3 1579 19
TITULAT/DA GRAU MITJA 23 8214 5 1786 28
TITULAT/DA GRAU SUPERICR 24 6857 11 3143 35
TREBALLADORJA SOCIAL 31 8857 4 143 35
Total 2588 77,28 T61 22,72 3348

En la categoria professional on hi ha més persones, es en la categoria de “Infermeria”,
amb 821 persones, 718 dones (87,45%) i 103 homes (12,55%) i el la categoria de “Aux. Infer-
meria” amb 601 persones, 525 dones (87,35%) i 76 homes (12,65%). Segueix la categoria
de “Metge/ssa adjunt/a” amb 409 persones, 249 dones (60,88%) i 160 homes (39,12%) i
“Metge/ssa Adjunt/a Primaria” hi ha 159 persones, 116 dones (72,96%) i 43 homes (27,04%),
de “Técnic/a especialista” hi ha 143 persones, 103 dones (72,03%) i 40 homes (27,97%).
En I'area administrativa també hi ha un gran nombre de personal, en la categoria de “Ad-
ministratiu/va” hi ha 246 persones, 203 dones (82,52%) i 43 homes (17,48%), en "Aukxiliar

administratiu/va” hi ha 129 persones, 94 dones (72,87%) i 35 homes (27,13%).
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Hi ha una categoria professional amb un nimero important de persones i tot son dones,
“Netejador/a" hi ha 167 dones (100%). També hi ha 5 dones (100%) en “llevador/a en for-
macid”, 3 “Logopedes”, 6 dones “Optometristes”, i 1 dona que ocupa el lloc de “Tecnic/a
de salut”. Només hi ha dones en les seglents categories professionals: 1 dona “"Ajudant
de cuina”, 1 dona “Animador/a socio-cultural”’, 6 dones “Auxiliar técnic/a especialista”, 2

dones “Citotecnic/a", “Cosidor/a”, 5 dones “Dietistes”, 1 dona “integradora/a sociall i 35
dones “llevadores”.

També hi ha més dones en les categories professionals de: “"Farmaceéutica Adjunta” amb
10 dones, “Fisioterapeuta” amb 27 dones, “Gerocultor/a” amb 28 dones, “Infermera en
formacié” 21 dones, “Psicologa” 34 dones, “Radiofisic/a” 5 dones i “Treballador/a social”
31 dones.

HI ha llocs de treball on hi ha més homes que dones: en la categoria professional de
""operador/a informatic” hi ha 2 dones (18,18%) i 9 homes (81, 82%), hi ha 1 dona (25%) i 3
homes (75%) en “RRFF cap Equip/torn/coordinador i control subministres”. En la catego-
ria professional de “Telefonista/Recepcionista” hi ha 1 dons (33,3%) i 2 homes (66,67%).
En la categoria d "Ajudant/a sanitari” hi ha 10 dones (13,51%) i 64 homes (86,49%), també
els “Analistes programador/a” sén 2 dones (33,33%) i 4 homes (66,67%)

Hi ha llocs de treball amb representacié paritaria: “Auxiliar técnic/a educatiu/va” 4 dones
i 4 homes i “Cuiner/a” amb 1dona i 1 home.

Els llocs de responsabilitat i direccid estan repartits. La directora de RRHH és una dona
(100%) i el director gerent es un home (100%).

En l'analisi en perspectiva de génere s'observa que la majoria de dones ocupen catego-
ria professionals de Infermeria, Aux. Infermeria i llocs administratiu. Hi ha dones en llocs
de responsabilitat i decisi6, con la direccid de RRHH, cal recordar que hi ha una plantilla
feminitzada amb un 77,26% de representacio femenina.
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10.7.6.2. Distribuciod de la plantilla per grup professional i estudis

Categoni fesi | Nivel de Muj % Homb % Total
oria profesional ujeres ombres ota
P estudios !

Sin estudios 3 100,00 0 000 3

Primarios 7& 79,50 20 2041 98
ADMIMISTRATIUVA

Secundarios 106 8413 20 1587 126

Universitarios 16 8421 3 15,79 19

Sin estudios 1] 0,00 ] oo 0

Primarios 1 100,00 ] poo 1

AJUDANT/A DE CUINA

Secundarios 0 0.00 0 000 0O

Universitarios 0 0,00 0 000 o0

Sin estudios 1] 0,00 7 100,00 7

AJUDANTIA SANITARY Primarios 1 33,33 2 6667 3
ARIA Secundarios 9 1452 53 8543 &2

Universitarios 0 0,00 2 100,00 2

Sin estudios 1] 0,00 ] poo 0

ANALISTA Primarios 0 0,00 1 100,00 1

PROGRAMADOR/A Secundarios 0 000 0 000 O

Universitarios 2 40,00 3 6000 5

Sin estudios 1] 0,00 0 000 0

ANIMADORA SOCIO- Primarios 0 0,00 ] 0Doo0 0

CULTURAL

Secundarios 1 100,00 0 000 1

Universitarios 0 0,00 0 000 0O

Sin estudios 1 100,00 0 000 1
Primarios 1 100,00 ] ooo 1

ALK, INFERMERIA

Secundarios 323 8746 75 1254 593

Universitarios 0 0,00 1 100,00 1
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Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

0 000 0
0 000 0
0 000 1
0 000 0
0 000 1
1 100,00 0
81 70,43
12 100,00 0
0 000 0
0 000 0
0 000 1
0 000 0
0 000 0
0 000 0
4 5714 3
0 000 1
0 000 0
0 000 0
6 100,00 0
0 000 0
0 000 0
0 000 0
0 000 0

2 100,00 O

0,00

0,00

100,00

0,00

100,00

0,00

34 2957

0,00

0,00

0,00
100,00

0,00

0,00

0,00

42,36
100,00
0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

113
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Sinestudios 0 000 O 000 O

Primarios 0 o000 0 000 O

COSIDORMA

Secundarioz 2 10000 O 000 2
Universitarics 0 000 0 000 O
Simestudios 0 000 O 000 O
Primarios 0 o000 O 000 O

CUINERJA
Secundarios 1 0,00 1 3000 2
Universitarios O 000 O 000 0O
Simestudioe 0 000 O 000 O
Primarics 0 o000 O 000 O

DIETISTA

Secundarios 0 000 © 000 O

Universitarios 5 10000 @ 000 5

Sinestudios 0 000 0 000 O

Primaios 0 000 O 000 O

DIRECTCR RR.HH.
Secundarios 0 000 O 000 O

Universitarios 1 10000 © 000 1
Sinestudios 0 000 0 000 O

Primarios 0 o000 0 000 O

DIRECTOR-GERENT
Secundarios O 000 © 000 O
Universitarics 0 000 1 10000 1
Simestudioe 0 000 O 000 O
. Primarics 0 o000 O 000 O
FARMACEUTIC/A ADJUNTIA

Secundarios 0 000 © 000 O

Universitarios 10 7652 3 2308 13
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GEROCULTOR

INFERMER/A

INFERMER/A EN FORMACIO

INTEGRADORSA SOCIAL
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Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

0 000
0 000
o0 000
27T 6923
o0 000
0 000
28 TI,78
0 000
o0 000
0 0,00
6 66,67
712 8763
0 0,00
0 000
o0 000
21 Ti78
o0 000
o 0,00
2 100,00
0 000
0 000
0 000
1 100,00
34 100,00

0,00
0.00
100,00
30,77
0.00
0.00
2222
0.00
0.00
0.00
33.33
12,32
0.00
0.00
0.00
2222
0.00
0.00
0.00
0.00
0,00
0.00
0.00

0,00
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LLEVADOR/A EN FORMACIO

LOGOPEDA

METGE/ESSA ADJUNTIA

METGE/ESSA ADJUNT/A PRIMARIA

MOSSOiA OFICIS DIVERSOS

MNETEJADORMA

Sinestudios 0 000 O
Primarios 0 000 O
Secundarios 0 000 O
Universitarioz 5 100,00 0
Sinestudios 0 000 0
Primarios 0 000 O
Secundarios 0 000 O
Universitarios 3 100,00 0
Simestudiozs 0 000 0
Primarios 0 000 O
Secundarios 0 000 2
Universitarios 249 61,18 158
Sinestudios 0 000 0
Primarios 0 000 O
Secundarios 0 000 O
Universitarios 116 7296 43
Sinestudios 0 000 0
Primarios 0 o000 21
Secundarios 0 000 1
Universitarioe 0 000 1

Sin estudios 41 100,00 0
Primarios 2 10000 0O
Secundarioz 124 100,00 0

000 O

Universitarios 0

0.00 0
0.00 0
0.00 0
0.00 5
0.00 0
0.00 0
0.00 0
0.00 3
0.00 0
0.00 0
100,00 2
3332 407
0.00 0
0.00 0
0.00 0
27,04 159
0.00 0
100,00 21
100,00 1
100,00 1
0.00 41
0.00 2
0.00 124
0.00 0
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ODONTOLEGIOLOGA PRIMARIA

OFICIAL/A OFICIS N-1

OFICIAL/A OFICIS N-2

OPERADOR/A INFORMATIGA

OPTOMETRISTA

PROGRAMADOR/A

»®

48

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios

0,00

0,00

0,00

5154

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

18,18

0,00

0,00

0,00

0,00

100,00

0,00

0,00

0,00

0,00

-l

]

000 0
0,00 O
000 0
3846 13
000 0
0,00 O
100,00 4
0,00 O
000 0
0,00 O
100,00 20
0,00 O
000 0
0,00 O
81,82 11
0,00 O
000 0
0,00 O
000 0
0,00 6
000 0
0,00 O
100,00 1
100,00 2
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Sin estudios 0 000 0 000 O

- Primarios 0 000 0 000 0
PSICOLEG/OLOGA
Secundarios 0 0,00 0 000 0

Universitarios 34 8293 7 17,07 41
Sin estudios 0 000 0 000 O

Primarios 0 000 0 000 0

RADIOFISICIA
Secundarios 0 000 0 000 0

Universitarios 5 5556 4 4444 9

Sinestudios 0 000 0 000 O

Primarios ¢ 000 0 000 0
RESIDENTS
Secundaries 0 000 0 000 O

Universitarios 95 65,07 51 34,93 146
Sin estudios 0 000 0 000 O

Primarios 0 0,00 1 100,00 1

RRFF CAP EQUIPTORN/COORDINADOR |
CONTROL SUMINISTRES Secundarios 1 3333 2 6667 3

Universitarios 0 000 0 000 O

Sin estudioz 0 000 0 000 O

Primarios O 000 0 000 0O

TECMIC/A EN PREVENCIO DE RISCOS

LABORALS Secundarios 0 000 0 000 0

Universitarios 0 0,00 1 100,00 1

Sin estudios 0 000 0 000 O

Primarios 0 000 0 000 0O

TECMIC/A EM SALUT
Secundarios 0 000 0 000 0

Universitarios 1 10000 0 000 1
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S'observa que la majoria del personal te estudis universitaris, es a dir el 56,19% de les per-
sones que treballen a I'entitat, el 77,3% de dones i el 22,6% d’homes. La majoria d'aques-
tes persones estan en la categoria professional d'Infermeria, Metges/sa i especialitats
com per exemple, Psicologia, Radiologia i també residents. El 38,22% del personal té
estudis secundaris, el 78,28% de dones i el 21,71% d’homes on tenim més personal amb
aquest nivell d’estudis és en la categoria de Tecnic/a especialista i ocupacions d'admi-
nistratiu/va. En el nivell d'estudis primaris hi ha el 4,03% de la plantilla i en la categoria
professional de Treballador/a social o auxiliar administratiu/va a tall d'exemple. Hi un total
de 45 persones sense estudis, es adir un 1,55% de la plantilla, quasi tot dones i en la ca-

® CONSORCI SANITARI DE TERRASSA

@ HOSPITAL UNIVERSITARI

TECHNIC/A ESPECIALISTA

TELEFONISTA/RECEPCIONISTA

TERAPEUTA OCUPACIOMAL

TITULAT/DA GRAL MITJA

TITULAT/DA GRAU SUPERIOR

TREBALLADORSA SOCIAL

Total

tegoria professional de neteja.
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Sin esludios

Primarios

Secundarios

Universifarios

Sin esludios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin esludios

Primarios

Secundarios

Universifarios

Sin esludios

Primarios

Secundarios

Universitarios

Sin esludios

Primarios

Secundarios

Universifarios

Sin esludios

Primarios

Secundarios

Universitarios

1

28

0,00

0,00

71,53
83,33

0,00

0,00

33,33

0,00

0,00

0,00

0,00

84,21
0,00

0,00

71,43
85,71
0,00

0,00

0,00
68,57
0,00
100,00
100,00

87,50

]

0,00

0,00

39 2847

4

16,67

0,00

0,00

66,67

0,00

0,00

0,00

0,00

15,79

0,00

0,00

28,57
14,29

0,00

0,00

0,00

31,43

0,00

0,00

0,00

12,50

1

32

2588 TT.28 Te1 22,72 3349
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10.7.7. Procés de seleccid i contractaci6 del personal

Per a Consorci Sanitari de Terrassa, el seu personal és el seu actiu més valubs. Lempresa
busca atraure talent i que els/les professionals escolleixin la companyia en resposta a
les seves expectatives laborals i personals, on puguin gaudir d'un entorn que els permeti
créixer i desenvolupar tot el seu potencial.

L'organitzaci6 garanteix en els processos de seleccioé la no-discriminacié per questions
del sexe, com mostren les dades recollides i analitzades. No hi ha cap mena de limitacid
o obstacle des d'una perspectiva de génere per accedir a lempresa. De fet, hi ha més
dones que homes a la plantilla, la qual cosa constata I'abséncia dimpediments per rad de
geénere tant per a dones com per a homes.

Consorci Sanitari de Terrassa disposa d'un Departament de Recursos Humans que, en-
tre molts altres aspectes, vetlla en els processos de seleccid i accés de nou personal
per la igualtat de tracte, tot evitant possibles casos de segregacio horitzontal i vertical i
establint les mateixes condicions contractuals per a homes i dones.

Els factors que determinen que l'organitzacio inicii un procés de seleccio i contractacio
sb6n les vacants existents i llocs de treball estructurals i cojunturals que per mitja de
I'oferta pUblica d'ocupacié adquireixin la condicié de fixa al CST.

La Unitat de talent i desenvolupament es qui sollicita la incorporacié de nou personal
o la creacid d'un nou lloc de treball, amb coordinacié amb el servei i I'autoritzacié de la
Direcci6 del CST.

Les caracteristiques que més es valoren de la persona candidata al lloc de treball a ocu-
par sén la formacid i experiéncia requerida pel lloc de treball, també es valoren altres
competéencies relacionades amb el desenvolupament del treball a realitzar.

A l'organitzacié predomina la tipologia de reclutament extern. Es té en compte, per a
cada vacant s'estableix el perfil pel lloc concret a cobrir. Es defineixen des del departa-
ment corresponent.

La Gltima decisi6 en el procés de seleccid i contractacié de personal la té el tribunal
qualificador de selecci6 per la oferta o convocatoria.

També utilitza fonts externes per contractacio, entre elles el contacte amb Collegis pro-
fessionals i la propia borsa de treball. En referencia a la metodologia utilitzada en el pro-
cés de seleccio de personal es té en compte el CV i la realitzacié d’'una entrevista perso-
nal per tal de conéixer millor el candidat o la candidata optima pel lloc a ocupar.

A continuaci6 s'analitzen i es mostren les incorporacions del darrers 3 anys.
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Incorporacions dels darrers anys

Incorporaciones Mujeres Y% Hombres Y% Total
Afio 2020 441 73,35 144 24 62 283
Ao 2021 339 7244 129 27,56 463
Ao 2022 305 73,14 12 26,86 417

Total 1085 73,81 385 26,19 1470

Incorporaciones

500 441
400 339 305
300
200 144 129 112
100 . .
: ]
2020 2021 2022

Mujeres |l Hombres

Quan s'analitzen les incorporacions dels anys 2020, 2021 i 2022, sobserva que s'han
incorporat un total de 1484 persones a lempresa, 1107 dones (74,60%) i 377 homes
(25,40%). L'any 2020 es van incorporar 585 persones, 441 dones (75,38%) i 144 homes
(24,62%), i I'any 2021 es van incorporar 468 persones, 339 dones (72,44%) i 129 homes
(2756%). El darrer any tingut en compte, el 2022, s'han incorporat 417 persones, 305 do-

nes (73,81%) i 112 homes (26,86%).

Cal esmentar que els Ultims anys poden estar marcats per la situacid de pandémia per
COVID-19. S'analitza el tipus de contracte del personal incorporat en ['Gltim any.

Tipus de contracte a les incorporacions del darrer any

Tipus de contracte Dones Ya Homes %  Total
Temporal a temps complet 147 4520 =74 2089 204
Temporal a temps parcial T3 2393 33 2946 106
Indefinit a temps complet 1 0,33 1 0,89 2
Aprenentaige & 262 0 0,00 &
Altres (beques, formacio, elc.) 76 2492 21 1875 97
Total 305 100 112 100 417
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Tipus de contracte
Temporal a temps complet
Temporal a temps parcial
Indefinit a temps complet
Aprenentaige
Altres (beques, formacio, etc.)

Total

Dones

147

73

q

8

76

303

%
72,06
68,87

50,00

100,00

78,35

7314

Homes

7

33

1

]

21

112

%
27,94
31,13
50,00
0,00
2165

26,36

Total

204

106

97

a7

Segons les dades facilitades, s'observa el tipus de contracte de les noves incorporaci-
ons en Consorci Sanitari de Terrassa, hi ha un total de 417 incorporacions a |'GItim any,
305 dones (73,14%) i 112 homes (26,86%). Hi ha 204 persones amb un tipus de contracte
temporal a temps complet, 147 dones (72,06%) i 57 homes (27,94%), 106 persones amb
un tipus de contracte temporal a temps parcial, que sén 73 dones (68,87%) i 33 homes
(3113%), i altres 2 persones amb un contracte indefinit a temps complet, 1dona (50%) i 1
home (50%). Finalment, hi ha 8 persones d'aprenentatge que son tot dones (100%) i 97
persones amb altres tipus de contracte (beques, formacié, etc.), 76 dones (78,35%) i 21

homes (21,65%).

Incorporacions del darrer any: Carrecs

Denominacic del lloc de treball
FACULTATIUS FORMACIO
FACULTATIUS PLANTILLA

DIPLOMATS FORMACIO
DIPLOMATS PLANTILLA
FP MIVELL |
FP MIVELL Il
TGS
PAS FPADM. N |
PAS FP ADM. NIl
PASS_ DIVERN |
PAS S DIVERNII
SANITARIS
SUBALTERNS
ALTA DIRECCIO
COMITE EXECUTIU
INVESTIGADOR

Total

Dones

23

305

%
62,16
57.50
83,33
86,49
82,95
83,33

100,00
50,00
30,00
50,00
50,00
40,00
82,46

0,00

100,00

33.33

73,14

Homes

14

17

4

10

16

12

Y
37,84
42,50
16,67
13,51
17,02
16,67

0,00
30,00
20,00
40,00
30,00
60,00
17,54

100,00

0,00

66,67

26,86

Total

7

40

24

74

o4

13

a7

47
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Denominacié del lloc de treball Dones % Homes %  Total
FACULTATIUS FORMACIO 23 7,54 14 1250 37
FACULTATIUS PLANTILLA 23 754 17 1518 40

DIPLOMATS FORMACIO 20 6,06 4 357 24
DIPLOMATS PLANTILLA 64 2093 10 593 74
FP NIVELL | 78 25,57 16 1429 94
FP HIVELL Il 5 1,64 1 0,59 6
TG.5. 3 1,64 1] 0,00 5
PAS FPADM. M1 24 78T 24 2143 48
PAS FPADM. NI 4 1.3 1 0,59 5
PAS S DIVER NI 3 0,93 2 1,79 5
PAS S.DIVER M I 1 0,33 1 0,869 2
SANITARIS 6 197 9 504 15
SUBALTERNS 47 15,41 10 593 57
ALTA DIRECCIO 1] 0,00 1 0,59 1
COMITE EXECUTIU 1 033 1] 0,00 1
INVESTIGADOR 1 0,33 2 1,79 3
Total 305 100 112 o0 417

En referéncia als carrecs que ocupen les persones de nova incorporacid del darrer any,
so6n principalment en el lloc identificat com a “FP Nivell I” amb 94 persones, 78 dones
(82,98%) 116 homes (17,02%). En “Diplomats plantilla” hi ha 74 persones, 64 dones (86,49%)
i 10 homes (13,51%). Com a “Subalterns” hi ha 47 dones (82,46%) i 10 homes (17,54%), en
el carrec de "PAS FP adm. NII” hi ha paritat, 24 dones (50%) i 24 homes (50%), també en
el lloc de “PAS S. Diver N II” amb 1 dona (50%) i un home (50%). En el lloc de “Facultatius
Plantilla” hi ha 23 dones (57,50%) i 17 homes (42,50%). En “Diplomats formacié” hi ha 20
dones (83,33%) i 4 homes (16,67%). En “Sanitaris” hi ha més homes que dones, 6 dones
(40%) i 9 homes (60%). També hi ha més homes “investigador” amb 1 dona (33,33%) i 2
homes (66,67%).

En el lloc de “FP Nivell II” hi ha 5 dones (83,33%) i 1 homes (16,67%) i en “PAS FP Adm. NII”
hi ha 4 dones (80%) i 1 home (20%). En el lloc de “Pas S Diver NII” hi ha 3 dones (60%) i 2
homes (40%).

En les incorporacions hi ha 1 home com a “Alta direccié” i una dona com a “Comite exe-
cutiu”. En el lloc de “TGS” només hi ha dones, 5 dones (100%).
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10.7.8. Formaci6 del personal

La formaci6é del personal a Consorci Sanitari de Terrassa es considera una eina fona-
mental per a l'ajustament adequat al lloc de treball i el desenvolupament professional i
personal dels treballadors i les treballadores.

Es per aquest motiu que la igualtat doportunitats en l'ambit de la formacié es garanteix
des de la companyia a través del seu pla de formacio. Les actuacions formatives es de-
terminen en funcié de les necessitats detectades a cada area i/o lloc de treball, i no en
funcid del génere o qualsevol altre aspecte discriminador.

Homes i dones accedeixen igual i tenen les mateixes oportunitats de desenvolupament
dins I'ambit de la formaci6. Es planifica i realitza la formacié necessaria per elevar el nivell
professional de la plantilla, quan cal per al desenvolupament de les funcions propies de
cada lloc i de manera permanent.

En l'organitzaci6 existeix una Comissié de Formaci6é que valida el pla de formacio, per
tant detecta les necessitats formatives de I'entitat en cada moment. Es fa difusié de
I'oferta formativa en la intranet corporativa, on es publiquen les accions formatives a
realitzar. També mitjangant el correu corporatiu s'informen d'algunes formacions, com a
recordatori. Cal esmentar que es publica anualment el Pla de formacié de I'entitat.

No existeix un criteri de seleccid per apuntar-se a les sessions formatives, si que hi ha un
numero de places determinades en les formacions i alguna persona es pot quedar sense
poder assistir, si el nombre de persones que s'inscriuen és superior es fa un sorteig per
establir les persones admeses i la resta queden excloses. Les formacions es solen fer
en les installacions de l'organitzacio i dins la jornada de treball. Hi ha establert un temps
de 20 hores per dedicar a la formacio segons el lll conveni del SISCAT. També s'atorguen
permisos per assistir a examens, en concret es disposa de 10 dies anuals. Es té en comp-
te poder assistir a formacio professional (20 hores segons conveni collectiu).

Cal destacar que l'organitzacio realitza formacio especifica per a dones. A tall d'exemple
a impartit formacié en Climateri i Menopausa, i shan invertit diverses formacions en ma-
téria d'igualtat, I'any passat una de generica i en format online. L'entitat intenta sempre
compatir alguna formacié d'aquesta indole i de interés transversal per a totes les perso-
nes treballadores.
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10.7.9. Plans de formaci6 dels darrers anys

Denominacion curso Ano Mujeres % Hombres % Total
Escola de reeducacio del sol pelvia 2023 21 925 0 000 21

Curs Formacio igualtat 2023 66 2907 & 66,67 T2

Propostes per millorar 'atencio a les
2023 48 .15 2 2222 5D

persones trans
Total 135 100 b3 100 143
Denominacion curso Ano Mujeres % Hombres % Total

Escola de reeducacio del sol pelvia 2023 21 100,00 0 0,00 21

Curs Formacio igualtat 2023 6B 91,67 6 833 72

Propostes per millorar 'atencio a les

2023 45 9600 2 400 30
persones trans

Total 133 2441 & 3,99 143

Durant I'any 2023 s’han efectuat diferents formacions, on han assistit clarament un na-
mero major de dones en comparacio als homes. Han assistit al curs “Escola de reeduca-
ci6 del sol pelvia un total de 21 dones (100%). En la formacié d'lgualtat hi ha 72 persones,
66 dones (91, 67%) i 6 homes. En la formacio “Propostes per millor atencidé persones
trans” han assistit 50.

Denominacion curso Ano Mujeres 3% Hombres % Total

Actuacio en la menopausa 2022 21 525 0 0,00 21

Com crear un espai de treball que integri el > 14 617 1 Hi 15
col lectiu LGTEI ' ’

Escola de reeducacio del sal pelvia 2022 7 308 0 oop 7

Autocura en la menopausa 2022 22 969 0 0,00 22

Total 64 100 1 100 &5
Denominacion curso Ano Mujeres % Hombres % Total

Actuacio en la menopausa 2022 21 100,00 0 0,00 21

Coom crear un espai de treball que integri

el collectiu LGTEI 022 14 9333 1 687 15

Escola de reeducacio del sol pelvia 2022 7 100,00 ] 000 7
Autocura en la menopausa 2022 22 100,00 0 0,00 22
Total 64 9345 1 1,54 B5

»®
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Denominacion curso Ano Mujeres %% Hombres % Total

Actuacio en la menopausa 2022 21 100,00 0 0,00 21

Com crear un espai de treball que integri

el col lectiu LGTEI 2022 14 9333 1 667 15

Escola de reeducacio del sal pelvia 2022 7 100,00 0 000 7
Autocura en la menopausa 2022 22 100,00 0 0,00 22

Total 64 9846 1 154 63

Durant I'any 2022 s’han efectuat diferents formacions, on han assistit clarament un nd-
mero major de dones en comparaci6 als homes. Han assistit al curs “Actuaci6 en la me-
nopausa un total de 21 dones (100%). En la formacié “Com crear espai integrar LGTBI" hi
ha 15 persones, 14 dones (93,33%) i 1 home (6,67%). En la formacio “Autocura en la meno-
pausa” i “Escola reeducaci6 sol pelvia” han assistit 22 i 7 dones (100%) respectivament.

Denominacion curso Anfo Mujeres % Hombres % Total

Propostes per millorar I'atencio a les

2024 28 1233 0 0,00 28
persones trans
Total 28 100 0 100 28
Denominacion curso Ano Mujeres 3% Hombres % Tota

Propostes per millorar I'atencio a les

2024 26 100,00 0 0,00 23
persones trans

Total 28 100,00 0 0,00 23

Hi ha 28 dones (100%) que han rebut formacié sobre l'atenci6 a les persones trans.

Formaci6 realitzada per tipologia

Tipo de formacion Mujerez % Hombrez % Total

Temas técnicos 14 6,17 1 M1 15

Habilidades interpersonales (estrés,

R 213 93,83 & 8889 221
comunicacion.._)

Total 227 100 9 100 236
Tipo de formacion Mujerez % Hombres % Total
Temas técnicos 14 9333 1 6,67 15

Habilidades interpersonales (estrés,

. 213 96,33 i3 362 221
comunicacion._..)

Total 227 9619 g 3,81 236
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En referencia a la classificaci6 o tipologia de formacid quasi tota la formaci6 es troba en
Habilitats interpersonals, amb 221 persones, 227 dones (96,38%) i 8 homes (3,62%). En
temes técnics 15 persones, 14 dones (93,33%) i 1 home (6, 67%).

10.7.10. Promoci6

A Consorci Sanitari de Terrassa es garanteix la igualtat doportunitats en els processos
de promocié interna de la companyia, no havent-hi cap barrera o obstacle per qlestions
de genere.

A lempresa es prioritza la promocié interna amb l'objectiu d'oferir oportunitats de desen-
volupament i carrera professional a les dones i els homes que ja en formen part; aquesta
promocio interna és duta a terme en funcid del merit professional.

Es comunica al personal les ofertes de treball i convocatories, es fan extensives als canals
interns i externs determinats pel CST, també les ofertes pabliques d'ocupacié (OPO). Es
desenvolupa la mobilitat interna per aconseguir un lloc de treball en referencia als criteris
que l'organitzacio utilitza.

En quan al procés d'avaluaci6 en els casos de promocié, s’ avalua segons la oferta mitjan-
cant un procés selectiu, amb una entrevista del tribunal qualificador, i en algunes ocasi-
ons que es requereixi també hi ha l'assisténcia d'un membre extern al CST, amb |'objectiu
de donar visi6 a la decisio. Si cal, es desenvolupa, si es requereix, una prova psicotécnica.
En alguns casos, si es necessari es procedeix a una segona entrevista.

Les persones que intervenen en la decisio final de promocionar, es una comissié negoci-
adora de selecci6, formada per membres de la Direccié de I'ambit corresponent i la part
social de 'empresa per aixi determinar el procés amb la major transparéncia.

Coma apunt final dir que hi ha mobilitat al CST en cap cas suposa una barrera de mobilitat
geografica i que existeixen Plans de carrera professional al CST. Per tot el que s’ha comentat
no hi ha cap tipus de discriminacié de genere en el procediment de promocié de I'orga-
nitzacio.

Promocions realitzades als tres darrers anys:

Dones Yo Homes %o Total

11 64,71 6 35,29 17
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Promocions de I"dltim any Promocions de I'iltim any

12 "

Dones Homes

Dones I Homes

S'han realitzat un total de 17 promocions en el Gltim any, 11 dones (64,71%) i 6 homes
(35,29%).

10.7.11. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

En aquest ambit, es recullen les mesures destinades a promoure la igualtat doportunitats
entre els treballadors i les treballadores a través de la introduccié d'accions que millorin,
dins de les possibilitats organitzatives i econdomiques de la companyia, el regim legal i
convencional en materia de conciliacié de la vida familiar i laboral i la corresponsabilitat,
a més de garantir el lliure accés dels treballadors i les treballadores a aquestes mesures
en condicions d'igualtat i no-discriminacié per raé de genere.

Una de les causes que expliquen la menor participacié laboral de les dones respecte
als homes s'associa a una dificultat més gran per aconseguir la conciliacié entre la vida
personal, familiar i laboral, atés que sobre elles segueixen recaient la major part de les
responsabilitats domeéstiques i de cura d'altres persones. Aquests fets es poden veure
accentuats per dificultats per accedir, de vegades, a serveis d'atencié a menors i a altres
persones dependents, cosa que influeix en la decisi6 sobre I'eleccid de la trajectoria pro-
fessional en un Us més gran dels contractes a temps parcial i en interrupcions més fre-
quents de la carrera professional (Institut de les Dones i per a la Igualtat d'Oportunitats).

Lesquestionsrelacionadesamblaconciliacid delavidapersonal, familiarilaboralsénundels
aspectes mésrellevants quan sesmenten les dificultats a qué s'enfronta el collectiu femeni.
La conciliacid de la vida personal, familiar i laboral és una inquietud real a Consorci Sani-
tari de Terrassa. Es busca la fidelitzacié de la plantilla i el maxim confort personal i familiar,
per aixd s'advoca per la bona gestié del temps dedicat a la vida personal i laboral, tot
cercant un equilibri saludable per al conjunt de la plantilla. Es vol assolir 'lharmonia entre
les diferents dimensions de la vida per millorar el benestar, la salut i la capacitat de treball
personals.
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Soén diverses les mesures implantades a lempresa orientades a afavorir la conciliacio:

« Jornades reduides. Borsa d'hores.

* Evitar reunions fora de I'horari de treball.

+ Escollir periode de vacances.

S'observen els naixements del darrer any, aixi com el niUmero de fills/es que té el personal,

per analitzar si existeix algl tipus de barrera en la decisi6 de tenir descendencia i formar
part d'aquesta organitzacio.

Naixements de nadons el darrer any

Mares % Pares U Total

1137 60,13 282 19,87 1418

1137
1200
200
400 282
0 ]
Mares Pares Mares [N Pares

El Consorci Sanitari de Terrassa, en el darrer any, han tingut descendéncia un total de 1419
persones, 1137 dones (80,13%) i 282 homes (19,87%).

»®
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Responsabilitats familiars: nGmero de fills/es
de tota la plantilla del darrer any

Numero de fills/es Dones % Homes % Total
Cap fillla 1451 56.07 479 62,94 1930
1 435 16,81 106 13.93 &4
2 574 2218 132 17,35 T06
3 omés 128 4495 44 5,78 172
Total 2588 100 761 100 3349
Numero de hijos/as Mujeres % Hombres %o Total
Ningtn hijofa 1451 75.18 479 2482 1930
1 435 80.41 106 1959 541
2 574 81.30 132 18,70 706
3 omas 128 74,42 44 2558 172
Total 2538 7728 761 2272 3349
Nimero de fillsles
1451
1500
1000
478 435 T4
00
. . 106 132 128,
0 | | | [—
Cap fillfa 1 2 3 0meés
o Dones I Homes
Numero de fillsies Nimero de fills/es Homes Numero de fills/es Dones
5 5. 4,
57.63% 56.07%
62.94%
Capfilla o 1 Capfilla o 1 Capfilla o 1
I © B 30 MéS I 2 I 0 més I 7 B 0 més
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Pel que fa a les responsabilitats familiars de la plantilla aquest darrer any, observem com
1930 persones no han tingut cap fill/a, dels quals 1451 sén dones (75,18%) i 479 homes
(24,82%). Li segueixen 541 persones que han tingut 1 fill/a, 435 dones (80,41%) i 106 ho-
mes (19,59%). Després tenim a 706 persones que han tingut 2 fills, 574 dones (81,30%) i
132 homes (18,70%). Per dltim, hi ha 172 persones que han tingut 3 o més fills, 128 dones
(74,42%) i 44 homes (25,58%). Resulta curiés que hi ha un percentatge d’homes impor-
tant sense fills/es, superior al de les dones del CST.

Responsabilitats familiars: Cura de persones dependents
Dones Ya Homes %o Total
24 75,81 30 2418 124
Persones dependents

Persones dependents

94

100

20

a0

40 0

: -

0

Dones Homes Dones NEEEE Homes

En el Consorci Sanitari de Terrassa 124 persones del total de la plantilla que han tingut
responsabilitats familiars en relaci6 a la cura de persones dependents, 94 dones (75,81%)
i 30 homes (24,19%). Es valora de forma positiva que l'organitzacié disposi d'aquesta
dada per poder dissenyar futures acciones de conciliacid tenint en compte aquesta
informacio.

»®
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Excedeéncies voluntaries. Baixes temporals, excedéncies i permisos

Tipus de baixa temporal

Incapacitat temporal
Accident laboral
Maixement del fill o/ la filla
Cessid a laltre progenitor del permis de maternitat
Adopcio o acollida
Risc durant Frembaras
Reduccio de jornada per lactancia

Reduccio de jornada per cura de fill/a

Reduccio de jomada per cura de familiars i d'altres
persones al seu camec

Reduccio de jomada per alires motius
Excedéncia por cura de fillia
Excedéncia per cura de familiars
Excedéncia fraccionada per cura de fill'a o familiar
Excedéncia voluntaria

Permis per malaltia greu, mort. .

Total

Dones %

Homes % Total

3358 6740 TIT 62,67 4073

84 169 24 210 103
103 207 57 498 160
¢ o000 0 000 O
¢ o000 0 000 O
A 0,09 36
44 088 11 096 55
126 253 10 057 136
6 032 5 044 2
¢ o000 0 000 O
97 1% & 070 103
M 143 18 157 &9
¢ o000 2 017 2
109 213 57 495 166
939 1885 234 20451173
4932 100 1144 100 G126
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Tipus de baixa temporal Dones % Homesz % Total
Incapacitat tempaoral 3358 8240 TI7 17,60 4075
Accident laboral 84 TTTE 24 2222 108
Maixement del fill ofi Ia filla 103 6438 57 35,63 160

Cessio 3 I'altre progenitor del permis de maternitat 0 000 0O 000 0

Adopcio o acollida 0 o000 O 000 0

Risc durant l'embaras ¥ o972 1 273 36
Reduccio de jornada per lactancia 44 3000 11 20,00 55
Reduccio de jornada per cura de fill/a 126 9265 10 735 136

Reduccio de jormada per cura de familiars i d'altres
. 16 761% 5 2381 21
persones al seu camec '

Reduccio de jormada per alires motius 0 000 ] 000 0

Excedéncia por cura de filia 97 9238 & 7.62 105
Excedéncia per cura de familiars ™ 7978 18 2022 89

Excedéncia fraccionada per cura de fillla o familiar 0 0,00 2 10000 2

Excedéncia voluntaria 109 6566 57 3434 166

Permis per malaltia greu, mort. . 939 3005 234 1995 1173
Total 4982 51,33 1144 18,67 6126

En referéncia a les baixes, en el Consorci Sanitari de Terrassa, shan gestionat un total de
6126 baixes temporals: 4075 per incapacitat temporal, de les quals 3358 (82,40%) van
ser dones i 717 (17,60%) van ser homes. Hi ha 1173 persones que van tenir baixa per “per-
mis per malaltia greu, mort, etc”, 939 dones (80,05%) i 234 homes (19,95%); 166 baixes
per excedéncia voluntaria, 109 dones (65,66%) i 57 homes (34,34%); i 160 baixes per nai-
xement del fill o la filla, 103 dones (64,38%) i 57 homes (35,63%). Hi ha 136 reduccions de
jornada per cura de fill/a, 126 s6n dones (92,65%) i 10 homes (7,35%); 108 persones per
accident laboral, 84 dones (77,78%) i 24 homes (22,22%); 105 persones per excedéncia
per cura de fill/a, 97 dones (92,38%) i 8 homes (7,62%), i 71 excedéncies per cura de fa-
miliars, 71 dones (79,78%) i 18 homes (20,22%).

Finalment, 55 persones van sollicitar la reduccid de jornada per lactancia, 44 dones
(80%) i 11 homes (20%); 36 persones per risc durant I'embaras, 35 dones (97,22%) i un
home (2,78%); 21 persones van sollicitar reducci6é de jornada per cura de familiars i d'al-
tres persones al seu carrec, 16 dones (76,19%) i 5 homes (23,81%); i 2 persones excedén-
cia fraccionada per cura de fill, filla o familiar, los 2 homes (100%).

Es valora de forma positiva que hi hagi homes en l'organitzacié que tinguin permis o ex-
cedéncies per atendre a fills/es o familiar, també per lactancia.
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10.7.12. Retribucions

Pel que fa a la politica retributiva, en igualtat de condicions de treball, lempresa retribueix
el personal segons la categoria, les funcions i les responsabilitats que desenvolupa, i no hi
ha diferéncies per questions de génere en aquest ambit. Lempresa es regeix pel Conveni
collectiu autondomic de Catalunya del sector de l'atenci6 a la gent gran (GERCAT) (codi
de conveni nim. 79100235012021).

Distribuci6 de la plantilla per bandes salarials de retribuci6 salarial

Bandas salariales Mujeres Ya Hombres % Total

Menos de 7200 € 259 10,01 13 14,65 372
Entre 7.201 €y 14.000 £ 252 974 61 302 313
Enire 14.001 €y 24.000 € 389 2315 161 21,16 760
Entre 24.001 €y 30.000 £ 542 20 .94 145 19,05 6&7
Entre 30.001 € y 36.000 € 251 970 69 907 320
Mas de 36.000 € 655 26,47 212 2786 897
Total 2383 100 781 100 3349

Bandag salariales . Mujeres . Yo . Hombres | % | Total
Menos de 7200 € 259 69,62 13 3038 372
Entre 7.201 €y 14.000 € 252 80,51 61 1949 313
Enire 14.001 €y 24.000 € 299 78,82 161 2118 7ol
Entre 24.001 €y 30.000 € 542 78,89 145 21,11 687
Entre 30.001 €y 36.000 € 251 TE 44 it ] 2156 320
Mas de 36.000 € 685 7637 212 2363 897

Total 2538 77,28 761 2272 3349

Bandas salariales sin compensaciones extra salariales

1000
599 cao 685
OO 259 13 252 = 161 145 251 - 242
0 - — | - — ||

3 3 3
AT oo %@eﬁg %ﬁ%@ 2o
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Mujeres ] Hombres
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La majoria del personal es troba en la banda salarial de "“Més de 36.000€" amb 897
persones, 655 dones (76,37%) i 212 homes (23,63%). En la retribucié més baixa “menys
de 7.200€ hi ha 372 persones, 259 dones (69,62%) i 113 homes (30,38%). En el tram de
“Entre 7.201€ i 14.000€" hi ha 313 persones, 252 dones (80,51%) i 61 homes (19,49%). “En-
tre 14001 24000€" hi ha 760 persones, 599 dones (78,82%) i 161 homes (2118%). En la
banda salarial de “Entre 24.001i 30.000€" hi ha 687 persones, 542 dones (78,89%) i 145
homes (2111%) i “Entre 30.001 i 36.000€" hi ha 320 persones, 251 dones (78,44%) i 69
homes (21,56%).

En I'analisi de génere, hi ha més dones, aixi com més nombre de persones que tenen una
retribucié major a 36.000€. En la banda salarial més baixa hi ha el 10,01% de dones res-
pecte el total de dones i el 14,85% d’homes del total d'homes.

10.7.13. Infrarepresentaci6é femenina

Un aspecte essencial de l'analisi de les dades és la deteccid de situacions de segregacio
vertical o horitzontal a lempresa, com es pot deduir, per exemple, en identificar escenaris
d'infrarepresentaci6 de les dones.

La segregacio horitzontal fa visible la distribucié que produeix que les dones es con-
centrin en determinats llocs de treball o departaments, i la segregaci6 vertical, amb el
conegut sostre de vidre, fa referéncia a la dificultat d'ascens a llocs de responsabilitat
per part de les dones.

HI ha llocs de treball on hi ha més homes que dones son: en la categoria professional
d"operador/a informatic”, “RRFF cap Equip/torn/coordinador i control subministres”. En
la categoria professional de “Telefonista/Recepcionista”, d“Ajudant/a sanitari” també els
“Analistes programador/a”.

No hi ha dones en la categoria professional de “Auxiliar informatica”, “Auxiliar farmacia”,
“Mosso/a diversos”, “Oficial oficis N1 i N2”, tampoc en el lloc de treball de “Programa-
dor/a”, aixi com a “Teécnic/a de prevencié de Riscos laborals”.

Els llocs de responsabilitat i direccid estan repartits. La directora de RRHH és una dona
(100%) i el director gerent es un home (100%).

La majoria de dones ocupen categoria professionals de Infermeria, Aux. Infermeria i llocs
administratiu. Hi ha dones en llocs de responsabilitat i decisio, con la direccié de RRHH,
cal recordar que hi ha una plantilla feminitzada amb un 77,26% de representacio feme-
nina.
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10.7.14. Prevenci6 de l'assetjament sexual i per radé de sexe

Consorci Sanitari de Terrassa disposa d'un protocol per a la prevencié i el tractament de
l'assetjament sexual i per rad de sexe, encara que en 'actualitat s'esta treballant en I'ade-
quacio del Protocol a les noves normatives que han anat sorgint en referéncia a aquesta
tematica.

En 'actualitat la entitat esta actualitzant el Protocol de prevencié d'assetjament sexual i
per rabd de sexe per tal d'incloure les novetats que la normativa estableix en aquest as-
pecte.

L'objectiu del Protocol de prevencié d'assetjament és, en tot moment, desenvolupar i
presentar els continguts d'un protocol contra I'assetjament sexual i 'assetjament per rad
de sexe des de la perspectiva de la integracio de la prevenci6.

La normativa i també la investigacio al respecte, coincideixen a assenyalar que l'instru-
ment més eficag és la prevencio i la intervencio en els estadis més inicials d'aquestes
situacions dins de la mateixa empresa o organitzacio, ja que les dificultats que comporta
la proteccié a posteriori davant els actes i les conductes d’assetjament soén greus i nom-
broses, i sobretot els efectes que tenen per a la salut de les persones que les pateixen.

La definicié i implantacid d'una politica contra l'assetjament sexual i I'assetjament per rad
de sexe a través d'un protocol d'actuacié acordat amb la representacié de les persones
treballadores és un instrument clau per a I'abordatge i tractament del problema.

El Protocol de prevenci6é de l'assetjament possibilita que totes les intervencions que
s’han de dur a terme es realitzin de manera coordinada i eficag davant I'assetjament, i
que es diferenciin del concepte de procediment en tant que aquest Ultim consisteix en
les mesures, establertes formalment, que s'adrecen a I'abordatge d'una situacioé d'asset-
jament sexual o per rad de sexe.

El Protocol de prevencid de l'assetjament tindra un apartat on es defineixin els con-
ceptes d'assetjament sexual i per rad de sexe. Després hi constara els drets i també les
obligacions, aixi com les responsabilitats de totes les persones que hi participen. El dis-
senyara tot el procediment a seguir en cas de tenir d'activar el Protocol. La comunicaci6
i difusié d’aquest nou Protocol sera cabdal per tal de que tot el personal coneix aquesta
eina, que en si mateixa ja és una mesura de prevencio.

10.7.15. Comunicacid, imatge i Us del llenguatge

Per garantir la informacio, el compromis, la interioritzacié dels valors corporatius o la
possibilitat de participacié en les diferents accions sobre igualtat d'oportunitats de tota
la plantilla, cal disposar de recursos i un pla de comunicacié intern enfocat a la sensi-
bilitzacié i conscienciacié de tot el personal en matéria d'igualtat, amb campanyes
d'informacié.
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Des del punt de vista de les comunicacions externes, publicitat, etc, les organitzacions
també ofereixen una imatge i un compromis amb la igualtat en revisar el tipus de llen-
guatge que utilitza, amb la promocié d'actes i jornades especifiques amb dones com a
protagonistes, amb la generaci6 de collaboracions amb altres entitats o tenint cura del
tipus d'imatge que transmet de les dones i/o visibilitzant-ne l'aportacié al mén empresa-
rial.

Consorci Sanitari de Terrassa disposa de diferents canals de comunicacié interna que
en permeten garantir la fluidesa i agilitat en les seves diferents modalitats, encara que el
més utilitzat es la Intranet.

Com a canals de comunicacio interna descendent més habituals en I'organitzacio sén:
les reunions de treball, anuncis al “Tauld” i el correu electronic, també la Intranet.

En referéncia a la Igualtat de génere s’ha fet difusié de les formacions i diferents actu-
acions que l'organitzacid ha realitzat, tot podent fer visible la sensibilitat cap a tenir en
compte la perspectiva de génere en |'estratégia corporativa.

Us del llenguatge no sexista

El llenguatge és una adquisicio cultural, és linstrument a través del qual sexpressen pen-
saments i idees, aixi com la manera particular de cada persona de concebre el mén. Es,
per tant, el reflex de la cultura d'una societat en un moment determinat. Si el llenguatge
és sexista, tendeix a la perpetuacié de valors i estereotips que perjudiquen la igualtat real
i la visibilitzaci6 de les dones. Es diu que «alld que no es nomena no existeix».

L'Gs no sexista del llenguatge és un dels instruments d'accid positiva que les empreses
poden i han d'utilitzar per promoure de manera efectiva la igualacio real de la dona.

Per analitzar la situacié de 'empresa en 'Us del llenguatge, en un examen d'alguns docu-
ments interns, es detecta l'aparicié de termes relacionats amb el llenguatge no inclusiu,
com ara en la denominacié dalguns carrecs o en I'Gs de masculins generics com per
exemple “els professionals”. També utilitza un llenguatge neutre i correcte com és I'exem-
ple de “unitat d'atenci6 a la ciutadania” en canvi caldria canviar I'expressi6 “dels paci-
ents” per la de “ dels i les pacients” file:///C:/Users/martat/Downloads/12103-203-CST-
GUIA-PLA-ESTRATEGIC-21-24-HD.pdf i https://cst.cat/unitat-datencio-al-ciutada/

Fer recerca en + Implicant els professionals en projectes de recerca interns i externs relacionats
Qualitat amb la Qualitat i Seguretat del Pacient.

de I'assisténcia i + Promovent sistemes d’avaluacié en projectes de recerca sobre

Seguretat Clinica qualitat i seguretat.
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Unitat d’Atencio a la Ciutadania

El nostre compromis és contribuir que la relacio dels pacients i els seus acompanyants amb el nostre centre sanitari estigui basada
en una atencio de qualitat, fonamentada en el respecte i la proximitat.

Les imatges mostren tant homes com dones, tal com es pot veure fotografies trobades a
la pagina web de 'organitzacio: https://cst.cat/. Cal especificar que es tenen en compte
imatges inclusives.

Doceéncia
AL CST

W
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10.7.16. Riscos i salut laborals

Pel que fa a I'ambit de riscos laborals i salut, Consorci Sanitari de Terrassa té totalment
actualitzat el Pla de Prevencid de Riscos Laborals i compleix amb tota la legislacio vigent
en matéria de seguretat.

Per tal de prevenir els riscos a la feina i promoure la salut i la seguretat de tot el personal,
la companyia segueix i implementa totes les normes estipulades a la Llei 31/1992, de Pre-
venci6é de Riscos Laborals (LPRL), a través de diverses mesures.

De forma continuada es fan estudis sobre riscos laborals i salut pel Comite de Seguretat
i Salut i quan es produeix un accident de treball.

Hi ha un protocol dembaras, que s'aplica a les dones embarassades i lactants. Se les
allunya del lloc de treball, evitant-ne sobretot I'accés als laboratoris de lempresa. Es con-
sidera «risc per embaras» pel fet de no poder adaptar el lloc a la nova situacié. Existeix
un procediment intern en el qual quan una gestant informa del seu estat se li proporciona
una visita preferent en salut laboral per valorar els risc i banda des del servei s'aplica el
procediment de prevenciod del risc durant I'embaras i la lactancia.

En relacié6 amb la pandémia, des de gener del 2020, la companyia ha estat prenent les
mesures adequades per protegir el seu personal i donar-li suport, garantint que les ins-
tallacions siguin llocs segurs per treballar-hi i seguint les pautes de salut i seguretat re-
llevants segons cada comunitat i cada pais.

No hi ha una vestimenta pensada pel collectiu femeni especificament.

La Mutua Intercomarcal es la mdtua contractada per atendre qualsevol cas, també ha
impartit formacio relacionada en riscos laborals

MUTUA
INTERCOMARCAL

La Mutua de las Personas

10.7.17. Persones d’especial vulnerabilitat. Collectiu Trans

Les reivindicacions socioculturals del collectiu LGTBI, de garantia dels drets de les per-
sones lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals, han impulsat un nou marc normatiu
i la posada en marxa de politiques institucionals per tal d'assegurar els drets i la igualtat
de tracte i no-discriminacié de les persones que pertanyen a aquest collectiu, especi-
alment de les persones trans.

La paraula «transgénere» o «trans» és un terme general que s'empra per a aquelles per-
sones, la identitat de genere de les quals es diferencia del seu sexe assignat en néixer.

En l'actualitat, el collectiu trans és objecte d'una percepcid generalitzada, basada en un
seguit destereotips i prejudicis perpetuats per un ordre social, que impacten en el seu
autoconcepte i la seva autoestima.
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Es tracta d'un collectiu de persones que sén discriminades sistematicament, a través
de diverses instancies socials que n'afecten el benestar. Elements culturals, econdmics,
socials i laborals son alguns dels factors estructurals que fomenten la discriminacio i
I'exclusio social de les persones trans en tots els ambits de la seva vida quotidiana, i per
tant, també en I'entorn de la feina.

El collectiu trans és considerat un dels collectius més discriminats en el context laboral,
on, a més de ser exclosos del mercat, en tenir menys oportunitats d'accedir a un treball
no precari, sbn constants les situacions de violéncia, assetjament i intolerancia vers la seva
identitat de génere que es produeixen en els llocs de treball a qué aconsegueixen accedir.

Per la seva banda, les dones trans son les persones que pateixen conseqliencies més ne-
gatives, aixi com més dificultats, dins el mercat laboral. A la discriminacié i als prejudicis
socials, cal afegir el fet que no tenen una aparenca cisnormativa, és a dir, en ser visible-
ment reconeixibles com a dones trans, senfronten a un major grau d'hostilitat i rebuig en
processos de contractacio.

Es calcula que un 77% de les dones trans han patit discriminacio en la recerca de feina a
Espanya, segons la FRA (I'Agéncia dels Drets Fonamentals de la Uni6 Europea). Sestima
que un 34% ha patit discriminacio a la feina i un 58% oculta i no parla de la seva identitat.

Amb l'entrada en vigor de la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de
les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, s'estableixen una
serie d'articles generals, destinats a millorar la situacidé sociolaboral del collectiu trans.
Aquesta llei suposa un aveng important en el cami recorregut cap a la igualtat i la justicia
socials, i permet consolidar el canvi de concepcid social sobre les persones LGTBI.

La llei recull els diferents articles que fan referéncia a les mesures per garantir la igualtat
de tracte i l'erradicaci6é de qualsevol forma de discriminacié per raons d'orientacié i iden-
titat sexual, d'expressié de génere i de caracteristiques sexuals en 'ambit laboral.

A l'article 14, d'igualtat de tracte i doportunitats de les persones LGTBI en 'ambit laboral,
s'estipula que les administracions publiques hauran de considerar a les seves politiques
docupacié, i a través de diverses mesures, el dret de les persones LGTBI a no ser discri-
minades.

D'altra banda, a l'article 15, d'igualtat i no-discriminacié de les persones LGTBI a les em-
preses, sexposa l'obligatorietat de les societats amb més de cinquanta persones tre-
balladores de presentar un pla d'accions i recursos, desenvolupats reglamentariament,
per assolir la igualtat real i efectiva del collectiu, juntament amb un protocol d’actuacid
davant I'assetjament i la violéncia contra les persones LGTBI. Aixi mateix, aquesta llei
determina que aquestes mesures que es recullen al pla hauran de ser pactades a través
de la negociacio collectiva i acordades juntament amb la representacio legal de les per-
sones treballadores.
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El CST, entitat compromesa amb la diversitat de génere, i amb lobjectiu de complir amb
la normativa legal i les exigencies socials, inclou mesures en aquest Pla, que consisteixen
en accions de millora per tal de contribuir a la no-discriminacié del collectiu LGTBI, i en

especial, de les dones trans.
No es disposen dades de dones en situaci6 de vulnerabilitat especial (p. ex. families mo-

noparentals, per raons de nacionalitat, persones victimes de violéncia de génere, etc.).

10.7.18. Mobilitat
Lempresa es troba ubicada a Terrassa. Al costat de la mateixa empresa, hi ha una am-

plia zona per a l'aparcament dels vehicles amb un cost especial per la plantilla. Esta or-
ganitzada en places individuals, perfectament senyalitzades, a més d'una altra zona de
parquings reservats i per a visites. Es disposa de places reservades per a persones amb
discapacitat. Es té en compte si el personal es trasllada en bicicleta. HI ha bona connexid

amb el transport public.

- Vehicle propi: 'hospital disposa d’aparcament tant per a persones usuaries
com per a professionals. Les persones treballadores tenen un preu especial

de 26 euros a l'any.
Taxi: 'hospital disposa d’una parada de taxi.
Bicicleta: s’esta construint un carril bici, que també podra ser utilitzat per

anar caminant o en patinet, aquest unira les poblacions de Terrassa i
Sabadell i passa per ’Hospital. De moment esta construida la primera part

que va de Terrassa fins a ’Hospital de Terrassa.
Autobus: per anar des de la ciutat de Terrassa fins a ’hospital es pot accedir

amb dues linies d’autobus (linia 1iH). Per ales persones residents a Terrassa
existeix lUopcié d’adquirir la T-Hospital que és gratuita. Des d’altres
poblacions, com és el cas de Sabadell o Rubi, també hi ha autobusos per

poder arribar a ’hospital.
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10.7.19. Pressupost

Lempresa reafirma el compromis amb la igualtat d'oportunitats de dones i homes as-
signant una quantia economica al desenvolupament de les accions de millora del Pla
d'lgualtat, per obtenir els objectius definits i disposar d'una organitzaci6 lliure de qualse-
vol desigualtat i discriminacié de génere. La partida pressupostaria assignada per als 4
anys sera de 6,000 euros, donant prioritat a la formaci6 i sensibilitzacié adrecada a tota
la plantilla, que s'intentara que sigui bonificable, tramitant les bonificacions de Fundae, en
ser un sistema agil i flexible que permet la formacié del personal.

10.8. Conclusions extretes de la diagnosi del Pla d'Igualtat

En compliment dels articles 45 a 49 de la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes, s'ha desenvolupat com a pas previ al Pla d'lgualtat
d'Oportunitats un diagnodstic de la situacid actual de l'organitzacié en matéria d'igualtat.

El diagnostic és un instrument Gtil | funcional, que permet conéixer en quina situacié es
troba lorganitzacid en relacié amb la igualtat doportunitats. Mitjangant un estudi quali-
tatiu i quantitatiu s'obté informaci6 actualitzada que permet identificar aquells aspectes
de l'organitzacié que caldria millorar per assolir la igualtat d'oportunitats efectiva i real
entre dones i homes.

Aquesta diagnosi ha de ser transversal a tot Consorci Sanitari de Terrassa i en tots els
seus processos interns: les seves politiques de gestid de recursos humans, la seva co-
municacio interna i externa, les seves condicions laborals i la seva proporcié de dones i
homes als diferents llocs de treball, a totes les categories professionals i en els diversos
nivells de responsabilitat. El diagnostic ha de servir com a base per establir les prioritats
i les accions que formaran part del Pla d'lgualtat. Es per aquesta rad que es presenten
els diferents ambits estudiats i les conclusions per establir-ne les accions positives que
conformaran el Pla d'lgualtat.

La plantilla t¢ menys preséncia masculina (22,72%) que femenina (77,28%). Sevidencia
que l'organitzacio té una plantilla feminitzada, encara que, a través de les dades recollides
no hi ha cap discriminaci6 a I'hora d’accedir i romandre a I'organitzaci6, hi ha més dones
que homes per caracteristiques de l'activitat que desenvolupa I'organitzacié.

10.8.1. Procés de selecci6 i contractacio

En aquest ambit, s'analitza la igualtat d'oportunitats real en laccés a qualsevol lloc de
treball o posicié de lorganitzacié. EL CST disposa d'un Departament de Recursos Hu-
mans que, entre molts altres aspectes, vetlla en els processos de seleccid i accés de nou
personal per la igualtat de tracte, tot evitant possibles casos de segregaci6é horitzontal i
vertical i establint les mateixes condicions contractuals per a homes i dones.

En l'analisi realitzat, en les noves incorporacions, les dades ens indiquen que la tendéncia
de la distribucié de la plantilla a partir de les noves incorporacions és mantenir la seva
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distribucio feminitzada, tot i tenir representats els dos sexes. En la mateixa linia, les dades
aportades per I'empresa sobre I'antiguitat de la plantilla, també indiquen una tendencia
a la feminitzacio de la plantilla en els Gltims anys.

Existeix una Unitat de talent i desenvolupament, qui sollicita la incorporacié de nou per-
sonal o la creacié d'un nou lloc de treball, amb coordinacid amb el servei i I'autoritzacid
de la Direccio del CST.

Les caracteristiques que més es valoren de la persona candidata al lloc de treball a ocu-
par son la formacid i experiéncia requerida pel lloc de treball, també es valoren altres
competencies relacionades amb el desenvolupament del treball a realitzar. A I'organit-
zacio predomina la tipologia de reclutament extern. Es té en compte, per a cada vacant
s'estableix el perfil pel lloc concret a cobrir. Es defineixen des del departament corres-
ponent, encara que també es fa reclutament extern. La Ultima decisid en el procés de
selecci6 i contractacié de personal la té el tribunal qualificador de seleccid per la oferta
O convocatoria.

D'aquesta manera es conclou que, en els processos de selecci6 i contractacié ambdds
generes es veuen representats, no s'observa cap tipus de discriminacié de genero, en-
cara que és important tenir en compte la tendéncia cap a la feminitzacio de la plantilla
també els darrers anys.

10.8.2. Classificacié professional

Aquest ambit fa referéncia al conjunt de categories i nivells professionals que hi ha a
lempresa, organitzats d'acord amb el conjunt de comeses assignades a cadascun dels
llocs de treball, equips de treball o arees d'activitat.

La classificaci6 professional del CST arrossega la feminitzacié de la seva distribucié per
raons historiques i d'activitat que desenvolupa I'organitzacio, la valoracié de llocs de tre-
ball ajuda a tenir una classificacid professional més equitativa. A través del treball dels
eixos de selecci6 i promocié de personal, reduir els desequilibris trobats en la distribucid
de la plantilla seria bo per I'organitzacio, incentivant la contractacié de dones en llocs on
no estan representades, per exemple en llocs de treball d'Oficial oficis N-1i N-2 o Progra-
madors per a no eliminar completament aquest desequilibri reduir-lo el maxim possible,
cal recordar que les politiques d’lgualtat de dones i homes s’han de treballar tenint en
compte primer el collectiu femeni, per no repetir patrons o estereotips de génere.

10.8.3. Formacié del personal

Es manifesta la disponibilitat d'un pla formatiu que permeti el reciclatge, I'actualitzacio
i laprenentatge dels coneixements, les actituds i les aptituds que calen per a I'exercici
adequat del lloc actual i/o futur.

Segons les dades aportades per 'empresa, els darrers 3 anys s’han impartit diferents
cursos formatius de diferents ambits. Tot i aixi, pel que fa a 'analisi per génere, es detecta
una clara feminitzacié en la participacio de les diferents formacions, atenent que I'em-
presa té una plantilla feminitzada.
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Respecte al tipus de formacié impartida, cal destacar com a punt positiu, la formacid en
igualtat d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral. També la formacié espe-
cificament per a dones com la formacié en climateri i menopausa.

Tanmateix, 'empresa es mostra implicada i treballa per incorporar la perspectiva de ge-
nere en les seves formacions.

10.8.4. Promocid professional

A CST, es garanteix la igualtat d'oportunitats en els processos de promocid interna de
I'organitzaci6, no havent-hi cap barrera per questions de genere. Tal com s'observa en
les dades quantitatives aportades per I'empresa, els darrers anys s’han promocionat 17
persones, 6 homes (64,71%) i 11 dones (35,27%), fet que ratifica I'abséncia d'obstacles per
rad de genere en la promocid, encara que hi ha més homes que dones que s'han promo-
cionat atenent que estem davant una plantilla feminitzada.

Es prioritza la promocié interna amb lobjectiu d'oferir oportunitats de desenvolupament i
carrera professional a les dones i els homes que ja en formen part; aquesta promocio in-
terna és duta a terme en funcid del meérit professional. Es comunica al personal les ofer-
tes de treball i convocatories, es fan extensives als canals interns i externs determinats
pel CST, també les ofertes publiques d'ocupacié (OPO). Es desenvolupa la mobilitat in-
terna per aconseguir un lloc de treball en referéncia als criteris que 'organitzacio utilitza.

En quan al procés d'avaluacio6 en els casos de promocié, s’ avalua segons la oferta mitjan-
cant un procés selectiu, amb una entrevista del tribunal qualificador, i en algunes ocasi-
ons que es requereixi també hi ha l'assisténcia d'un membre extern al CST, amb 'objectiu
de donar visi6 a la decisio. Si cal, es desenvolupa, si es requereix, una prova psicotécnica.
En alguns casos, si es necessari es procedeix a una segona entrevista.

Aixi doncs, es conclou que no hi ha cap tipus de discriminacid per génere en els proces-
sos de promocid professional.

10.8.5. Condicions de treball

En aquest apartat es fa referencia a les condicions laborals del personal i tracta de de-
tectar si hi ha discriminacid per rad de sexe en el tipus de contracte i la jornada del
personal. També es comprova si hi pot haver algun tipus de discriminacié en l'assignacio
d'horaris i si els criteris utilitzats sén neutres i no produeixen un efecte negatiu sobre cap
dels collectius de l'organitzacio.

En aquest eix, les dades a nivell qualitatiu com a quantitatiu ens mostren que no hi ha
cap indici de discriminacié per rad de sexes, ja que la totalitat de la plantilla gaudeix de
condicions laborals similars. Tot i aix0 i per tal de mantenir i fins i tot millorar aquestes
condicions amb l'objectiu dobtenir el maxim benestar de la plantilla s'aconsella vetllar
per la continuitat dels tipus de contracte fixos i jornades completes que assegurin l'es-
tabilitat de la plantilla.
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10.8.6. Auditoria salarial i retribucions

Aquest ambit valora la politica retributiva de 'organitzacid i si es compleix el principi
d'igualtat que estableix que en llocs de treball iguals o de igual valor els correspon igual
retribucid. Hi ha una bretxa salarial general del 13,32% a la mitjana i 2,69% a la mediana,
per tant bretxes inferiors al 25%. Les bretxes disminueixen en I'analisi del Salari Base amb
6,55% de bretxa salarial en la mitjana i 2,88% en la mediana. Cal destacar que si hi ha
bretxes retributives en els complements salarials, s’han analitzat un total e 17 comple-
ments salarials i 5 percepcions extrasalarials. Quan es realitza una analisi per cada agru-
pacio de llocs de treball digual valor o nivells sobserva que en la majoria dels llocs no hi
ha diferencials retributius ja que estan ocupats amb un dels dos sexes i en algun cas hi
ha bretxes salarials negatives, per cosa que no es detecta cap diferencia significativa. Hi
ha diferéncies destacables en algunes agrupacions de llocs d'igual valor, bretxes salarials
explicades per la dedicacid, en alguns casos amb contractacié temporal i jornades redu-
ides. Hi ha llocs de treball amb ocupacions de responsabilitat i decisid ocupats en alguns
casos pel sexe masculi i amb retribucions altes. Es detecta que a 'empresa no hi ha cap
discriminaci6 salarial directa en la politica retributiva, en es bretxes salarials generals no
es detecta cap diferencial salarial superior al 25%.

10.8.7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Aquest aspecte valora les mesures que desenvolupa l'organitzacié per facilitar la cor-
responsable conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les persones treba-
lladores. Lobjectiu és comprovar si les persones, en tots els ambits, en totes les catego-
ries i en tots els nivells de lempresa tenen la possibilitat de conciliar el treball amb la vida
personal i familiar, i se nexercita la corresponsabilitat.

Es tracta d'evidenciar en quin grau lorganitzacié proposa mesures i accions que facilitin
la conciliacid, si aquesta conciliacié forma part de la cultura organitzativa i si es produeix
un equilibri entre les dones i els homes que utilitzen aquestes mesures.

L'organitzacio realitza mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, entre
elles la Jornades reduides, reunions fora de I'horari laboral i poder escollir el periode de
vacances per tal de poder conciliar 'ambit laboral amb el personal.

Cal esmentar que hi ha 97 dones que han demanat una excedéncia per tenir cura de fills/
es, també 71 dones han demanat una excedencia per cura de familiar. Esta clar que les
dones demanen més aquests espais per atendre a les families en comparaci6é al homes.
Tal com hem vist també la reducci6é de jornada per lactancia I'han demanat 44 dones i la
reducci6 de jornada per la cura de fills/es un total de 126 dones.

El CST afavoreix la conciliacié familiar i la corresponsabilitat intentant satisfer les deman-
des de la seva plantilla. Per aixd sempre que sigui compatible amb el lloc de treball s'ate-
nen les peticions individuals sollicitades. Tot i aix0 i per continuar fomentant la concilia-
ci6 i corresponsabilitat de suggereix: Revisar les mesures existents i promouren d'altres
millorant-les per a tot el personal de lempresa que permetin millorar la conciliacio i posi
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el focus en la corresponsabilitat. Aixi mateix, definir-les en un document perque quedin
formalitzades, aixi com fer difusid de les mesures imposades dirigint-les a tot el personal.

10.8.8. Infrarepresentaci6 femenina

Es pretén aconseguir una representacié més gran de les dones en aquelles categories
professionals en qué es troben infrarepresentades, de manera que s'aconsegueixi o es
mantingui la paritat entre homes i dones i s'elimini la feminitzacié6 o masculinitzacié de
determinats llocs professionals.

Les dones estan infrarepresentades en diferents categories professionals: “Auxiliar infor-
matica”, “Auxiliar farmacia”, “Mosso/a diversos”, “Oficial oficis N1i N2”, on no hi ha dones.
Tampoc en el lloc de treball de “Programador/a”, aixi com a “Tecnic/a de prevencié de
Riscos laborals”.

La majoria de dones ocupen categoria professionals de Infermeria, Aux. Infermeria i llocs
administratiu. Hi ha dones en llocs de responsabilitat i decisi, con la direccié de RRHH,
cal recordar que hi ha una plantilla feminitzada amb un 77,26% de representacid feme-
nina.

10.8.9. Prevenci6 de l'assetjament sexual i per rad de sexe

En aquest ambit, lempresa mostra les accions que ha emprés per garantir un entorn
laboral lliure de qualsevol tipus d'assetjament sexual o per rad de sexe amb la implemen-
taci6é de les mesures necessaries per avaluar els riscos psicosocials, la conscienciaci6
i la formaci6é de la plantilla, I'existéncia d'un procediment intern i la seva difusié entre el
personal, etc.

En el moment de tancar aquest Pla d'igualat, s'esta actualitzant el document per tl de
tenir un Nou Protocol de prevencié d'assetjament sexual i per rad de sexe seguint les
noves normatives, en aquest sentir sera imprescindible tenir present que la normativa en
aquesta tematica va canviant, per tant cal estar atent a la possible revisio i modificaci6
del protocol per adaptar-lo al nou marc normatiu i exigencies, si calen. També la creacid
d'un comite de prevencié de l'assetjament garantint-ne la formaci6 i la sensibilitzacié per
a la gesti6 adequada. Realitzar la comunicacié a la plantilla de l'existéncia del nou Proto-
col i accedir-hi seran millores per continuar desenvolupant politiques de tolerancia zero
davant de qualsevol assetjament a lempresa.

10.8.10. Comunicacid, imatge i Us del llenguatge

Aquest espai de la igualtat estudia i avalua la comunicacié interna i externa de l'empresa
en matéria d'igualtat doportunitats, aixi com la utilitzacié d'un llenguatge no discrimina-
tori en la documentaci6 escrita i en la comunicacio oral.

Després de la revisié d'alguna de la documentaci6 interna i de la pagina web, sobser-
ven arees de millora principalment al llenguatge utilitzat. Per aixo, seria recomanable una
revisié de tota la documentaci6 interna i externa de lempresa per detectar i corregir, si
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escay, el llenguatge sexista. També formar la plantilla en llenguatge inclusiu i difondren la
utilitzacio a través de tots els comunicats que es realitzin a l'organitzacio.

10.8.11. Riscos i salut laborals

Lobjectiu en aquesta area és valorar el grau en que l'organitzacié ha incorporat la pers-
pectiva de génere en la vigilancia i promocioé de la salut del seu personal.

Si bé, lorganitzacié compleix tota la legislacié en prevencié de riscos laborals, es recoma-
na les seglents accions per incloure la perspectiva de génere en aquesta area i reforgar
la seguretat a la feina: Desenvolupar estudis especifics que tinguin en compte lespeci-
ficitat de les dones i els homes en la definicid, prevencid i avaluacid dels riscos laborals,
aixi com accions de prevenci6 de la salut a la feina amb proves méediques especifiques
per a homes i dones, amb relacid a les investigacions que sorgeixen per diferenciar i de-
tectar les diferéncies entre les malalties mentals, fisiques o emocionals d’'homes i dones.

Cal esmentar que l'organitzacié disposa d'un protocol especific d'actuacié en situa-
cié dembaras i lactancia, practiques que es valoren de forma positiva en les politiques
d'lgualtat de geénere.

10.8.12. Persones d’especial vulnerabilitat. Collectiu Trans

Es mostren les actuacions adoptades per lempresa dirigides a dones en situacié de
vulnerabilitat especial (violéncia de génere, discapacitat, familia monoparental, altres na-
cionalitats i/o cultures, etc.). En especial les dones Trans.

L'organitzaci6 disposa de dades i ha identificat dones d'especial vulnerabilitat per temes
de nacionalitat i per ser victimes de violéncia de génere. L'organitzacid s'acull amb alld
estipulat en conveni en referencia a dones victimes de violéncia de génere i compta amb
un protocol d'ajuda en cas que es detecti que alguna dona pugui estar en risc d'exclusié.

Com a garantia de compromis es podrien fer les accions seglents: Dissenyar un protocol
d'actuacié davant de situacions de violéncia de genere o una altra situacié de vulnera-
bilitat. Incloent en aquest document les mesures per facilitar el desenvolupament de
la feina. Adherir-se a la iniciativa "Xarxa d'Empreses per una Societat lliure de Violéncia
de Génere'. Collaborar amb programes d'integraci6é sociolaboral dirigits a dones en risc
d'exclusi6 social i/o victimes de violéncia de genere. Valorar la participacid en els pro-
grames duts a terme per les diferents administracions pUbliques estatals, autondomiques
i locals per propiciar la integraci6é laboral a dones victimes de violencia de génere a
lempresa. Ja sigui a través de la propia empresa o mitjangant empreses proveidores o
clients.
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10.8.13. Mobilitat

En aquest ambit s'analitza el desplagament del personal als seus llocs de treball i la mo-
bilitat geografica, aixi com l'existéncia de mecanismes per facilitar-ne l'accés i optimit-
zar-ne els temps de desplagament.

L'organitzaci6 es troba ubicada a Terrassa. Disposa d'una zona per a l'aparcament dels
vehicles amb un cost especial per la plantilla. Esta organitzada en places individuals,
perfectament senyalitzades, a més d'una altra zona de parquings reservats per a visites.
Es disposa de places reservades per a persones amb discapacitat. Es té en compte si el
personal es trasllada en bicicleta. HIl ha bona connexié amb el transport pUblic.
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Pla d'lgualtat
d'Oportunitats

11.1. Finalitat

La realitzacié del Pla d'lgualtat d'Oportunitats per part de Consorci Sanitari de Terrassa té
com a finalitat, a més del compliment de la legislacio vigent en mateéria d'igualtat, establerta
a partir de lentrada en vigor de la LOIEMH I'any 2007, manifestar linterés de l'organitzacio
per articular accions que permetin garantir la igualtat doportunitats entre homes i dones de
manera real i efectiva, i sobretot la integracid de la igualtat al sistema de gesti6 de la mateixa
empresa.

11.2. Objectius

Mitjangant la implantacio del Pla d'lgualtat, Consorci Sanitari de Terrassa pretén investigar
en profunditat quina és la situacio real interna en termes d'igualtat doportunitats de génere
i dedicar esforgos a definir, estructurar i implementar accions en aquesta direccié.

L'objectiu principal que Consorci Sanitari de Terrassa espera assolir amb l'aplicacié del pla és
fomentar una cultura corporativa basada en la igualtat doportunitats per a dones i homes,
tot eliminant qualsevol mena de discriminacio i millorant el clima laboral, a fi d'augmentar la
motivacio i el compromis de la plantilla; i per tal d'aconseguir-ho, lempresa esta decidida a
dur a terme aquelles actuacions positives que contribueixin a crear les condicions adients
perque la igualtat sigui real i efectiva.
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Els objectius especifics d'aquest Pla d'lgualtat son:

Comptar amb un diagnostic de I'ambit del genere que proporcioni informacid sobre la
situaci6 objectiva de I'empresa.

Establir indicadors amb perspectiva de génere per mesurar 'evolucié de la situacio de
la igualtat d'oportunitat en les diferents arees d'intervencié.

Garantir un entorn lloure de sexisme i de tot tipus de discriminacio.
Sensibilitzar a les persones que formen part de la plantilla.

Prestar especial atenci6 a les situacions d'especial protecci6, referides a la violencia de
genere i l'assetjament sexual i per rad de sexe i identitat de genere.

Fomentar 'avaluacié peridodica de I'efectivitat del principi d'igualtat en els seus respec-
tius ambits d'actuacio.

11.3. Accions positives en matéria d'igualtat

Ala

rticle 8 del Reial decret 901/2020, de 13 doctubre, segons el qual es regulen els plans

digualtat i el seu registre, no només apareix el contingut minim dels plans, sin6 tota la infor-

macié que cal recopilar sobre les accions de millora proposades:

»®
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Descripcid, termini d'execucio6 i prioritzacié de la mesura, aixi com disseny d'indicadors
que permetin determinar-ne l'evolucié.

Identificacid dels mitjans i recursos, tant materials com humans, necessaris per a la im-
plantaci6, el seguiment i 'avaluacié de cadascuna de les mesures i els objectius.

Calendari d'actuacions de les mesures del Pla d'lgualtat.

Sistema de seguiment, avaluacio i revisié periddiques.
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Presentem tot seguit les accions de millora que la Comissié Negociadora ha seleccionat

com a idonies:

10

ll

12

13

Comunicaci6 de laimplementaci6 del Il Pla d’lgualtat a la to-
talitat de la plantilla.

Afegir al Manual de Benvinguda un apartat que faci referén-
cia al compromis de I'empresa amb la igualtat d'oportuni-
tats, el Pla d'accié i les persones que formen part de la Co-
missié de Seguiment.

Incorporar la figura de I’Agent d’'Igualtat com a persona res-
ponsable de la igualtat de tracte i oportunitats a I'empresa.

Integrar de manera permanent la formacié en lgualtat
d’oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral dins
del Pla Anual dirigit al total de la plantilla.

Obtenir dades desagregades per sexe. Es creara un Quadre
de comandament adaptat per tenir dades actualitzades.

Enquesta al personal per conéixer la percepcié d'igualtat a
I'organitzaci®.

Proposar noves acciones de conciliacié i corresponsabilitat.

Revisié de la documentacié interna i externa en I'Gs del llen-
guatge inclusiu.

Prevenir i informar al personal sobre les mesures de preven-
ci6 de salut des d’'una perspectiva de génere (control psico-
social, prevencié maternitat).

Analisi temporal de I'evolucié de les bretxes salarials durant
els 4 anys. (Registre Retributiu)

Difusié del nou Protocol de prevencié de qualsevol tipus
d’'assetjament.

Incorporar els ODS com estratégia organitzativa, tenint es-
pecial menci6 el ODS 5. Igualtat de génere.

Demanar a les empreses proveidores i clients si disposen
del Pla d'lgualtat, per transformar la societat i contribuir a un
canvi social.

Febrer 2025

Marg 2025

Febrer 2026

Maig 2025

Febrer 2027

Febrer 2026

Juny 2027

Octubre 2025

Desembre
2027

Marg¢ 2026

2025-2029

Octubre 2025

Febrer 2028
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Accio 1

Area d'actuacio

Cultura i gesti6 organitzativa

Data Inici Finalitzacio
d'implantacio6 Febrer 2025 Febrer 2025

Justificacié de la prioritzacié de la mesura

La difusi6 del Pla d'lgualtat és imprescindible per poder assolir la igualtat real
entre dones i homes al CST.

Comunicar l'existéncia del Pla d’Igualtat entre dones i homes.

Descripcio de la mesura

Comunicacié de laimplementaci6 del | Pla d’Igualtat a la totalitat de la plantilla.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsables Despeses de cost del ma-
e nexié6 a internet, sala de l'accié a implemen- terial de I'oficina, despeses
previstos de reunions, projector, tar. dimpressié6 de material i
llibres i manuals, so- despeses del temps invertit
ftware. per les persones responsa-
bles.

Mecanismes de difusio

Reunions

Pagina web

Taulell d’anuncis

Quantitatius
o Numero de persones, disgregades pel sexe, que coneixen el Pla d'Igualtat.
o Numero de comunicacions
o Numero de consultes sobre el Pla d'lgualtat

Qualitatius
o S'han realitzar reunions de difusi6é del Pla d’lgualtat amb tots els departaments?
o Quins canals de difusi6 del Pla d’lgualtat s’han utilitzat?

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissi6 d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.

>®
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Acci6 2

Area d'actuacio

Cultura i gesti6 organitzativa

Inici Finalitzacio

Data
d'implantaci6 Marg 2025

Marg 2025

Justificacié de la prioritzacié de la mesura

La referéncia en el Pla de Benvinguda del compromis de I'empresa amb la igualtat d'oportunitats
és una acci6 positiva imprescindible per tal d'installar la igualtat de genere estable al CST,
independentment de la rotacié de personal.

Eliminar qualsevol comportament que pugui generar una discriminacié per rad de sexe
dins de I'empresa.

Descripcio de la mesura

Afegir al Manual de Benvinguda un apartat que faci referéncia al compromis de
I'empresa amb la igualtat d’oportunitats, el Pla d'accié i les persones que formen part
de la Comissi6é de Seguiment.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Econdomics

Material d'oficina, con- Persones responsables Despeses de cost del ma-
Recursos nexi6 a internet, sala de de l'accié a implemen- terial de l'oficina, despeses
previstos reunions, projector, lli- tar. d'impressi6 de material i
bres i manuals, softwa- despeses del temps invertit
re. per les persones responsa-
bles.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Pagina web

Manual d'acollida

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de persones a les quals se’ls ha entregat el Manual d’Acollida.

Qualitatius
o S’haincorporat el compromis de 'empresa amb la igualtat de génere al Manual d’Acolli-
da?
o S'hainformat a la plantilla del compromis de 'empresa amb la igualtat?
o Canals de difusié del compromis de 'empresa amb la igualtat.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Acci6 3

Area d'actuacio

‘ Cultura i gesti6 organitzativa

Data Inici Finalitzacio
dimplantaci6 Febrer 2026 Febrer 2026

Justificacié de la prioritzacié de la mesura

La incorporacio de la figura de I'’Agent d'Igualtat facilitat detectar possibles situacions
de discriminaci6 i aconseguir la igualtat real entre dones i homes a CST.

Desenvolupar i fer present una cultura organitzativa igualitaria.

Descripcio de la mesura

Incorporar la figura de I'’Agent d’lgualtat com a persona responsable de la igualtat
de tracte i oportunitats a 'empresa.

Persones destinataries

‘ Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, Persones respon- Despeses de cost del material de I'ofi-
Recursos connexié a inter- sables de l'acci6 a cina, despeses d'impressié de material
previstos net, sala de reu- implementar. i despeses del temps invertit per les
nions, projector, persones responsables.

llibres i manuals,
software.

Mecanismes de difusid

Reunions

Intranet

Pagina web

Taulell d'anuncis

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de persones candidates.

Qualitatius
o S’haimplementat una persona Agent d'Igualtat?
o Seguiment del procés.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.

»>®
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Accié 4

Area d'actuacio

‘ Cultura i gesti6é organitzativa

Data Inici Finalitzacio
d'implantacio Maig 2025 Maig2025

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura

La formacié en igualtat d’igualtat d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral
de la totalitat de la plantilla resulta imprescindible per assolir la igualtat real
entre dones i homes al CST.

Impartir formacié en igualtat de genere al totalitat de la plantilla per de sensibilitzar-la
i detectar possibles situacions de discriminaci6é existents dins d'aquesta.

Descripcio de la mesura

Integrar de manera permanent la formacié en Igualtat d’oportunitats entre dones i homes
en I'ambit laboral dins del Pla Anual dirigit al total de la plantilla.

Persones destinataries

‘ Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CGNElET nexi6 a internet, sala de bles de I'accié a im- al de l'oficina, despeses d'im-
B EE reunions, projector, lli-  plementar. pressié de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Pagina web

Taulell d'anuncis

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de persones, disgregades per sexe, que han realitzat la formacié en Igualtat
d’oportunitat entre dones i homes.
o Assistencia i participaci6 en la formacio per part de la direccié i la plantilla.
o Nivell de satisfaccio de les persones que han participat en la formaci6 en Igualtat
d'oportunitats entre dones i homes, disgregades per sexe.
o Pressupost per dur a terme l'acci6 formativa.

Qualitatius
o Descripci6 del programa formatiu escollit.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accioé 5

Area d'actuacio

‘ Cultura i gesti6é organitzativa

Inici Finalitzacié

Febrer 2026

Data
d'implantacio6 Febrer 2026

Justificacio de la prioritzacié de la mesura

Poder prendre decisions amb informacié actualitzada, aixi com conéixer
la percepcié d'igualtat de génere que hi ha al CST.

Obtenir dades i actualitzar informacié per tal de prendre decisions en igualtat
de génere corregeix possibles situacions de discriminacio

Descripcio de la mesura

Obtenir dades desagregades per sexe. Es creara un Quadre de comandament
adaptat per tenir dades actualitzades.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CN el nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
BT reunions, projector, lli- | plementar. pressié de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Pagina web

Taulell d'anuncis

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Ambits d’analisi amb dades desagregades per sexe (Conciliacié, nivell estudis).
o Numero de dades noves desagregades per sexe.
o Pressupost per dur a terme les accions.

Qualitatius
o S’harealitzat enquesta al personal?.
o NUmero de respostes de I'enquesta al personal.
o Analisi de I'enquesta.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accio 6

Area d'actuacio

‘ Cultura i gesti6 organitzativa

Data Inici Finalitzacio
d'implantaci6 Febrer 2026 Febrer 2026

Justificacio de la prioritzacié de la mesura

Poder prendre decisions amb informaci6 actualitzada, aixi com coneixer
la percepci6 d'igualtat de génere que hi ha al CST.

Obtenir dades i actualitzar informacié per tal de prendre decisions en igualtat de genere corre-
geix possibles situacions de discriminacid, en aquest cas amb el resultat de les enquestes.

Descripcio de la mesura

Enquesta al personal per conéixer la percepci6 d’igualtat a I'organitzacio.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Econdmics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CUEle nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
SAEE T reunions, projector, lli- | plementar. pressioé de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Pagina web

Taulell d'anuncis

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Ambits d’analisi amb dades desagregades per sexe (Conciliacié, nivell estudis).
o NUmero de respostes de I'enquesta al personal.
o Pressupost per dur a terme les accions.

Qualitatius
o S'harealitzat enquesta al personal?.
o Analisi de I'enquesta.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accio 7

Area d'actuacio

‘ Temps de treball i corresponsabilitat.

Data Inici Finalitzacio
d'implantacié Juny 2027 Juny 2027

Justificacioé de la prioritzacié de la mesura

L'adequacié de les mesures de conciliaci6 a les necessitats de la plantilla resulta
imprescindible per arribar a la igualtat real entre dones i homes al CST.

Establir mesures que afavoreixin la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar,
aixi com la corresponsabilitat a la totalitat de la plantilla.

Descripcio de la mesura

ez

Proposar noves acciones de conciliacié i corresponsabilitat.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CtEle nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
BT reunions, projector, lli- | plementar. pressié de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de mesures noves que ha proposat la plantilla i aprovacié de les mateixes.
o NUmero de comunicacions i mitjans de difusio.

Qualitatius
o S’han aplicat les noves mesures?
o S’han comunicat a la plantilla les mesures aprovades?
o S'observen millores en el rendiment de la plantilla?

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accié 8

Area d'actuacio

‘ Comunicacié no sexista

Data Inici Finalitzacié
dimplantacié Octubre 2025 Gener 2029

Justificacio de la prioritzacié de la mesura

La utilitzacid del llenguatge inclusiu és imprescindible per assolir la igualtat
real entre dones i homes.

Fomentar I'Us del Llenguatge no sexista i la seva aplicaci6 en totes les comunicacions
de 'empresa.

Descripcio de la mesura

Revisié de la documentaci6 interna i externa en I'Gis del llenguatge inclusiu.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Econdomics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CUEle nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
AEE T reunions, projector, lli- | plementar. pressioé de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Taulell d'anuncis

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de documents i comunicacions amb correccions.

Qualitatius
o S'ha aplicat I'Gs de llenguatge inclusiu en els documents nous i també
en les noves comunicacions?

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissi6 d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accio 9

Area d'actuacio

Salut laboral

Data Inici Finalitzacio
dimplantaci6 Desembre 2027 Desembre 2027

Justificaci6 de la prioritzacié de la mesura

La millora de la salut laboral des d’'una perspectiva de génere ajudara a
aconseguir la igualtat real entre dones i homes al CST.

Prevenir situacions de risc en la salut motivades per I'impacte que l'activitat laboral pot
provocar en elles degut a les condicions fisiques de treball de dones i homes.

Descripcio de la mesura

Prevenir i informar al personal sobre les mesures de prevencié de salut des d'una perspec-
tiva de génere (control psicosocial, prevencié maternitat).

Persones destinataries

‘ Total de la plantilla.

Materials Humans Econdmics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CNElEE nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
SR reunions, projector, li-  plementar. pressioé de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

.z

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Taulell d’anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacié

Quantitatius
o Numero criteris adaptats a la perspectiva de génere en l'avaluacié dels riscos laborals.
o NUmero de categories laborals afectades.
o Numero de persones afectades disgregat per sexes.

Qualitatius
o Quins criteris s'han utilitzat en 'avaluaci6 dels riscos laborals?
o Canals de difusié de es mesures de prevencio de salut.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accié 10

Area d'actuacio

‘ Auditoria salarial

Data Inici Finalitzacio
d'implantacio Marg 2026 Gener 2029

Justificaci6 de la prioritzacié de la mesura

Assegurar la no discriminacié en les retribucions de dones i homes és imprescindible
per aconseguir la igualtat real entre dones i homes al CST.

Detectar les bretxes salarials existents entre dones i homes en les diferents categories
professionals i justificar aquelles que se situen per sobre del 25% en I'analisi temporal.

Descripcio de la mesura

Analisi temporal de I'evolucié de les bretxes salarials durant els 4 anys.
(Registre Retributiu)

Persones destinataries

Responsables de RRHH.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CNElEl nexid a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
SRR reunions, projector, lli- plementar. pressi6é de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Indicadors de seguiment i avaluacid

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Bretxes salarials dels diferents llocs de treball.

Qualitatius
o S’han justificat aquelles bretxes superiors al 25%?
o Enumeraci6 de les diferents justificacions.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accio 1

Area d'actuacio

Prevencid i actuaci6 davant I'assetjament sexual i/o per rad de sexe

Data Inici Finalitzacio
d'implantacio Marg 2025 Gener 2029

Justificaci6 de la prioritzacié de la mesura

Donar a coneixer i recordar I'existéncia del Protocol de prevencié de I'assetjament
sexual i/o per rad de sexe resulta imprescindible per aconseguir la igualtat real
entre dones i homes al CST.

Donar difusid i recordar I'existéncia del Protocol de prevencié de I'assetjament sexual i/o
per rad de sexe a la totalitat de la plantilla.

Descripcio de la mesura

Difusi6é del nou Protocol de prevencié de qualsevol tipus d'assetjament.

Persones destinataries

Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
iCU el nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
VBT reunions, projector, lli- | plementar. pressioé de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusid

‘ Reunions ‘
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero de persones, disgregades per sexe, que coneixen el protocol.
o Numero de consultes respecte al protocol..

Qualitatius
o S'hainformat al total de la plantilla sobre I'existéncia del pla?
o Quines mesures de difusié s’han utilitzat?
o Tenen els treballadors i treballadores accés lliure al protocol?

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissié d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.

>®
©
»



Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes | CST 2025-2028

Accio 12

Area d'actuacio

‘ Cultura i gesti6 organitzativa

Data Inici Finalitzacié
dimplantacié Octubre 2025 Gener 2029

Justificacié de la prioritzacié de la mesura

La incorporacio del valor de la igualtat de génere com a estrategia de I'empresa
és imprescindible per poder assolir la igualtat real entre dones i homes al CST.
Els ODS s6n una eina per desenvolupar el valor de la igualtat de génere.

Integrar la igualtat en la cultura organitzativa de I'empresa: incloure ODS 5 en els seus progra-
mes, projectes i lideratge, tenint-la en compte en totes les decisions que es prenguin.

Descripcio de la mesura

Incorporar els ODS com estratégia organitzativa, tenint especial mencié el ODS 5.
Igualtat de génere. (pendent).

Persones destinataries

‘ Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
LCUElE nexi6 a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
SUESEE reunions, projector, li- plementar. pressioé de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusid

Reunions

Intranet

Pagina web

Indicadors de seguiment i avaluacio

Quialitatius
o S'haincorporat el ODS 5 en els diferents documents corporatius?
o S’hainformat al total de la plantilla sobre el compromis amb els ODSs
de I'empresa amb la igualtat?
o S’ha difés a les empreses collaboradores externes el compromis de I'empresa
amb la igualtat?

Personal responsable

Departament de RRHH, direccid i Comissi6 d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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Accio 13

Area d'actuacio

‘ Cultura i gesti6 organitzativa

Data Inici Finalitzacié
d'implantacio Febrer 2028 Febrer 2029

Justificaci6 de la prioritzacié de la mesura

Coneéixer si les empreses proveidores i clients tenen el Pla d'igualtat ajuda i contribueix
a un canvi social, on el CST es vol relacionar amb empreses i entitats compromeses.

Contribuir a un canvi social més sensible a la igualtat d'oportunitats de genere,
implicant a les empreses que el CST es relaciona.

Descripcio de la mesura

Demanar a les empreses proveidores i clients si disposen del Pla d’lgualtat,
per transformar la societat i contribuir a un canvi social

Persones destinataries

‘ Total de la plantilla.

Materials Humans Economics

Material d'oficina, con- Persones responsa- Despeses de cost del materi-
(CNELEE nexid a internet, sala de bles de l'accié a im- al de I'oficina, despeses d'im-
SR reunions, projector, lli-  plementar. pressioé de material i despeses
bres i manuals, software. del temps invertit per les per-
sones responsables.

Mecanismes de difusio

Reunions

Intranet

Pagina web

Taulell d'anuncis
Indicadors de seguiment i avaluacio

Quantitatius
o Numero d'empreses proveidores implicades amb la Igualtat.
o NUmero d’empreses clients implicades amb la Igualtat.

Quialitatius
o S’ha demanat si tenen Pla d'igualtat a les empreses que ens relacionem?
o Com ho hem sabut?.

Personal responsable

Departament de RRHH, direccié i Comissi6 d'igualtat i seguiment.

* S'aplicaran els seguiments en funcié del projecte.
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e/

Seguiment, avaluacid
| revisio del pla

Seguint amb el Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, segons el qual es regulen els plans
diigualtat i el seu registre, a l'article 9 s'assenyala la importancia del seguiment, l'avaluacid i la
revisi6 del pla. Sense perjudici dels terminis de revisié que es puguin contemplar de manera
especifica, el Pla d'lgualtat ha de ser revisat, en tot cas, quan concorrin les circumstancies
seglents:

e Quan sigui palesa la manca d'adequacio6 als requisits legals i reglamentaris.

e En els suposits de fusio, absorcid, transmissié o modificacié de l'estatus juridic de lem-
presa.

e Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui substancialment la plantilla de lempresa,
els seus métodes de treball, lorganitzacio o els sistemes retributius.

e Quan una resolucié judicial condemni Ilempresa per discriminacié directa o indirecta
per rad de sexe.

Quan calgui, per circumstancies degudament motivades, la revisié implicara l'actualitzacio
del diagndstic, aixi com de les mesures del Pla d'lgualtat, en el grau que sigui necessari. A
més, les mesures del pla es podran revisar en qualsevol moment al llarg de la seva vigéncia
per tal d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar, o fins i tot, deixar d'aplicar
alguna acci6 que contingui en funcio dels efectes que vagin apreciant-se en relacié amb la
consecuci6 dels objectius.
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L'avaluacio, per tant, respon a tres questions basiques:

Queé s'ha fet
Com s’hg fet Queé s'ha
PROCES aconseguit
IMPACTE

Aixi, per a les accions de seguiment, avaluaci6 i revisié shaura de constituir una Comissié
de Vigilancia i Seguiment del Pla, amb una composicié equilibrada entre dones i homes.
El seguiment i l'avaluacié de les mesures previstes en el Pla dlgualtat cal fer-lo de forma
periodica, de conformitat amb alld que s'estipuli al calendari d'actuacions.

Tanmateix, es realitzara si més no una avaluacié intermedia i una altra final, aixi com quan
sigui acordat per la. de Vigilancia i Seguiment.

Caldra tenir en compte el Procediment per tal de resoldre les possibles discrepancies que
poguessin sorgir en l'aplicacid, el seguiment, l'avaluacié o la revisi, sempre que la normativa
legal ho especifiqui.

L'article 9.2 del RD 901/2020 estableix que els plans d'igualtat han de revisar-se, en tot cas,
quan concorrin les circumstancies seglents:

a)Quan s'hagi de fer com a consequéncia dels resultats del seguiment i I'avaluaci6 previs-
tos als apartats 4 i 6 segUents.

b)Quan se'n posi de manifest la manca d'adequacio als requisits legals i reglamentaris o la
insuficiencia com a resultat de l'actuacié de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

c)En els suposits de fusio, absorcié, transmissié o modificacié de l'estatut juridic de lem-
presa.

d)Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de l'em-
presa, els metodes de treball, l'organitzacid o els sistemes retributius, incloses les ina-
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plicacions de conveni i les modificacions substancials de les condicions de treball o les
situacions analitzades en el diagnostic de situacid que hagi servit com a base per elabo-
rar-lo.

e)Quan una resolucié judicial condemni lempresa per discriminaci6 directa o indirecta per
rad de sexe, o quan determini la manca d'adequaci6 del pla d'igualtat als requisits legals
o reglamentaris.

Aixi mateix, l'apartat 3 de l'article 9 esmentat estableix que, quan per circumstancies degu-
dament motivades sigui necessari, la revisid¢ implicara l'actualitzacié del diagndstic, aixi com
de les mesures del pla d'igualtat, en el grau d'intervencié que calgui.

Composicié de la Comissié de Vigilancia i Seguiment

Mom i cognomsg  Representativitat Departament i/o sindicat Génere
Izabel Arrieta . Direccio de Recursos Humans i . D
Empresa . ona
Segura Gestio de Persones
Mdiria Ch
una L{ECE Empresa Talent i Desenvolupament Dona
Abanco
Dinia Gomez § i
Empresa Cap Unitat de Relacions Laborals  Dona
Orega
Emest Herrero
frestne Empresa Responsable GPAC Home
Sanchez
Marta Codinas Fort Empresa Cap de Comunicacia Dona
M C .
amenFn:n'nnna Empresa Recerca Adjunta a la Direccion Dona
Came Buesa Empresa Responsable RRHH d'Infemeria Dona
M. Tere Gil .
B Comite d'empresa CCO0O0 Dona
Martinez
Carla Tob
AT e omite d'empresa CCOO0 Dona
Villagran
(] | Valverd .
anuEl valverde Comite d'empresa CCO0O0 Home
Cerezo
Sheila Sanchez
= a, =n Comité d'empresa uGcT Dona
Gomez
M. Jo=e Morales .
. Comite d'empresa Metges de Catalunya Home
Gonzalez P o v
Aavi Sarm Comite d' SATSE H
Gonzslez mi empresa ome
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Persones i organs que intervenen

Les persones o drgans que intervenen en l'avaluaci6 son els/les seglents:

Persones
intervinents

La direcci6 de lempresa, responsable Ultima d'assegurar la igualtat d'oportunitats entre do-
nes i homes al si de lempresa i d'assignar-hi els recursos necessaris.

e | a Comissi6 de Vigilancia i Seguiment. Aquesta comissid rebra i analitzara la informacid
relativa a la implementacié d'accions, els informes de seguiment i qualsevol altra infor-
maci6 relacionada amb lexecucié del pla al llarg de tota la seva vigéncia.

e |arepresentacio legal de les persones treballadores, sense perjudici de formar part de
la comissio de seguiment del Pla d'lgualtat, rebra informacié sobre el contingut d'aquest
pla i sobre la consecuci6 dels seus objectius.

e La plantilla, que pot participar en 'emplenament dels questionaris que donaran suport
a l'elaboraci6 de linforme d'avaluacio.

Objectius del seguiment i fitxa d'avaluaci6

El control i seguiment de les accions de millora respon als objectius seglents:
e \erificar la consecucié dels objectius establerts al Pla d'lgualtat.

e Obtenir informacié sobre el grau dexecucid, ladequacidé dels recursos emprats i el
compliment del cronograma pel que fa a les accions.

e Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacié.
e Realitzar els ajustaments pertinents o adoptar mesures correctores si cal, segons la le-

gislacio vigent i les necessitats de lempresa.

El seguiment no s’ha d'entendre com un procés secundari, sind que forma part del disseny
inicial i cal fer-lo en parallel a l'execuci6. Serveix per controlar i verificar que l'execucio de
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mesures s'ajusta a les previsions del pla, i alhora, permet detectar desajustos i poder pren-
dre mesures correctores, aixi com establir:

e El disseny d'un calendari a seguir per a la implantacié de cada mesura del pla, a més
dels seus objectius i indicadors.

e La designaci6 especifica de les persones responsables de la implantaci6 i el seguiment
del pla.

e La descripcid de les atribucions de la Comissio de Vigilancia i Seguiment.

e |aprevisio dels sistemes de solucié de conflictes laborals en cas de discrepancia sobre
el compliment o en cas dincompliment de les mesures previstes al pla.

Amb aixo, per fer lavaluacié del pla s'utilitzara una fitxa, inclosa tot seguit, que facilitara la
recopilacié d'informacié quantitativa i qualitativa respecte a l'execucié de cadascuna de les
mesures. Aquesta fitxa sera emplenada per la persona o les persones responsables de la
posada en marxa de cada mesura i traslladada, posteriorment, a la Comissid de Vigilancia i
Seguiment. El document, finalment, diferenciara quatre indicadors clau:

Indicadors
de seguiment

Indicadors
de resultat

Indicadors
de procés
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Seguiment de les accions de millora

Area d'actuacio

DE £]

d'implantacié

Indicadors qualitatius

Inici

Finalitzacié

Indicadors de seguiment i avalu

Valor inicial (% o numéric)

acio

Valor actual (% o numéric)

Indicadors quantitatius

Grau d'execucid

Indicadors de resultat

Pendent o En execuci6 ()

Finalitzada ()

Indiqueu el motiu pel qual
la mesura no s'ha iniciat o
completat totalment.

Adequacio dels recursos
assignats

Manca de recursos humans ()
Manca de recursos materials ()
Manca de temps ()

Manca de participacio ()

Descoordinacié amb altres departaments ()
Desconeixement del desenvolupament ()

Altres motius (especificar):

Indicadors de procés

Barreres en la implantacio

Solucions preses

Reduccié de desigualtats

Indicadors d'impacte

Millores produides

Propostes de futur

Namero de participants i documentaci6 acreditativa d'execucié de la mesura

>®
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Model de quiestionari de seguiment i informe

Un cop avaluades les accions de millora implementades, es procedira a avaluar limpacte del

Pla d'lgualtat mitjangant diferents eines, com ara:

Reunions amb totes les persones que han participat al pla.

Realitzacié de questionaris i enquestes als collectius esmentats.
Analisi de la implementacié del Pla d'lgualtat a una reunié de la Comissi6 de Vigilancia

i Seguiment.

Model de qliestionari per al seguiment

e Les dades recollides sén clares? S6n coherents o es contradiuen? En quin
sentit? Falten dades?

e Les mesures iles seves actuacions s'ajusten a allo previst? En general, el pla
es desenvolupa correctament?

e Shan assolit els objectius perseguits per a cadascuna de les accions? Hi ha
endarreriments importants? Valoreu els desajustos en general.

e Quines incidencies s’han detectat? Com s'han solucionat? Hi ha obstacles,

inercies de treball o altres elements que estiguin dificultant el desenvolupa-

ment del pla? Quins? Es poden modificar o suprimir?

e Shan generat necessitats noves durant la implementacioé? S'hi pot donar

resposta? S'han pres mesures correctores o s’han incorporat noves mesu-

res per donar-hi resposta?

e Shan implicat les persones esperades en el procés? En el grau estimat? Hi
ha hagut resisténcies? De quin tipus? Com s'han solucionat?

¢ Els recursos han estat suficients? El pressupost ha proporcionat la cobertu-
ra esperada? L'heu modificat?

e El calendari s'ha complert?

e S'han introduit canvis o ajustaments en el desenvolupament del pla? Quins?

e Enladimensi6 interna: S'han reduit desequilibris entre dones i homes a lem-
presa? A quines arees? Hi ha canvis respecte de la percepci6 de la igualtat?
S'han produit canvis a la cultura de l'organitzacio6 respecte a la igualtat? | en
els procediments?

e En la dimensi6 externa: S'han produit canvis en la imatge de lempresa? En la
relacié amb lI'entorn? En les relacions comercials?
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Finalment, les conclusions seran elevades a un informe de seguiment, i la Comissi6 de Vigi-
lancia i Seguiment en sera la responsable de la realitzacio i custodia. En cas de ser 'avalua-
ci6 final del Pla d'lgualtat, el document sera més extens, i contindra les conclusions deriva-
des del pla finalitzat.

Informe de seguiment

Informe de seguiment del Pla d'Igualtat

Dades generals:

Raé social

Data de linforme
Periode d'analisi

Organ que el du a terme

Finalitzacio
Data

d'implantacié

Resum de dades relatives al grau d'execucié, compliment de la planificacio,
consecuci6 d'objectius (adjuntar fitxes de seguiment).

Informacié sobre el procés d'implantaci6:
Adequaci6 de recursos, barreres i solucions preses

Informacio sobre impacte:
Objectius assolits, canvis en la gestié i correccio de desigualtats

Conclusié i propostes
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Informe per a lI'avaluacié final

Dades generals:
Raé social

Data de linforme
Periode d'analisi

Organ que el du a terme

Inici Finalitzacié

Informacid de resultats per cadascuna de les arees d'actuacio

Area: e Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
o Nivell de realitzaci6 de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
e Nivell d'obtencié de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)
e Grau de compliment d'objectius de cada acci6 segons indicadors marcats al Pla
d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
o Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)
e Nivell de correcci6 de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)
e Situacié del nivell de compromis de I'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Area: e Grau de compliment d'objectius definits al Pla d’Igualtat (BAIX/MITJA/ALT)
¢ Nivell de realitzaci6 de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
« Nivell d'obtenci6 de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)
e Grau de compliment d'objectius de cada acci6 segons indicadors marcats al Pla
d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
e Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)
¢ Nivell de correccio6 de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)
e Situaci6 del nivell de compromis de 'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Area: e Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
o Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
« Nivell d'obtencié de resultats esperats (BAIX/MITJA/ALT)
e Grau de compliment d'objectius de cada acci6 segons indicadors marcats al Pla
d'lgualtat (BAIX/MITJA/ALT)
o Grau d'accions de noves necessitats detectades (BAIX/MITJA/ALT)
e Nivell de correcci6 de les desigualtats detectades en la diagnosi (BAIX/MITJA/ALT)
e Situaci6 del nivell de compromis de 'empresa amb la igualtat (BAIX/MITJA/ALT)

Informacié sobre la implementacié de mesures a partir de les dades de les fitxes de seguiment de
mesures.

Resum de dades relatives al grau d'execucid, el compliment de planificacié, la consecucié d'objectius.

Conclusions obtingudes de I'explotacié de dades i informaci6 dels questionaris emplenats per la co-
missié de seguiment, la direccié i la plantilla.

Valoracié general del periode de referéncia [esmentant els resultats més destacats de I'execuci6 del
pla fins al moment i explicant els motius pels quals no s'han realitzat, si escau, les mesures previstes].

Informacio sobre el procés d'implantacié

¢ Nivell de desenvolupament de les accions.
e Grau dimplicaci6 de la plantilla al procés.

e El pressupost previst haestat______

e El compliment del calendari previst ha estat

Adequacid dels recursos assignats.
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Dificultats, obstacles o resisténcies trobades a l'execucio.

Solucions preses

Informacié sobre limpacte

e S'han produit canvis a la cultura de 'empresa?

e S'han reduit els desequilibris de la preséncia de les dones?

e S'han reduit els desequilibris de la preséncia dels homes?

e Hiha hagut canvis en les actituds i opinions de l'equip directiu?

e Hiha hagut canvis en les actituds i opinions de la plantilla?

e S'han detectat canvis amb relacid a la imatge externa de lempresa?

Conclusions i propostes

e Incloure una valoraci6 general del periode de referéncia sobre el desenvolupament del Pla d'lgualtat.
o Definir propostes de millora o correcci6 de desviacions detectades, tant d'aplicacié immediata
com de futur, quan es produeixi 'actualitzacié del Pla d'lgualtat.
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Procediment de modificacio,

Inclos el procediment per solucionar
les possibles discrepancies que
poguessin sorgir en l'aplicacio,

el seguiment, lavaluacio

| la revisid del pla

Aquest acord es pren a fi i efecte de trobar una manera amistosa de solucié de conflictes.

13.1 Objectiu

1. Aquest acord té com a fi el manteniment i desenvolupament d'un sistema autonom de
prevencid i solucié dels conflictes en 'ambit de la negociacid, interpretacio i aplicacié del
Pla d'lgualtat.

2. Queden excloses d'aquest acord totes aquelles matéries que no siguin propies del Pla
d'lgualtat.

3. Les parts signants estimen que la mediaci6 i l'arbitratge que preveu aquest acord sén
prou per considerar complert el deure d'establir procediments a fi de resoldre de manera
efectiva les discrepancies sorgides en la negociaci6 del Pla d'lgualtat. Especialment, de-
claren que el procediment d'arbitratge requerira el sotmetiment voluntari de cada part,
llevat d'alld especificat a aquest acord.

13.2. Ambit de I'acord

1. Aquest acord sera d'aplicaci6 a la totalitat del territori en queé es trobi vigent el Pla d'lgualtat.
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2. Aquest acord entrara en vigéncia des de la data de la signatura, i la mantindra durant tota
la vigéncia del Pla d'lgualtat.

3. Sera susceptible d'ésser sotmeés als procediments previstos en aquest acord qualsevol
conflicte que sorgeixi al si de la negociacié del Pla d'lgualtat, aixi com durant el seu segui-
ment i vigencia.

4. Aquest acord no inclou la solucidé de conflictes individuals ni cobreix els conflictes ni els
ambits diferents d'aquells recollits a aquest article, que podran sotmetre's als procedi-
ments previstos per acords subscrits, 0 que es puguin subscriure, en els diferents ambits
autondmics, o que estiguin establerts als convenis collectius d'aplicacié.

13.3. Procediments

1. Els procediments que estableix aquest acord soén:

a) La mediaci6, que sera obligatoria en els supdsits que posteriorment es determinen, i
sempre que la demani una de les parts del conflicte o 'actuacid, llevat dels casos en qué
sexigeixi acord entre ambdues parts. La mediacié davant de lorganisme autdnom com-
petent substitueix la conciliacié administrativa previa als efectes previstos als articles 63
i 156 de la Llei reguladora de la jurisdicci6 social.

b) L'arbitratge, que només sera possible quan les dues parts, de mutu acord, ho sollicitin
per escrit.

2. En tot moment es pot acordar que el procediment de mediacio finalitzi en un arbitratge.
Ilgualment, es podra instar l'arbitre a desenvolupar en la seva actuacié funcions de medi-
acio.

3. S'aclareix el procediment (arbitratge, adhesié a procediments de solucié autdbnoma de
conflictes, etc.) per tal de resoldre les possibles discrepancies que puguin sorgir en l'apli-
cacio, el seguiment, l'avaluacio o la revisi6 del pla d'igualtat.

S'aclareix el procediment pel qual s’ha de fer la modificacié del pla. Cal recordar que el
mateix article 9.2 del RD 901/2020 estableix que els plans d'igualtat han de revisar-se, en
tot cas, quan concorrin les circumstancies segluents:

a) Quan s'hagi de fer com a consequéncia dels resultats del seguiment i I'avaluacié pre-
vistos als apartats 4 i 6 segUents.

b) Quan se'n posi de manifest la manca d'adequaci6 als requisits legals i reglamentaris o
la insuficiencia com a resultat de l'actuacio de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

c) En els suposits de fusid, absorcid, transmissié o modificacié de l'estatut juridic de
lempresa.

d) Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
lempresa, els métodes de treball, lorganitzacid o els sistemes retributius, incloses les
inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de les condicions de treball
o les situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagi servit com a base per
elaborar-lo.
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e) Quan una resolucié judicial condemni 'empresa per discriminacié directa o indirecta
per rad de sexe, o quan determini la manca d'adequacié del pla d'igualtat als requisits
legals o reglamentaris.

Aixi mateix, 'apartat 3 de l'article 9 esmentat estableix que, quan per circumstancies
degudament motivades sigui necessari, la revisio implicara l'actualitzacié del diagnodstic,
aixi com de les mesures del pla d'igualtat, en el grau d'intervencié que calgui.

13.4. Principis rectors dels procediments

Els procediments que preveu aquest acord es regeixen pels principis de gratuitat, celeri-
tat, audiéncia de les parts, imparcialitat, igualtat i contradicci6, i s'ha de respectar, en tot
cas, el codi etic de l'empresa, la legislacio vigent i els principis constitucionals.

Els procediments s'ajustaran a les formalitats i els terminis previstos en aquest acord i
en les disposicions generals d'interpretacié que prengui la Comissié Negociadora del Pla
d'lgualtat, sempre procurant-ne la maxima efectivitat i agilitat en el desenvolupament.

13.5. Intervencio prévia de la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat

Als conflictes sorgits en el si de la negociacié del Pla d'lgualtat, en sera preceptiva la inter-
vencio6 previa de la Comissid Negociadora, sense la qual no se li podra donar tramit.

Sentendra esgotat el tramit de submissié prévia a la Comissié Negociadora, al qual fa refe-
rencia el paragraf anterior, una vegada se n'hagi obtingut resposta.

13.6. Procediment de mediacio6
1. La mediacio té per objecte solucionar les diferéncies per prevenir o resoldre un conflicte.

2. Aquesta mediaci6 sera desenvolupada preferentment per un organ unipersonal o, si aixi
ho elegeixen expressament les parts, per un organ collegiat de dues persones que podra
elevar-se a tres per acord entre les parts.

3. Les parts del procediment de mediacioé faran constar documentalment les divergencies
existents i els seus antecedents, i assenyalaran la questié o questions sobre les quals
versara el procediment. En tot cas, les dades i informacions aportades seran tractades
de forma confidencial, i amb plena observanca del que disposa la Llei organica 3/2018, de
5 de desembre, de proteccié de dades personals i garantia dels drets digitals.

4. El procediment de mediacid no es trobara subjecte a cap tramitacid preestablerta, llevat
de la designaci6 de la persona o persones mediadores i la formalitzacié de I'acord que, si
escau, s'assoleixi.

5.Instada la mediaci6é davant I'drgan corresponent, la primera reunié se celebrara en el ter-
mini maxim de deu dies habils. En tot cas, els terminis poden ser ampliats o reduits per
mutu acord de les parts.
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6. Dins I'ambit d'aquest acord, el procediment de mediacié sera obligatori quan ho solliciti
una de les parts legitimades, llevat dels casos que s'exigeixi 'acord d'ambdues parts.

7. El procediment de mediacié desenvolupat segons aquest acord substitueix el tramit
obligatori de conciliacié previst a l'article 156.1 de la Llei reguladora de la jurisdiccié social,
dins del seu ambit d'aplicacié i per als conflictes als quals fa referéncia.

8. En tot cas, les parts poden acordar sotmetre's voluntariament al procediment d'arbitratge
sense necessitat de recorrer al tramit de mediacid. De la mateixa manera, les parts po-
den habilitar, des del principi o durant el procediment de mediacid, un dels mediadors o
mediadores perque arbitri totes o algunes de les materies objecte de controversia.

13.7. Subjectes legitimats per sol-licitar la mediacio

1. Per a les mediacions previstes en aquest acord, ambdues parts han d'acreditar la legiti-
maci6 indicada a l'apartat segUent.

2. Estaran legitimats per instar la mediacid dels conflictes recollits qualsevol de les dues
representacions —banc social i banc empresarial— que formin part de la Comissié Nego-
ciadora del Pla d'lgualtat.

13.8. Sollicitud de la mediacid

1. La promocié de la mediacié6 comencgara amb la presentacié d'un escrit adrecat al Servei
Interconfederal de Mediaci6 i Arbitratge.

2. La sollicitud de mediacié haura de contenir els extrems seglents:

a) ldentificacié i dades de contacte, inclosa adrecga de correu electronic de:
—La part sollicitant, i si escau, de qui nexerceixi la representacié degudament acre-
ditada, amb expressi6 de la data i la signatura.

—Els subjectes davant dels quals es dirigeix la sollicitud. Si escau, s’han d'identificar
els subjectes collectius que ostenten legitimacié per acollir-se al procediment en
'ambit de la pretensio.

—Les possibles parts interessades en el procediment. En els suposits en que resulti
procedent, caldra incloure-hi també la identificaci6 de les restants organitzacions
empresarials i sindicals representatives en aquest ambit.

b) L'objecte de la sollicitud amb especificacié dels fets i les raons que fonamenten la
pretensio.

c) El collectiu de treballadores i treballadors afectat per la sollicitud i lambit territorial
de la mateixa.

d) L'acreditaci6 de la intervencié de la comissi6 paritaria, o d'haver-s'hi adrecat sense
efecte, i el dictamen emés si escau.

2 110



Il Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre Dones i Homes | CST 2025-2028

13.9. Procediment d'arbitratge

1.

Mitjangant el procediment d'arbitratge, les parts acorden voluntariament encomanar-se
a una tercera persona i acceptar per endavant la solucié que dicti sobre el conflicte o
questi6 suscitada.

Requerira la manifestacio expressa de voluntat dambdues parts de sotmetre's al laude
arbitral que tindra caracter de compliment obligat.

.Les parts poden promoure l'arbitratge sense necessitat d'acudir préviament al procedi-

ment de mediacié que preveu el capitol precedent, o fer-ho amb posterioritat a lesgo-
tament o durant el transcurs. Tanmateix, les parts poden instar en qualsevol moment la
persona encarregada de dur a terme l'arbitratge perqué desenvolupi, préviament a la seva
actuaci6é com a tal, funcions de mediacio.

. Una vegada formalitzat el compromis arbitral, les parts s’han d'abstenir d'instar altres pro-

cediments sobre qualsevol questié o questions sotmeses a l'arbitratge, aixi com de re-
correr a la vaga o al tancament patronal.

13.10. Subjectes legitimats per sollicitar I'arbitratge

Es troben legitimats per instar el procediment arbitral, de mutu acord, segons el tipus de

conflicte i 'ambit afectat, els mateixos subjectes que estan legitimats per instar el procedi-

ment de mediacio.

13.11. Sol-licitud de l'arbitratge

1. La promocié del procediment requerira la presentacié d'un escrit davant del Servei Inter-

confederal de Mediacid i Arbitratge subscrit pels subjectes legitimats que vulguin sotme-
tre la questio a arbitratge.

Aquest escrit haura de contenir:

a) La identificacié de lempresa o dels subjectes collectius que ostenten legitimacio per
acollir-se al procediment, inclosa l'adrega de correu electronic, la data i la signatura.

En els supdsits en que resulti procedent, ha dincorporar també la identificacié de les
altres organitzacions empresarials i sindicals representatives en aquest ambit, inclosa
l'adreca de correu electronic, a efectes de notificar-los el compromis arbitral per si s'hi
volen adherir.

b) La designaci6 de la persona que dura a terme l'arbitratge. En cas de no fer-ho, s'enten-
dra delegada a la direcci6é de l'organisme corresponent.

c) Les questions concretes sobre les quals ha de versar l'arbitratge, si aquest és en dret
0 en equitat, la seva genesi, el seu desenvolupament i la seva pretensio, les raons que
la fonamentin i el termini per dictar el laude arbitral. Les parts poden instar la persona
que exerceixi l'arbitratge a dictar el seu laude en base a la posici6 final que puguin
presentar les mateixes parts en una o diverses de les questions concretes sotmeses
a arbitratge.
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d) El compromis d'acceptacié de la decisi6 arbitral.

e) El termini dins el qual caldra dictar el laude arbitral. Les parts podran establir terminis
més breus.

A XX de de 202(...)

Signants:

Per la part social Signatura

Per lempresa
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Glossari

Accib positiva. Mesura de caracter temporal que tracta de corregir, prevenir o erradicar si-
tuacions de desigualtat patides per les dones davant els homes, i que solen estar arrelades
en creences, costums o rols socials.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, assenyala
que:

Article 11. Accions positives.

1. Per tal de fer efectiu el dret constitucional a la igualtat, els poders publics han de prendre
mesures especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de
fet respecte dels homes. Aquestes mesures, que s han daplicar mentre subsisteixin aquestes
situacions, han de ser raonables i proporcionades en relacié amb lobjectiu perseguit en cada
cas.

Androcentrisme. Model social que situa I'element masculi com a prototip, referent a imitar.
L'experiencia dels homes és interpretada com un fet universal, menyspreant i ocultant els
aprenentatges i les experiéncies de les dones. La historia i la realitat quotidiana sén narra-
des des de la perspectiva masculina.

Discriminacions directes. Tractar de manera desfavorable un grup de persones per mo-
tius expressament prohibits a lordenament juridic nacional i internacional.

Discriminacions indirectes. Criteris, mesures, normes i intervencions socials o politiques
formalment neutres que esdevenen desfavorables per a un grup, ja que no tenen en compte
la posici6 inicial de desigualtat de la qual parteix aquest collectiu.

Discriminacié positiva. Modalitat d'accidé positiva que privilegia el collectiu desfavorit.
Afecta principalment el punt d'arribada; en garanteix el resultat.
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Estereotips de génere. Els estereotips de génere es refereixen a les idees i creences co-
munament acceptades dins la societat sobre com han de ser i comportar-se homes i do-
nes. En determinen les expectatives socials.

Geénere. 1. Categoria gramatical que serveix per classificar els substantius en masculins i fe-
menins, i en el cas dels adjectius i determinants, per establir-ne la concordanga. 2. Concep-
te que fa referéncia a les diferéncies socials (per oposici6 a les bioldgiques) entre homes i
dones, les quals han estat apreses, canvien amb el temps i presenten grans variacions tant
entre diverses cultures com dins d'una mateixa cultura.

Igualtat de dret o formal. Equiparacié6 dhomes i dones mitjangant mesures legislatives
que, a més, en prohibeixen la discriminacid. No obstant aixo, les inércies socials segueixen
mantenint les barreres estructurals que dificulten 'assoliment de la igualtat.

Igualtat de fet o real. Designa la situaci6 social, economica i politica en que han desapa-
regut les desigualtats construides entre dones i homes, romanent-hi només les diferencies
bioldgiques i les individuals entre les persones.

Igualtat d'oportunitats entre homes i dones. Principi que es refereix a la necessitat de
garantir que dones i homes accedeixin als recursos de forma igualitaria, tot compensant
el diferent punt de sortida de les dones. Constitueix la garantia que dones i homes puguin
participar en diferents esferes (econdmica, politica, de participacié social, de presa de de-
cisions) i activitats (educaci6, formacié, ocupacié) sobre bases d'igualtat.

Llengua. Sistema de signes exclusivament linguistic; codi que tenim interioritzat en la nostra
memoria; convenciod social, abstraccio.

Llenguatge. Sistema de signes i mitja de comunicaci6, bé sigui pictoric, gestual o linguistic,
entre d'altres.

Masclisme. Actitud, manera de pensar o creenga que considera els homes superiors a les
dones.

Mainstreaming. Terme anglosaxd que s'utilitza per designar la integracié de la dimensié de
genere en les politiques generals, de tal manera que el principi d'igualtat se'n constitueixi I'eix
vertebrador. Implica que cal tenir en compte les questions relatives a la igualtat d'oportuni-
tats entre homes i dones de forma transversal en totes les politiques i accions, i no abordar
aquest tema Unicament sota un enfocament d'accions directes i especifiques a favor de les
dones.

Patriarcal. Una societat o cultura patriarcal és aquella en qué es reconeix que l'autoritat i
el poder corresponen al patriarca i es transmet dhome a home. Ha suposat la manera de
mostrar la diferent posicié social dhomes i dones, en evidenciar el «poder» del sexe masculi
(patrimoni, patria potestat...) i la subordinacié del femeni.
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Perifrasi. Circumloqui; figura retorica que consisteix a expressar per mitja d'un rodeig de
paraules quelcom que hauria pogut dir-se amb menys o amb una de sola, perd no d'una
manera tan bella, enérgica o habil.

Politiques d'igualtat d'oportunitats. Son la instrumentalitzacié de la igualtat d'oportuni-
tats, les intervencions a partir de les quals aquest principi és dut a la practica.

Principi d'lgualtat. Principi juridic que empara la igualtat entre els sexes i en condemna la
discriminacié. Recorda que totes les persones som iguals davant la llei. Es sindnim del prin-
cipi de no discriminacio.

Salt semantic. Es produeix quan aparentment s'esta usant un masculi genéric i després
resulta que era un masculi especific. Per exemple: «Els empleats de lempresa poden viatjar
amb les seves mullers». Per tant, «kempleats» es refereix a «<homes».

Sexisme. Es la conducta que porta a actuar sobre el paper de la dona restant-li valor,
rebutjant-lo o no prenent-lo en consideraci6. El sexisme comporta l'assignacié de valors,
capacitats i rols d'ordre inferior a la dona per radé del seu sexe.

Sexe. Condicid organica, bioldogicament identificable, que diferencia els éssers vius en fe-
melles i mascles.
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Model de reglament per
a la Comissié Negociadora

La Llei organica per a la igualtat efectiva per a les dones i homes (LOIMH), al seu article 451,
obliga totes les organitzacions a respectar la igualtat de tracte i oportunitats en I'ambit
laboral i, amb aquesta finalitat, a prendre mesures adregades a evitar qualsevol mena de
discriminacio laboral entre dones i homes; mesures que seran negociades i acordades amb
la Representaci6 Legal dels Treballadors (RLT).

El present reglament proporciona els instruments basics necessaris perqué, en el si de lor-
ganitzaci6, la Comissidé Negociadora identifiqui les possibles situacions de discriminacid o
de desigualtat que hi pugui haver en I'ambit laboral o aquelles que, de forma indirecta, es
poguessin produir, i es proposin a la direccio les mesures correctores adients.

Aquestes mesures s’hauran de dirigir a lelaboracio i aplicacié del Pla d'lgualtat per a la totali-
tat de la plantilla. Aquest pla ha de determinar el conjunt de mesures a abordar, els objectius
a assolir, les estratégies i practiques a prendre per a la seva consecucio, aixi com l'establi-
ment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacid dels objectius fixats (art. 46.1. LOIMH).
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La Comissid Negociadora és paritaria i es troba composta per:

Nom i cognoms Representafivitat Departament i/o sindicat Génere

Isabel Arrieta E Direccid de Recursos Humans i o
Segura A= ) Gestio de Persones ona
Miria Chueca
. Empresa Talent i Desenvolupament Dona
Abancd
Dania Gomez ; )
Empresa Cap Unitat de Relacions Laborals  Dona
Ortega
Emest Herrero
Empresa Responsable GPAC Home

Sanchez

Marta Codinas Fort Empresa Cap de Comunicacid Dona
M C .
amenFO:rmona Empresa Recerca Adjunta a la Direccion Dona
Came Buesa Empresa Responsable RRHH d'Infemena Dona
M. Tere Gil .
. Comite d'empresa CCOo0 Dona
Martinez
Caria Tobar Comité d'empresa CCOO0 Dona
Villagran
] | Valverd
anuet Valvere Comité d'empresa CCO0 Home
Cerezo
Sheila Sanch .
= a' nenes Comite d'empresa UGT Dona
Gomez
M. Jose Morales .
. Comite d'empresa Metges de Catalunya Home
Gonzalez 4 g v
Havi Sam Comité d' SATSE H
mi empresa ome
Gonzalez P

Les persones que componen la Comissié dllgualtat, aixi com els seus assessors/es estan
obligats/des a respectar la confidencialitat i discrecié professionals, tant en els assumptes
tractats a les reunions com en la documentacio i les dades presentades i aportades per les
parts.
La Comissié Negociadora es reunira:

e Dues vegades l'any pel cap baix.

e De manera extraordinaria, a peticié de qualsevol dels membres de la comissid, amb un
preavis minim de deu dies laborals.

De les reunions celebrades amb acord o sense acord, se naixecara acta.

Els acords de la comissid, per la seva validesa, shan de prendre per majoria absoluta. Es pot
comptar amb el suport i l'assessorament de persones externes expertes en igualtat. AQues-
tes podran intervenir amb veu, perd sense vot.

Funcions

e Negociacid i elaboraci6 de la diagnosi, aixi com la negociacid de les mesures que inte-
graran el Pla d'lgualtat.

e Elaboracié de linforme dels resultats de la diagnosi.

¢ |dentificaci6é de les mesures prioritaries, tenint en compte la diagnosi, del seu ambit d'apli-
caci6, dels mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com les
persones o organismes responsables, incloent-hi un cronograma d'actuacions.
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e Impuls de la implantaci6 del Pla d'lgualtat a lempresa.

e Definicio dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié ne-
cessaris per a realitzar el seguiment i l'avaluacié del grau de compliment de les mesures
del Pla d'lgualtat implantades.

e Totes les altres funcions que poguessin atribuir-li la normativa i el conveni collectiu
d'aplicacio, o s'acordin per la mateixa Comissi6, inclosa la remissié del Pla d'lgualtat que
sigui aprovat davant l'autoritat laboral competent a lefecte del seu registre, diposit i
publicacib.

e Fer un seguiment de possibles discriminacions, tant directes com indirectes, per vetllar
per l'aplicacié del principi d'igualtat.

e Analisi de les dades facilitades per lempresa per tal defectuar el diagndstic previ de
la posicié de dones i homes a lempresa, en les matéries d'intervencié previstes per la
normativa.

e Definir terminis dexecuci6 de les accions i les mesures positives a prendre, per mitja
dels cronogrames i els indicadors que permetin avaluar-ne l'eficacia.

Substitucié de membres

Les persones que integrin la comissid podran ser substituides per altres en els casos se-
glents:

e En cas que qualsevol persona vulgui renunciar a la seva pertinenga a la comissio.
e En cas que qualsevol persona, pels motius que fossin, abandoni lempresa.

e En cas de baixes de llarga durada, excedencies o qualsevol altra situacié prevista amb
una durada major d'un any, i que impedeixi el funcionament normal de la Comissié Ne-
gociadora.

En cas dobstruccio injustificada de I'avangament de la negociacidé o la suspensié de la
mateixa, qualsevol de les parts podra acudir als organs de mediacid, arbitratge i control
competents.

Un cop desenvolupat el Pla d'lgualtat, haura de presentar-se al comite de direccié de 'orga-
nitzacioé per a la seva aprovaci6. Sestablira una comissié de seguiment que efectuara l'ava-
luacié, el seguiment i el control de l'aplicacié de les mesures contemplades en aquest pla.

Finalment, la direccié de l'organitzacié es compromet a promoure la igualtat de tracte i
doportunitats entre dones i homes, considerant el Pla d'lgualtat com una estratégia dopti-
mitzacié dels seus recursos humans i concedint a la igualtat doportunitats un valor trans-
cendental en la politica de recursos humans, tot situant-la en la mateixa escala d'impor-
tancia que a la resta de politiques de l'entitat, assignant-li els recursos humans i materials
necessaris per posar en marxa les accions que contingui el pla.
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DISPOSICIONS TRANSITORIES

PRIMERA. Qualsevol disposicio legal o reglamentaria, que afecti el contingut d’aquest acord,
sera adaptada al mateix per la Comissid Negociadora.

Les modificacions o variacions que es puguin plantejar en aquest reglament s'han de fer
d’acord amb la majoria absoluta de tots els membres de la Comissié Negociadora.

Signants

? 120



}a.
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