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1. Presentacio de I'organitzacio




Fundacid Assistenclal de Muatua de Tarrassa, FPC

fundacio Privada Catalana (FPC)

R610 - Activitats Hospitalaries

Sanitari

C/%ant Antoni 32, 08221 Terrassa

937365050

h;;gg:g[www.mutuatezragggtggmgfgg{gmbi;wagsistencia[~
mutuaterrassa ' '

cgraner{@mutuaterrassa.es

Carla Graner Jordana

La Fundacié Assistencial Miuta de Terrassa és una de les empreses del grup Mitua Tarrassa que ofereix
assisténcia de salut a través de activitat hospitalaria | d'atenctd primaria proporcionant cobertura sanitaria a
una part important de les persones del Valles Occidental Oest | Baix Liobregat {Catalunya). '

La Fundacid Assistenclal Mitua de Terrassa gestlona:

- U'Hospital Universitart MutuaTerrassa: és centre universitarl per fa Universitat de Barcelona | esta entre
els 8 hospitals de més complexitat de Catatunya.

Estd inclds en el Slstema Sanitari Integral d'utilitzacid pablica de Catalunya (SI5CAT} amb concert amb
el CatSalut de la Generalitat de Catalunya per a |3 prestacid de serveis assistencials als usuaris de la
Sepuretat Social en "srea de Terrassa | zona d'infludncia. Es tracta d’un centre amb un nivell assistencial
de referéncia, no solament per & la seva area d'influgéncla, sind també per a d'altres hospitals en
especialitats com la neurocirurgia, 1a cirurgia tordclea i Fhemodinamica cardiaca. o

Centres d'Atencid Primaria (CAP's): Nou nou Centras d*Atencic Primaria | quatre Consultoris distribuits
per tota la comarca del Vallés Occidental gue atenen una mitjana de més de 6.000 visiteg per dia.

Formacld Sanityria Especialitzada en 27 unitats docents, dintre d’aguestes 4 u'itats docents
conformades per 2 unitats docents multiprofessionals, que formen metges/matgesses,




2. Introduccié i metodologia del diagnostic

d’iguaitat




introdaccid

Segons la Uei d'lgualtat 3/2007, del 22 de Marg de 2007, ef Pla d'lgualtat és ef conjunt ordenat de masures,
adoptades després de fer un dizggnbstic de situacid, tendents a aconsegulr en l'ampresa |2 igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones | homes i a eliminar qualsevol tipus de discriminacié per rad de sexe.

Ef dingndstic de situacid és un estudi tant guantitatiu com qualitatiu de la sltuacié de l'organitzacid en matéria
d'iguattat d'oportunitats que pretén identificar els aspectes gue han de millorar-se perque Porganitzacid es
dirlgeixi cap a una Iguaitat d'oportunitats real entra dones | homes,

£s tracta de conéixer el posicionament de les donesi efs homes en 'empresa, amb Pobjecte de detectar [ prevenir
les discriminacions o les dificultats que impedeixin la iguaitat d'opertunitats,

El diagndstic &5

& Instrumental; no és una fi en si mateix sind un mija a partir del qual es puguin identificar dmbits
especifics d'actuacid.

«  Aplicat; és de caricter practic arientat a 1a presa de decisions en 'empresa.

« Flexible: el contingut, I'extensic i la forma en qué es realitzi ef diagnostic s'adapta a les necessitats
contretes de 'empresa.

«  Dinamic: haura d’actualitzar-se continuament.

Metodologia del diagnostic d’igualtat

Per realitzar el diagndstic de situacic inicial en matéda digualtat, utiliteem una metodologia quantitativa i
qualitativa que permet recopilar informacld sobre fes caracteristiques de ks plantilla des d'una perspectiva de
géners,

Les princlpals eines utilitzades per recopilar la informacid son;

Les dades estadistiques de ia plantilla desglossadas par sexe .
Qiiestionaris dingits a Ia ptantilla

Reunions amb fa Comissié d'igualtat

Analisis de documents

Analisis de normativa lagal de Permpresa

" & B ¥ ¥

Amb la Informacid recupilada es procedeix a la redaceid del diagndstic, que anahtza {a situacio af:tual de
Fampresa en diferents mblits i des d'una perspectiva de gﬂnera

Is mbits objecte d'estud] san

Cultura i gestid organitzativa

Conditions laborals
Acces g Morganitzacid

Formadid interna /o continua

Promocic /o desenvolupament prnfess!onal

Retribucio ‘

Temps de treball | corasponsabilitat
"Comunicacié no sexista (és qualitatiu)

Salut laboral

Prevencié | actuacid davant de 'assetjament sexual | assetjament per tad de sexe

* B & & 4.0 & & 2 @

Després de Fanalisi quantitatiu | qualitativ de les dades obtingudes s'estableizen unes conclusions generals i les
possibles irees de mitlora,

A continuacia s'estableixen uns objectius, un pla d'accid (arees de millora detectades en la diagnosi) | per ditim
un calendari de realitzacié d’ accions,




3. La diagnosi per ambits




Dades entarn diagnosi

2020

Ambit 1. Cultura | gestié organitzativa. 2019,

Ambit 2. Condicions laborals, 2019,

Ambit 3. Accés a Uorganitzacic., 2016-2029 {Gitims 4 anysi

Ambit 4. Formacid Interna i/o continua. 2017-2019 (Gltims 3 anys).

Ambit 5. Promocio i/o desenvolupament professional, 2017-2019 (iltims 3 anys).
Arnbit 6. Retribucio, 2015,

Ambit 7. Temps de treball | coresponsabilitat. 2017-2019 (dtims 3 anys).

Ambit 8. Comunicacid no sexista (45 qualitatiu), 2019,

Ambit 9. Salut laborat. 2017-2019 {\iitims 3 anys).

Ambit 10. Prevencid i actuacié davant de 'assetjament sexual | assetiament per
rad de sexe. 2017-2019 {ultims 3 anys).

2.694

Carla Graner Jordana. Cap de Projectes de Recursos Humans.
Comissio o' tgualtat Fundacid Assistencial Mittua de Terrassa

Comissio d'ipualtat
Francisco Javier Gonzalez de Maolina Ortiz
Cesca Diaz Garcia,

German Cafiabate Rodriguez
Maribel Gonzalez Vera
Tamara Garcia Carrasco
Anna Lapuente Torrents
Caridad Mavarro Fedrajas

| M2 tlena May Llanas
Mamen Galindo Laiglesia
Ndria Barriendos Pérez
Leonor Mavarrete Gonzaler
Maria Jesus Figueroa Pena
Francisco Utrera Cabrera
Mateo Perez Lopez

Magda Paredes Diaz
Francisca Tobaruela Rascon
Roser Font Canais

Francisco Bernabeu Cirera
Carla Graner Jornatla

‘Direceid Corporativa de Recursos Humans

- Mart! Guillén Puig. Cap de Compensacid i Reporting.
Mercé Cabrera Ruiz, Cap de Gestio del talent,

tlufs Autonell Alegre. Cap de Salut laboral, ¥
' Benjam( Garcia Morales, Director de Recursos Humans, ‘.f'\ 7
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3.1. Cultura i gestit organitzativa

3.1.1. Treball provi en igualtat

*  Existéncia d’un Pla d'igualtat previ

5, Fempresa disposa d'un Pla d'lgualtat previ, raalitzat I'any 2018,

A continuacld es mostren les principals arees de millora que es recollien al Pla d’igualtat de
Fany 2018 i el seu assoliment:

Triptic informativ

Bane de 16 hores

Convenis amb llars d'Infants

i ‘ i
Concifiacié Acords amb residencies de dependéns a

coresponsatyilitat

Eapai Treball sockal

Permis paternitat /maternitat t lectancia

Ampliacio de Fabast de "article 42 del conveni SISCAT

Distritnicid de jornada

Lenguatge no sexista

Modul d'acollida

Enquesta de sensibilitzacia

Jormada anual

Sansibifitzacié i

Campanya de comunicacio
formaucia ampany

iformacta a proveidars | centres educatius

Processos de selacdd

Indicadors de génere

Revisit documentacia

"Violéneia de génere | Protocol d'aSSB{jament

Espal de suport en violéncia de génere




Imatge carparativa (logo)

Dagndbstic 2018

‘ Genarica Memdrts o’ avaluacio del pla d'igualtat 2018,

MT a fa societat en contra de fa violéncla da génere

Acraditacio

+  Existéncia d’un pla de responsabilitat soclal que incorpori la igualtat d'oportunitats.

A continuacid es detalia en quines accions s'incorpora el Pla de Responsabilitat Social
Corporativa:

Comj 4

El Comitd Mitua i Societat, un equip muitidisciplinari de professionals de Ventitat, ha
estat clav en lelaboracié de Vinforme 2014 on objectivem inquietud, responsabilitat §
constincia en l'execuctd decidida d'iniciatives amb impacte soclal, per part del conjunt de
{'organitzacid i, en la majoria d'ocastons, fruit del treball en col-laboracid.

Continuern Impulsant la gestid responsable, com a ingredient imprescindible pel
compromis amb el nostre passat i amb el nostre futur. Es el compromis de tots, £s per
aixd que continuarem telxint entre tots per fer realitat els reptes i les iniciatives que ja
gstan en marka, que tan bons resultats estan donapt | Que 00 avui, més que mal, tan
necessaries per a les persones a qui ens devem [ a la socletat.

Global Compact {2014) ‘
&l pacte Mundial de les Nacions Unides {Global Compact} éz una iniclativa de compromfs
#tic destinada a que les entitats de tots els paisos acullin, com a una part integral de la
seva estratdgia | de les seves operacions els 10 principis de conducta i aceld en matéria
de Drets Humans, Treball, Medi Ambient i Liuita contra Ia corrupcid. ‘
- La seva finalitat &5 promoure 1a creacld d'una ciutadania corporativa global que permet!
" {a conciliacid | les demandes de la societat civil, aixi com els projectes de I'ONU,
organitzacions internacionals sectorials, sindicats | ONGs,
MituaTerrassa va assofir el nivell “Globat Compact Advanced” 2014, 2015, 2016 2017
Amb {'adhesid al Pacte Mundial de les Nacions Unides, MuotuaTerrassa assumelx
; voluntariament el compromis de promoure el respecte dels deu Principis del Pacte, tan a
k la seva propia organitzacié com en les entitats que configuren el seu mare relacional.

fia Vallos (201
La Fundacig integralia Vallés es una realitat des de la seva posada en funcionament ef 9
de Juny de 20151 després de guasi un any o' activitat amb éxit.
La Fundacié Integralia Vallés neix amb i"abjactiu de contribulr de manera decidida i
directa a la integracié al mdn del treball de persones amb discapacitat en ei territori del
Valids,
W ia Fundacié Integralia Vallés es una iniciativa innovadora al Vallés que incorpora e
perspactiva social de la insercid de les persones amb discapacitat i ja perspectiva

Lexcelléneta.
Reconeixement internacional. Premi Internacional a la excelencio en responsabifidad
_n“ﬁfﬁa{ial corporativa 39 2 Congres Interpational d'Hospitals. Chicago , 6 d'octubre de 2015,

SR W




'ohjecte de la Fundacid Intepratie Valiks és portar a terme serveis de contact center
{centre d'atencid multicanalt) mitjancant un centre especial de treball, La finalitat d’aquest
centre &5 assegurar la integracié al mén laboral de les persones amb grans discapacitats
fisiques (persones en el grup d'especials dificultats), sense excloure cap tipus de
discapoacitat i ser un mitjd per incorporar el major nombre de persones amb discapacitat
a l'empresa ordinaria, . '

ta Fundacid integralia Vallés incorpora el coneixement, visia i filosofia de la Fundacié DKV
Integralia, La sindérgia entre ambdues entitats es de gran valua per I'&xit de la Fundacié
integralia Vallés. Fundacié DKV Integralia aporta {'excel-téncia i el conelxement en Femtorn
de {a insercid laboral, i en fa professionalitzacid dels serveis de contact center. Mitua
‘Terrassa incorpora activitat, desplegament territorial, créixer en cartera de servels, en la
insercié efectiva s empresa ordindria | en far visible un projecte d'inserclé,

Uarganitzackd ha rebut alguna certificacié o un premi refacionat amb la promocid de |
la igualtat de dones { homes.

P'organitzacid vetlla pels drets laborals de les dones victimas de violéneia masclista,
En cas afirmatiy, indigueu com.




3, 1.2, Gastid organitzativa | relacions laborals

+ En la documentacid corporativa I/o conveni col-lectiu es troba la igualtat de dones i
homes recoilida de manera explicita,

S'axprassa en ia documentacid corporativa | en els convenis col-fectius:

Documentarit carporativa:

En la docurnentacid corporativa es troba la iguaitat de dones i homes recollida en les
Polftigues de Recursos Humans i el Pla de Diversitat de MT.

- Polftlgues de Recursos Hurnans. Concretament en la politica de compromis sociai:
Afavorle el desenvolupament professional 1 personat deis coldaboradors, efiminant la
diseriminacid respecte a Pocupacid i, per tant, evitant gualseval distineld, exclusid o
prefaréncia gue provegui el rebuig o 1a desigualtat en les oportunitats o en el tractament
de les sollicituds de feina o ocupaciéd per rad de raga, color, sexe, religid, opinions
polftinues, nacionalitat dorigen o extraceid social.

- Pla de Diversitat de MT. Té com a objectiu avangar en la normalitzacid de diferents
caracter{stiques que formen part de la persona i que, al no ser les habituals, no sempre
tenen la resposta mes adequada a Fambit laboral. €l conformen 4 eixos: persones i génere,
persones i capacitats diverses, persones i adat i persones i diversitat cuttural.

El Pla de Diversitat de MY esta publicat a la Intranet de l'organitzacio.

Els convenis col-lectius s’aplica a "organitzacio {Conveni: || Convent Col-lectiu de Treball
Dets Hospitals d'aguts, centras d'atencié primaria, centres sociosanitaris | centres de salut
mental, concertats amb el Servei Catald de la Salut —SISCAT-) si gue recull 1a igualtat de
dones § homes, concretament als capltols 13 1 181 als articles 76, 77 1 82,

»  E5recuflen les dades relatives a 1a plantilla desagregades en funcié de la variable
“gexe"”,

Es reculien dades ralatives a |s plantilta desagregades en funceld de la variable “sexe” ala
seglient documentaciéd corporativa:
- Fets i Xifres de Miltua Terrassa,
- Memadria de la Direceid Corporativa de Recursos Humans de Muotua Terrassa

+  Enla documentacid relativa als processos de seleccid, contractacid, promocis, ete. sthi
contempla la igualtat de dones i homes,

Les descripcions de lioc de treball, els anuncis de vacants i convocatbries de places, es
realitzen mitjancant un vocabulari inclusiu que fa que siguin no sexistes/i mai as fa
referéncia a requisits relacionats amb el génere dels candidats. ‘

. 5’in}ﬁfparan sisternes de gestid de la qualitat gue incloguin indicadors pa r la mesura
,d{ ia situacid d'igualtat de dones | homes. ()\ﬂ

gfj(_;,} T u,({



3. 1.3. Estructures | participacid

«  Existéneia d'una estructura destinada a treballar la iguaitat d'oportunitats entre dones
i homes: Comissio d'igualtat.

Comissid d'iguattat;
La Comissié d'igualtat estd formada per 19 persones, son les segitents:

Francisco Javier Gonzalez de Molina Ortiz
Cesca Diaz Gargia,

German Cafiabate Rodriguez
Maribel Gonzalez Vera
Tamara Garcia Carrasco
Anna Lapuente Torrents
Caridad Navarro Pedrajas
M2 Elena May Llanas
Mamen Galindo Laiglesia
Muriz Barriendos Pérez
Leoror Navarrete Gonzalez
Maria Jesus Figueroa Pena
Francisce Utrera Cabrera
Mateo Perer Lopes

Magda Paredes Diaz
Francisca Toharuela Rascon
Rosar Font Canals

Francisco Bernabeu Cirera
Carla Graner Jornada




+  Hiha equillbri pel que fa a fa praséncia de dones | homes a ta Comissid d’igualtat?

Composichd de fa Comissic dligualtat
Nombre

16 13

I QN S—
I R, Te—
[ JE —

% DONA
# HOME

DONA HOME

Cormposicid de la Comissid d'iglaltat
Percentatge

o0%
80%
o R—
60% -
50% -
A0%
30%
20% -
10%

9%

i DONA
i HOME

DONA HOME | ' 55&/
; "l. \J
)

La Comissié d'igualtat esth formada per 19 membres, dels quals 15 sdn dones {79%) | 4 s6n
homaes (21%).

Tenint en compte que consideremn que no bi ha equilibri quan el percentatge &5 de 60-40%
o més. No bi ha equilibri pel que fa a fa preséncia de dones | homes a ta Comissic d'igualtat.

+  Exisiéncia dins de Pempress de la figura de Fagent d'igualtat,

= El Departament tde RH compta amb persenal format en iguaitat de dones | homas,
En cas afirmatiy, indiqueu el nambre de persones i funcions.

Catla Graner Jordana. Cap de Projectes de fecursos Humans, Formacid basica en igualtat

d'oportunitats de dones | homes en el treball (10 hores lectives).

Mesalina imenez Hurtado. Técnica de formacid de Gestld del Talent, {3 hores lectives)

Sonia Ruiz Perez. Técnica de formacid de Gestio del Talent, 3 hores lectives)
/yontse Martin Vilasecs. Técnica de seleccld de Gestld del Talent. (3 hores lectives)

Angéls Gonzalez Rubio. Técnica de seleccid de Gestid del Talent. (3 hores lectives)

‘M.r:,,-"jj:::ﬁrlarcé Cabrara Ruiz. Cap de Gestid del Talent, (2 hores lectives)




i
H

Participacté de Ia plantilla als projectes que tenen com a obiectiu treballar la iguaitat
d'oportunitats,

5'ha negoclat i consensuat amb la reprasentacié legat de treballadors | treballadores
sobre politiques, accions o inlciatives vinculades amb I3 igualtat d'oportunitats.

Hi ha equilibrl pel que fa a la preséncla de dones | homes a la representacid legal de
treballadors | treballadores?

Eampasicld de {a representacio legal de treballadores i
trobhalladors
Nombre

DONA HOME

Composicid de la representacid legal de treballdores |
treballadors
Percentatge

TR ———
50%

. 60%
. 40% -

20%

0%

La representacid legal dels treballadors | trebatladores esta formada per 87 membres, dels

grials 51 50n dones{59%) i 36 sdn homes (41%).
Hi ha egquilibri pel que fa & la preséncla de dones | homes a la representacié legal de

treballadors | treballadores.




3. 1.4. Comunicacio i imatge covporativa

»  Difusld de continguts especifics d'igualtat de dones | homas, inclosos continguts contra
{a violéncia masclista,

Hi ha hagut difusid de totes les activitats | mesures que la Comissid d'lgualtat ha realitzat
{campanyes de sensibilitzacié | modul de formacté). A la Intranet de Vorganitzacid hi ha
un espai dedicat al Pla d'Igualtat. ‘

+  Uorganitzacio forments o participa en activitats de promocld de la igualtat de dones |
hames (Jornades, seminarts, programes piblics, etc.).

'arganitzacid ha participat en les seglients sctivitats de promocid de la igualtat de dones

1homes durant 'any 2018:

‘s Jomada de presentacid de les eines de diagnogl | avaluacid dels plans d'igualtat,
Orpanitzat per I'Area d'lgvaltat d'Oportunitats del Departament de Treball, Afers
Socials | Families {TSF)

= Sessid de benchmarking empresarial al voltant de ls igusitat d'oportunitats.
Organitzada per 'Area digualtat d'Oportunitats del Departament de Treball, Afers
Socials 1 Farmilles (TSF).

e Jornada al Parlament de la Generalitat: Institucions compromeses, exemples
d'lgualtat efectiva. Organitzat per FArea dlguaitat d'Oportunitats del Departament
de Treball, Afers Socials | Families (TSF) ‘

. L’orgénitzéwéggﬁinfornia det seu posicionament pel que fa a la igualtat de dones i homes
2 les empreses amb tes guals coblabora {proveidors/clients/usuaris),

* 5 requereix el compliment normatiu an matéria d'igualtat de dones i homes a les
empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidores, etc.).




3. 1.5. Comportaments contraris al valor de la igualtat

»  En alguna ocasio sthan produit a Porganitzacd dificultats o conflictes relacionats amb la
vulneracio det principi d'iguattat de dones i homes?

En el seu moment (2012) es v presentar una demanda a Inspeccié de treball pergué
lempresa poses en marxa el Pla d'lgualtat, Des d'aquelt moment es va reafitzar una
diagnosis | es va constituir la Comissit d'lgualtat que ha estat treballant des de flavors.




3. 1.8. Resuitats de I"enguasta d'opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost Penquesta que o Porganitzacid es té en compte la iguaitat
d’oportunitats entre dones { homes?

5 175 Go.a%  LIIUBER LI GAB(GA. 5%)
NS/NC 154 (23.7%) 21 {14.2%) 0 (14.29%) 185 (19.3%}
No 82 (11 5%} 1 (? 3%) 2(66.7% 100 {10 m;

En general, a la Fundacid Assistencial de Mitua de Terrassa, es 1& an compte [
igualtat d'oportunitats de homes | dones? -
0,9 S—

0.8
a7
0,6
0,5
0,4

% Dona

g Home

03 I i VW . . ¥ Nor binar
0,2 :

01

NS/NC {No 56, no contesto) No

EJ 69.5% (648 o’ un total de 933) de les persones enquestades creuen que a la FAMT es té en compte la igualtat
d’'aportunitats entre dones | hornes.

No obsant la resposta varia en funcid de i ets home o dona. Ef 66,8% de les dones pensen que si que es té en
compte mentre en el cas dels homes és del 78,5%. ‘




Conelxen els drets laborals que hi ha per a les victimes de vieléncia masclistar

: i B S i AR e S e
5 136 (19 1% 63 {23 8%] 2 {66.7%) 201 {21.5%]
NS/NC 54 {7.6%) 12 (5.5%) 0(14.2%) B6 (66%)
No 521 (73 3%4) 144 (65 3%) 1 {33 3%) 565 {565%)

i Dona

"‘3‘%""”‘"‘“' ® Home
W No hinar

Un total de 666 persones enquestades d'un total de 933 (71.4%) diven gue no coneixen els drets jaborals gue
hi ha per les persones victimes de viol&ncla masclista,

Observem que dones i homes tenen upa percepeit similar en referéncia aguesta qlestio,

En alguna ocasié han viscut un conflicte refacionat omb lo vulneracid del principi d'iguoltat de dones i
thomes?

129 (13 TR 38{17 4%) S 66.7%) 50 (13 1%)
NS/NC 32 (4.5%) 6 (2.7%) 0 (0.0%) 38 (4.1%)
550 {77.4%) 175 (?9 0% 1(333%) 726 (77.8%)




En alguna ocasid heu viscut un conflicte relacionat amb ka vulneracto del principl
d'igualtat entre dones | homes?

0,9
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Bl 77.8% de las persones enguestades no han viscut un conflicte relacionat amb ls vulneracio del principi
d'igualtat entre dones | hormes,

Observem gue dones i homes tenen una percepcld similiar en referéncla aquesta gliestic.

Creven gue &5 necessari an Pla d'iguaitat d'oportunitats entre dones | homes a Porganitzacio?

163 (74.4%)  3(100.0%) IR
35 (16.0%) 0 (0.0%)

{0.0%)

Creieu que 85 necessari un Pla d'igualtat de dones | homes a la Fundacid
Assistencial de Mdtua de Terrassa?

w Dona

# Horme

w No binati

/

e . : £} n !

Un‘gptﬁfge £04 persones enquestades de 933 (74,4%) consideren que #s necessari up-Ptad'igualtat de dunes
iBafhet a FAMT. : ‘
e
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Observem gque dones | homes tenen una percepcid similar en referéncla aquesta gliestié:




"*i'{_,

%

R e

'

3. 1.7. Conclusions de I"dmbit cultura i gestié organitzativa

A continuacld es redacten els punts forts | drees de millora d'aquest Ambit.

Troball previ en lgualtat:
- Existéncla d'un pla d’'igualtat previ,

- Existéncia d'un pla de responsabilitat social que
incorport ta iguattat d'oportunitats.

Ambit cultura i gestit organitzativa

Trebafl previ en jsualtat:

- Obtenir alguna certificacis o premi relacionat armb
i2 promocié de fa igualtat de dones | homes.

- Vatllar per els drets laborals de les dones victimes
de violéncia masclista.

Jesthd organttzativa i relacions laborals
- En fa documentacid corporativa ifo conveni
col-lectiv es troba la igualtat de dones | homes
recollida de manera explicita.

ks recullen dades relatives a la  plantilla
desagregades en funcid de |a variable "sexe”,
- En la documentacid relativa als processos de
seleccia, contractacid, promocid, ete. §’hi contempla
la igualtat de dones | homes.
- Pempresa disposa de sistemes de gestid de ia
qualitat que incloguin indicadors per a la mesura de
la situacio digualiat de dones | homes.

Gestid orpanitrativa i relacions laborals

Estructures | participacld ’

- Existéncia d’una estructura destinada a treballar la
igusitat d'oportunitats entre dones § homes. La
Comissid d'iguaitat. ‘

- L'empresa disposa de la figura de Pagent d'igualtat.
- Ef Departament de B compta amb personat format
en igualtat d' oportunitats entre dones 1 homes,

- l.a plantilla particips en projectes que tenen com 2
objectivtrebaliar la igualtat o oportunitats.
«I/empresa negocia i consensua amb e representacié
legal de treballadors i treballadores sohre poliiigues,
accions o incitatives vinculades amb la igualiat
d’oportunitats.

- Hi ha equilibri pel que fa 2 |a presénciz de dones |
homes a la representacid legal de treballadors i
trebaliadores.

Estructures i participagid -
-« Aconseguir equilibri pel que fa a la preséncia de
dones i homes a ta Comissié d'igualtat.

Comunicacld j imatge corporativa .

- Difusié de continguts especifics digualtat de dones |

homes, inclosos continguts contra la vieléncia

masclista,

- L'organitzacid fomenta o participa en activitats de

/s;yoﬁfocié de la iguaitat de dones i homes {jornades,
iriris, programes publics, etc.).

i T

Vi
= Informar del pesicionament de 'organitzacio pel
gue fa afa igualtat de dones i homes & les empreses

amb les quals collabera (proveidors/dients/
usuaris).

- Reguerir el compliment normatiu en matérla
d'igualtat de dones | homes 2 les empreses amb les

guals coblabora (ETT, proveidors, €1¢.).

-




Comportaments contraris al valor de fa igualtat

Comportaments contraris al valor de la ipualtat

- Historicament hi ha hagut dificultats o conflictes
relacionats amb la vulneracid del principi d’igualtat
de dones | homes,

professignals

- El 63,5% de las persones enguestades creuen gue
FAMT es t& en compte la igualitat d'oportunitats entre
dones i homes. .

- El 71,4% de les persones enguestades no han viscut
un canflicte retacionat amb la vulneracié del principi
d'lgualtat entre dones 1 homes,

professionals

« Informar dels drets laborals de les treballadores
victimes de violéncla masclista.

- Tenir un Pla d’igualtat de dones | homes a FAMT.

sta f'opinié administrada als




3, 2. Condicions laborals

3.2.1. Preséncia de dones | homes s tota Forganitzacid

Dades plantitia total

;nmpns‘mié de la plantilla
Nombre

B DOMNA
) 5 HOME
' Composicid daia f.\lanﬂlla
Percentatge
- @ DONA
i HOME

+ Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones | homes a {a plantilla?

La plantilia total estd formada per 2.694 treballadors, dels quals 2.036 s0n dones (763%) |
658 s6n homes (24%), ‘ .

Tenint en compte que considerem equilibr que no hi ha equillbri guan el percentat] e}és
de 60-40% o més, No hi ha equilibri pel que faala preséncia de dones i homes a la plantitia.




3.2,2. Caracteristiques generals de la plantilla

Distribucid de la plantilia per antigultat

Distribucid de dones | homes per antiguitat
Nombre

B e
oo HO2L,

500
{ 500
400
300
200
. 100

B DONA
s HOME

A Deda B De5aC.Del0al DelSaE De20aF De25aG DedlaH.De25aliDedlia L Dedsa
5 0 15 20 25 El] 35 a0 45 50

L.

Distribucié de dones | homes per antiguitat
Percentatge

. 30%

25%
23%

- 20%

. 15%  DONA

# HOME

 10%

5%

0% . -
ARe0as B Desa C.hellal Delbab . DeaFDediaG Del0aH.De25a .Ded0a Jl.Ded5a
k14] 15 20 a5 30 35 40 45 50

» Hiha diferéncies entre dones | homes a les diferents franges d'antiguitat?

En cas afirmatiu, en quines? Quina explicacid hi trobeu?

La distribucis de la plantilla segons antiguitat s’ha organitzat per trams.
£l 42% de la plantilla 1 una antiguitat d’entre 5 | 20 anys d'antiguitat,
£) 35% de la plantilla té una antiguitat de menys de 5 anys.

les diferéncies existents entre els diferents trams d'antiglitat son degudes a la

pmpmﬂgmlifé{'de dones | homes a fa plantilla.

» P




Distribucid de la planttila per edat

Mitjana d'edat de dones i homes

424 e -
42,2 — 42,2 —

42,0
41,8 -
41,8
- 41,4
41,2
41,0
40,8
.13 -t SN——
40,4
4 40,2

40,8

BOMNA HOME

Distribucid de dones i homes per franges d'edat
Percentatge

ZQ.B% 19,8%

0%

o j}
15%

{w ®DONA | ? W
; 10% B HOME | L
5oy T < 3
~5
0% A |

ADelBa30 B Dedfadd C Deddald DDeSOaGD E. Més de 60 N

+  Hiha diferdncles entre dones | hames a les diferents franges d’edat? Ea cas afirmativ
en guines franges es concentren més homes o dones?
CGuina explicacid hi trobeu?

t.a distribucid de |a piantilla segons adat s'ha organitzat per franges d'edst.

U'edat mitjana de les dones és de 42,2 anys mentre que la dels hornes és de 40,8 anys
{ 1,3 punts menys) '

El 539 de [a plantifla té entre 30 1 50 anys d'edat.

No hi ha diferéncies entre homes | dones a les diferents franges d'edat, la distribucld
é_,s molt sitmilar de dones i homes i les diferéncies existents sén explicables se‘;ggnmaw
,gﬁupurmonalitat de dones (76%) | homes (24%) a |a plantilia.




Distribucié de dones | homes per nivell d'estudis

Nambre
1600 " —
- 1400
- 1200 —
1000
800
w DONA
600
& HOME
400
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200
. 44 10
S0 o N i
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Distribucié de dones | homes per nivell d'estudis '
‘ Percentatge
i B0%
' 89,8%
50%
- A0%
30%
g DONA
' 20% % HOME
0% S QR o s B B S —————
' 0,4% 0,0%
0% 2
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=  Hi ha diferéncies entre dones | homes pel gue fa al nivell de formaclé?
En cas afirmativ, quines?

Et 66,7% de la plantilla té estudis universitaris.
Chservem gue en el nivelld ‘estudis de cicle formatiu de grau superior I batxlilerat hi
ha menys llocs de treball a la plantilla respecte als estudis universitaris i els de eso
formactd professional de grau mitfa.

No hi ha diferéncies significatives entre homes I dones segons ef nivell d'estudis
finalitzat, Ia distribucié de dones i homes és molt similar les diferéncies existents son

" expiicables segons la proporcionalitat de dones i hames a fa plantilla.




3.2.3, Distribucid de dones i homes al conjunt de I'organitzacié

Distribucid de la plantilla per centre de treball

En cas aflrmatiu, en quins centres de treball 83 concentras més dones o homes? Quina
explicacid hi trobeu?

El 71% de la plantilla es concentra al centre de treball Hospitat Unviersitart MT7/No hi ha
diferéncies significatives entre homes i dones segons el centre de {reball, la difiribucic és
molt simitlar i les diferéncies existents s4n explicables segons {a proporcionalitat de dones |
hormes a la plantilla.

Distribucié de donas | homes per centre de treball
Nombre
1600 5%
1400 e
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Distribucid de dones | homeas per centre de treball
Percentatge
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Distribucié de fa plantilla per departaments ¢ arees funcionals.

Distribuclo de dones | homes per departament o Area funcional

Nombre
1,400 —
1.237
1.200
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Distribucio de dones | homes per departament o drea funcional
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Hi ha equilibri pel que fa a la preséncla de dones | homes a tots els departaments?

Hi ha algun departament on hi hagi un percentatge important de dones/homes?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacid hi trobeu?

5i, en tots els despartament la proporcionalitat de dones ds del 75% respecte el d'homes
aue és el 25%. '
Aguesta diferéncla correspon a la proporcionalltat de dones [ homes a la plantilla.

Distribucié de la plantitia per nivell professional.

ORGANIGRAMA DE 'ORGANITZACIO:

@g‘% Mt Torrsss

Directora derant
Yolamda Cuasta




Distribucid de dones | homes per grup professionsl
Nombre

 DONA
# HOME

: 25%
0%
- 25%

- A0%

0%

Distribucid de dones | homes per grup professional
Parcentatpe

J8%

5%
0,3%,1%  01%,1%

i DONA
% HOME =

—— BL
S——1jla sdn homeés. -

En guina proporcid estan representades les dones a equip directiu? | al col-lectiu der

comandaments intermedis?
A I’eq_y_[p_diffe}:_giﬁ de ta FAMT les dones representen un 80% (8) respecte e] 20% (2)
AVequip de direccié del Grup MT les dones representan un 50% (3) respecte e} 50%{

{3)que sdn homes,
Al'equlp de comandament el 61% (39)sdn dones | el 39% (25} sén homes.




«  Hiha equillbri pel que fa a la preséncia de dones | homes ais diferents nivells?

» - Hi ha algun nivell on hi hagl un percentatge important de danas{hgmes?
£n cas afirmatiu, en quins? Quina explicacid bi trabeu?

E! grup professional de TGM Assistenclal el hi ha 793 (B6%) dones respecte a 127 {14%)

homes, Sidesglossem per categories professionais:
Fisioterapautes: D'un total de 47 professionals, 36 son dones | 11 50n homes [ 77%
i 23% respectivament),

- infermers/es: D'un total de 812 professionals, 687 sén dones | 115 sén homes (86%
i 14% respectivament).

- Hevadors/es: Yun total de 40 professionals, 39 sén dones i 1 home {§7% | 3%
respectivament).

- ‘Treballadors/es socials: D'un total de 29 professionals, 28 sén dones i 1 home ( 97%
I 3% respectivament). '

- Atres: D'un total de 14 professionals, 10 sén dones | 4 sdn homes ( 7% 1 29%
respectivament).

Bl grup professional TGS Assistencial (format per metges/esses, farmacéutics/es |
odontdlegs/gues) hi ha 487 dones (63%) respecte a 290 homes {37%).

Bl personal assistenciaf auxiliar { auwiliars d'infermeria, mossos/es sanitaris/es) hi ha 334

(72%) dones | 128 homes {289). 5i desglossem per categories professtonals:

- Ayiliars d'infermeria: d’un total de 365 professionals, hi ha 323 dones i 42 homes
(B&% danes | 12% homes)

- Mossos/es sanitaris/es D'ur total de 81 professonals, hi ha 2 donesi 79 homes (2%
dones | 98% homes,

E! grup de professionals administratius d’un total de 356 professionals, 302 sén dones i
42 s6n homes { B6% i 14% respectivament),

En of cas del personal subaltern d’un total de 11 professionals el 100% sén homes.

Alequip direccid de la FAMY les dones representen un 80% {8) respecte el 20% (2)
gue sdn homes,

A Veqguip de direccio del Grup MT les dones representen un 50% (3) respecte ef50%
- {3)que son homes, /

¥

A Vequip de comandament ef 61% (39)s6n dones i el 39% {25) son homaes, / #

]
J L=

Les dones es concentren clarament en els grups professionals TGM Assistancial,
personal assistencial auxiliar, personal administratiu i Direccid de la FAMT,

Es concentren les dones o els homas a determinats nivells?
* En cas afirmativ, en quins? Quina explicacié hi trobeu? i




També hi ha més dones perd no de forma tant diferenciada en of grup professional TGS
Assistencial | Comandaments.
Encanvi els homaes es concentren en el grup professional de personal sublatern,

»  En cas que hi hagi subrepresentacd de dones o homes a determinats nivells, realitza
I'empresa accions o mesures per corregir-ho?
~ En cas afirmatiy, quines acclons porteu a terme?
5i que es realitzen accions en quan a la seleccio. A les convocatdries de seleccid de
placa es posa en primera opeio ef génere menys representat en aquells categoria
professional. ‘




3.2.4. Condicions contractuals de dones | homes

Distribucid de la plantilla per tipofogia de contracte.

Distribucio de dones | homaes per tipofogologia de contracta
Nombre
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fhistribucid de dones | hames pear tipologia de contracte
Percentatge
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Tenint en compte les dades, com és la situacié de dones i homes pel que fa a fa
temporatitat? '
£l 66% defs contractes sén indefinits, £l percentatge de contractes temporals es

dones | 34% homes.

» Es concentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte?
En cas afirmatiy, en quins? Quina explicaclé hi trobeu?




3.2.5. Tipologla de jornada de dones | homes

Distribuctd de la plantilla per tipus de jornada

e ey

Bistribucid de dones | homes per tipus de jornada
‘ Nombre
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Distribucld de dones | homas per tipus de jornada
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Distribucié de dones | homes per jornada/horaris
Nombre
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Distribucid de dones | homes per jornada/horari
Percantatpe
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=  Hi ha diferbncies entre dones | hames afs diferents tipus de jornada?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobau?

El 74% de la plantifla té jornada completa | el 26% jornada parcial. La distribucid és molt similar

| tes diferéncles existents san explicables segons 1a proporcionalitat de dones | homes a ia
plantilla.

s  Es congentran les dones o els homes en determinades jornades? | horaris?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi troheu?

Ei42% de la plantilia té un horari que anomenerm Mixtos HUMT | fan referéncia a torns de mati,
tards o nit estitics (sense rotacid). €1 26% de fa plantilla té horarl de matl. Aquest torn s"aplica
al col-lectiu medic. Bl 16% de 1z plantifia 1é un horart gue anomenam Mixtos AP que sén torps
de mat{ o tara esthtics {sense rotacid). Bl 15% té un horar Hlscant que significa gue una setmana
fan 3 dies de mati i 2 de tarda i fa segiient setmana 2 de mati i 3 de tarda (no sdn estatics). Per
dltim el 1% de la plantilla (32 persones} tenen un horari de 12 hores. Aquest horari s'aplica
principalment en el col-lectiu de llevadors/es de PHospital.

No es concentren mes homes gue dones en determinades jornades | hatarls. Les diferéncies
s6n explicabtes a la proparcionalitat de dones i homes a fa plarnitilla,

5i s'observen diferéncies en dones | homes pel que fa al tipus de jornada ifo horarls, responen
a necessitats de concifiacié?

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hl trobeu?

i TR ST S

e
V‘\_U
E 3

I

p

NO APLICA

i

f
7y
L

e
e’
W

L -
""'ﬁgrgi,_w;t«'zv = g

(N caat i



3.2.6. Evolucid | motius de les extincions de la relacid laboral

«  £ncas de baixes voluntaries, s realitza a les persones una “entravista de sortida™?

Es realitza entrevista de sortida telefonica. En el cas de posicions directives, de
camandament o clau, es realitza entrevista presencial.

«  Encasafirmativ, alguns dels motius de balxa voluntaria dels guatre Gitlms anys es poden
adscriure al génerefsexe, inclosos motius d’ordenacié del temps de treball | concifiacis?

Fan referéncia a altres aspectes que en cap cas poden adscriure al génerefsexe

Extincions de la relacié laboral els Gitims quatre anys

Distribucia extinclons de Ja refacld laboral Gitims 4 anys
MNombre

12.000 : S ——
10.125




Distribucts extincions de Ia relacid laborat Gltins 4 anys
Percantatye
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. wHi ha diferéncies entre dones | homes pe! que fa a les extincions de Ja relactd laboraf
produides els Oitims guatre anys?

Compareu aguesta dadas amb fa preséncia de dones 1 homes en plantilla, En cas
afirmativ, en quins? Quina explicacid hi trobeu?

El 70.8% de les extincions de 13 relacid iaboral han estat de doneses, mentre gue el
_29.2% han estat de homes, '

Les diferéncies existents son explicables per 1a proporcionalitat de dones | homes a la
plantitla, ‘ '




Distribucid de les extincions de refacid labioral per motiy,

Pistribucit de dones | hemes per motiu de P'extincié de la relacié Jaboral

Nombre
B e
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Distribucid de dones | homes par mothu de Pextinclé laboral
Percentatge

BOY: —

70% B e T———

60%

B0 L e T ————————
B ool s sn i i % HOME
30% S DONA ; f
20% ;
% 7

0,7%1.7% 0,3%1.2% 0,0%0,0% 0,0%0,0%
0% b SR, T .
FENALITZACIO DE BAIXA JUBHACIO  ACOMIADAMENT  DEFUNCIO
CONTRACTE  VOLUNTARIA

LY

#i ha diferéncies entre dones | homes pel que fa 8l motiu de Pextincid de la

ralaci) laboraly

En tas afirmatiy, en quins? Quina explicacld hi trobeu? !
. Les diferéncles existents sdn explicables, |a majoria d'elles, per la proporci

de dones | homaes 2 ta plantilla, :

Creieis que dones | homes tenan ta mateixa estabilitat a organitzacié? |
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacia hi trobeu? '




3.2.7. Conclusions de I"ambit condicions labarals

A continuacid es redacten eis punts forts § drees de millora d’aquest dmbit.

Pr i 1 hom ota Porganitracld
- Es similar la composicid de ta plantifa a la
presancia de dones | homes al sector.

Ambit condicions lahorals

Preséncia de dones | homaes a tota Vorganitzacid
- Aconseguir equilibri pel gue fa 2 la preséncia de
denes i homes ala plantiifa,

Caracteristigues generals de {a plantilla
Bistribucid de la plantilla per antigultat

- Hi ha equliibe] entre dones | homes a les dlferents
franges d'antiguitat.

Distribucié de Ia plantilla edat
- No hi ha diferencies entre homes | dones a les
diferents franges d'edat.

Distribucld de la plantifa per nivell d'estudis

Caracteristiques penerals de {a plantitia
Distrlbugié de ta plantiiia per antiguitat

Distribucid de la plantilla edat

Distribucid de la plantilia per nivell d'estudls

finalitzats
- No hi ha diferencies entre homes | dones pel gue
fa al nivell de formacia.

finalltzats

Distribuci6 de dones | homes al canjunt de
Lorganitzaci

istribuci lantill r centr rebal]
« NG hi ha més preséncia masculing o femenina en
els diferents centres de treball.
Distribucid de |a plantilia per Artaments o arees
funcionals
« Aconseguir equilibri pel que fa 2 la preséncla de
dones i homes a tots els departaments,

.| Distribucic de la plantilla per nivel] professional

- Hi ha equilibri pel que fa a l2 preséncia de dones i
homes als diferents nivells professionats.
- Hi ha representacio de dones a Pequip directiu
gt col-lectiv de comandaments intermedis.

- No'es necessari realltzar acclons o mesures per
corregir 1a subrepresentacié de dones i hﬂmes a
determinats nivells professionals.

Distribucid de dones | homas al conjunt de

Forganitzacid

Distribucio de fa plantilla per centre de treball

Distribueld de la plantilia per departamernts o drees
funcionals .

Distribucié de ia plantilfa per nivell prpfessional

Condiclons gungractuﬁi's de dones | homes

Condicions contra Is

- Incrementar el ndmero de contractas indefinits
{B6%).

- Disminuir el ndmero de contractes eventuals

{34%).




« No hi ha concentratid de dones o homes en
determinats tipus de confracte,

Tipafogia de jornada de dones i homes
« No hi ha diferencla entre dones | homes segons fa
tipologia de jornada.

No hi ha diferéncies entre dones | homes en gls
horarls.

Tipologia de jornada de dones | homes

| evolucit | motius de jes extincions gde g relacio

laboral

- Bs realitza 2 les persones una entrevista de
sortida,

- Els motius de baixa voluntaria dels quatre ditims
anys no es poden adscrivre al génere/sexe,
Inclosos motivs d'ordenacid del temps de treball |
conciltactd,

Extincions de la relacid laboral els ditims guatre
anys

- No ki ha diferencies entre dones i homas pel que
fa a les extincions de la relacit laboral produldes
els Ukims quatre anys.

Ristribucid de le incions de relacld laboral pe
matiy

- Mo hi ha diferéncies entre danes 1 homes pel que
fa al motiu de 1a extincid de la retacid laboral.

Evolueit 1 motlus de les extipclons de la relacié

faboral

Extincions de fa relacid taboral els ditims quatre
anys : .

Pistribucid do los extinclons de relacid laboral per
motiy '

S
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3.3. Accés a organitzacid

3.3.1. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a 'accés o Porganitzacid
7| NOD

*  $inclou la igualtat de danes | homes com un dels objectius de ta seteccid de personal?
En cas afirmativ, indiqueu com s'expressa.

Es dona cabuda a candidats de qualsevo| ghnere | per aixd totes les convocatories es fan
respectant aquest lema. $inclou logotip d'iguaitat a tots els anuneis de convocatbries,
Ls decisid sabre el candidat selecclonat, es fa segons criteris d'idoneitat de
competéncies professionals, o’ experiéncia | teoniques, independentment def génere,

+  Hiha definiclons dels diferents Hocs de treball?
En cas afirmatiy, en aquestes definicions es fa referéncia exclusivament a
competéncies prafessionals?

Sf, dntcament en les definicions es fa referéncia exclusivament a les competéncies
prafessionals.

# Disposeu d’ un protocol de seleccid,
En cas afirmativ, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats entre dones |
homes?

Fent convocataries de les places amb llenguatge inclusiu per permetre accedlr a les
vacants tant a homes com 3 dones, indistintament., disposant de DLT's  descrites
respectant el mateix criter], aix! com aplicant sistemes de seleccid objectius i orientats a
valldar competéncies professionats,

+ A tes ofertes o convocatiries d'ocupacis, o8 denominer als Hocs de treball amb un
Heaguatze inclusiu?
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En el cas que la seleccid encarregueu a una empresa externa (consubtoria, ETT, ete.),
It exigiu gque vetlli per Ia igualtat de dones { homes,
En cas aftrmatiu, quins han estat els resultatsy




3.3.2. Proces de seleccid i com es vetlia per la igualtat d’oportunitats a Faccéds a Porganitzacid

8 NO

e Les persones que realitzen els pracessos de seleccid s’han format en igualtat de
dones | homes?

5i, les persones que realtizen els processos de seleccld shanformat en igualtat
d'oportunitats.

En cas afirmatiu, especifigueu 1a formacio rebuda,
Han rebut formacid de Zhores lectives en el curs d'igualtat | Diversitat, Curs
d'acollida obligatdr que han de realitzar els nous trebaliador/es de Ventitat.

o Lles entrovistes de selectld les realitza | valora maés d'una persona (dona i home)?

»  Els continguts de les proves | entrevistes es refereixen excluslvament a I'Ambit
professional?

Entrevista basada en les competéncies professionals descrites com a necessaries
per al lloc de treball segons Ja DLT, prova psicotécnica Target Disc i prova
psicotécnica £Q- (aguesta ditirma nomes en posicions amb component de gestid
d'equips).

»  En els processas selactius, es té en compte la situacié personal o famittar de tes
candidatures?
En cas afirmativ, per guin motiu?

En els processos selectius, es té en compte el sexe de la persona com un alerment
per valorar la idoneitat per & un determinat lfoc de treball?
En cas aftrmatiu, per quin motiu?

Es potencia la incorporacid de Faltre sexe en aquells Hoos en qué es troba
subrepresentat.
£n cas afirmatiu, especifiqueu en quins casos?




2.3.3, Evolucid de les contractacions

Contractaclons produides als ditims quatre anys

Contractacions de danes § homes els ditims 4 anys
Nombra
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Contractacions de dones | homes als ditlms 4 anys
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Contractaclons de dones | homes els Gltims 4 anys
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Contractacions de denes | homes els ditima 4 anys
Dades evolutives. Percentatge

: L 2 =
- 30% 4
| 25%
20%
| 15%
| 10%
5%
0%

B DONA
# HOME

5

+  Sha rebut un nombre similar. de candidatures de dones i homes per participar ats
processos de sefeccid que s’han portat a terme els ditims quatre anys?
£n cas negatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

Segons la el loc de trebalt ofertat es poden rebre candidatures similars en relacid al
soxe, 0 bé, majoria d'homes o de dones. En tot cas, alxd fa referéncia a fa demanda
del mercat gue fa que hi hagi més dones o homes segons la profassio, no a reguisits
establerts per |2 organitzacia,

+  Hi ha eqguilibri en I3 contractacid de dones | homes?
'En cas negatiu, quina explicaclé hi trobeu?

En els Gitims 4 anys hi ha hagut un total de 858 contractacions, de les quals un 70%
han estat de dones i un 30% d’homes.

Observem que el % de contractacions de dones ha estat una mica inferior que la
proporclonalitat de dones a 1a plantilta {76%)

.« Les contractacions realitzades els gltims quatre anys han servit perqué la plantilia
L esdevingul més parithria?




Contractacions produides els dltims quatre anys per departament o krea funclonal.

Contractacions de dones | hames els iGitlms 4 anys
Per departament. Nombre

400
450
300 -
250
200 -
150
100 -
0

v

W DONA
# HOME

Contractacions de dones | homes els (ltims 4 anys
Per departament. Percentatge

w DONA
g HOME

«  E'han incorporat més dones o homes a un departament concret?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacio hi trobeu?

+ les contractaclons realltzades els Gitims quatre anys han servit
plantilla, per departaments, esdevingui més parithria?

En cas afiri‘natiu, en quins departaments?
by




Contractacions produtdes els ditims quatre anys per grup professional.

Contractacions de dones i homes els Gltims 4 anys
Per nivell. Nomhre

350 e
212
il
200 ‘
150 4
i DONA
K b e — e S SN e # HOME
50
2 1 1 0
0 g B S
Tk TGS ASRISTENCIAL P, ARSISTENCIAL . . TECMIC COMARDAMENT bkt
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Contractacions de dones | homas els dltims 4 anys
‘ Per nivell, Percentatge
- 30%
- 24,7%
. 25% T 3,4%.
i
& DONA i
# HOME f
7,45 :
5% :
9% 2,09 40
! o g 0290,1%  O190,0%
0% R . i A \ i i " .
TRV ASSSTENCIAL TGS ASSISTERCIAL . ASBISTENCIAL P, ADMINISTRATIL . TECNIC COMANSAMENT BMRECHIG
ALIXILIAR ASSISTENCIAL

» A les incorporacions dels quatre Gltims anys, s’'observa diferéncia entre dones i
homes pel que fa al grup professional?
£n cas afirmativ, en guins? Quina explicacid hi trobeu?

S'absarven diferépgiés en el grup de: :
Enel TGS assist&rﬁ?‘;ijat i & personat assistencial auxiliar s’han incorporat més hom
que dones en relgééfp al % o’homes de la plantilia.

& _—

Lo

P e A




+ Les contractacions realttzades els (itims quatre anys han servit pergud la | %ﬁ
plantifia, per nivells, esdevingui més parithria? ‘ il
En cas afirmatiy, en quins nivells?




3.3.4; Resuttats de I'enquesta d’opinid administrada als professionals

Creuen les persopes gue han respost Penquesta que a Forganitzocld homes § dones tenen les mateixes
possibilitats d'oaccés ols processos de seleccio?

(44%)

NS/NC 130({21%) 33(34%) 0 (0%) 163 {17.5%)
No 67 (35%) 17 (8%) 0 (0%) (9%}

T e W G T ]

Homes | dones tenen les mateixes possibilitats d'accds als processos de
seleccld?

w Dona

o Home

 No binari

N&/NC NG

El 73,5% de les persones enguestades creven gue homes | dones tenen les mateixes possibiiitats d'accés
aly processos de seleccld.

Ohservemn que dones | homes tenen una percepeld similar en referéncia aquesta giliestid:




3.2.5. Conclusions de 'ambit accés a Farganitzacid

A continuacid es redacten els punts forts 1 drees de mitlora &' aquest Ambit,

Ambit accds a organitzacié

igualtat d'oportunitats a l'accés a F'organitzacié Iguaitat d'oportunitats a I'accés a 'organitracid
- S'inclou Ia lguaitat de dones i homes com un dels | - Exigir a les empreses externes de seleccid
objectius de la seleccid de personal. {conswitoria | £TT) que vetllin per la igualtat de

- Hi ha definiclons dels diferents llacs de treball, | dones T homaes.
Aguestes descripcions unicament fan referéncia a
les competéncies professionals.

- E5 disposa d'un protocol de seleccid.

- A les ofertes de treball, es denominen els Hocs de
treball amb un enguatge inclusiv,

Proces de seleceio T com as vetil t la igoaltat | Procés de seleccid i com _es vetlla per la igualtat
d’'oportunitats a Vacoés a Porganitzacio d'aportunitats a Faceds a 'organitzacid

- Les persones que realiteen #ls processes de | - Formacls especifica d'iguaitat d’oprotunitats per
seleccid estan formades en igualtat de dones i | la gent que fa seleccis,

hames, ‘ - Valorar les entrevistes de seleccid per més d'una
- Els continguts de les proves | entrevistes es | persona {(dona i home). -
refereixen exclusivament a I'dmbit professional. - Potenclar la incorporacid de P'altre sexe en aguells

- En els processos de seleccit no es té en compte lz | llocs en qué es troba subrepresentat.
situacld personal o familiar de els candidatures.

- En els processos de seleccld no es 8 en compte al
sexe de iz persona com un element per valarar la
idaneitat per a un determinat lloc de treball,

Evolucid de les contractacions Evolucid de les contractacions

Contractacions produldes els altims guatre anys Contractacions produides els ultims quatre anys

- Les contractacions realitzades en eis ditism | - Aconseguir un nombre similar de candidatures de
quatre anys han servit pergud siguin més | dones | homes per participar als processos de
paritaries. seleccld que s'han portat a terme els Ultdms guatre
anys,

- Aconseguir equilibri en la contractaclé de dones |
homes en els anys futurs,

———

- Yincorpora fgualtat de dones | homes segons
departament concret o drea funcional concreta,

~ B3 contracta de forma paritaria segons el
departament o area funcional.

Contractacions produides els ditims quatre anys
pet grup professionat , 5

- Sincorpora lgualtat de dones  homes segons grup
_|professional.

| - Es contracta de forma parithria segons el grup
professional.




Resultats de Penguesta d'opinié administrada afs | Resultats de Penquesta d’opinid administrada als

professionats professionals
- £1 73.5% de les persones enquestades creuen gue

hames | dones tenen les mateixes possibllitats
d'accés aly processos de selecdd.




3.4. Formacid Interna ifo continua

1.4.1. Com s'incleu fa igualtat d’oportunitats en la formacid interna ifo continua
‘ 5 NO.
v S'lnaclou la igualtat de dones t homes com un dels objectivs de la forntacié interna
' ifo continua? ;
En cas afirmatiu, indigueu com 5 axpressa.

«  Hiha un pretocol o procediment gue detalli Ja gestié de la formacid?
En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou fa igualtat d'oportunitats entre donas
i homes? '

51, Fs realitza un pia de formacid anual. &l procediment per realitzar el pla de
formaclo té com a partida |a recollida de necessitats formatives que fan referéncia a
competéncies téoniques, o bé, intimament lligades a la cobertura de necessitats
farmatives segons collectius professionals, independentment del génere dels
membres d'aguests coldectius, '

» Es contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona
formadora és interna com externa,
En cas afirmativ, com s'integra la perspectiva de génere en les diferents
formacions?




3.4.2. Gestid de 1a formacid interna ifo continua | com es vetlla per la iguaitat d’oportunitats

*

Expllqueu com es detecten les necessitats formatives a |2 vostra organitzacid

Es poden detectar a través dels comandaments, a través del propl professional (en aguest cas
sol-licitant ta formacid al comandament) o ve a traves dels Representants Legals dels Treballadors
{RLT). '

Expliqueu com a5 garanteix que fa plantilla conegui Poferts formativa, el procés i els canals de
comunicacia,

A través det Campus Virwal, 13 plataforma virtual de formacio de la organitzacio,

Quin és Vobjactiu final de {a formacld interna i/o continua a 'organitzacié?
Expligquen com denomineu a la.vostra organitzacid la formacid | expliguew lobjectiu que cal
assolir a cada tipologia.

L'objectiv és millorar la qualificacié per el ltoc de treball ocupat | promoure ef desenvaluparment
professional

Quines san las modatitats de formacih interna o continua?
Expliqueu i detalleu en qué consisteix cada maodalitat formativa,

Les modalitats de formadid fan referéncia.a formacid obligatdria {com per exemple en el cas de
formacions de PRL), formacid especifica per 3 Vobtencid o'un coneixement concret o la formacia
continuada per a fa millora de competéncies,

On s'imparteix la formacld?
Detalleu el Hoco an s'imparteix 13 formiscio.

Al propi centre de treball o en el cas que sigul formacid transversal es realitza al @l centre docemt
del grup MutuaTerrassa (Edifici docent). En el cas de formacid on line la formactd s'imparteix a
ia plataforma virtual de formacié {Campus virtual).




v  Elprocés d'accds a la formacid garantelx que dones i homes tinguin les mateixes
oportunitats?

» S'adopten mesures per garantlr gue dones | homes tinguin les mateires
oportunitats ' accedir a la formacié? '
En cas afirmatiu detalleu les mesures

Les formarions que s'ofereixen fan referéncia a la necessitat sorgida segons el
collectiu o drea professional | per tant estan obertes tant per a homes com per a
dones,

51 el vistiplau depén del/de la superior immediat/a, han rebut aquestes
persones amb comandarment formacio en iguaitat d'oportunitats.




3.4.3, Participacié de duhes i homes a la formacio interna if/o continua

Participacid global de dones 1 homes a 1a formacié

Participacld de dones i homes a la formacld
Nombre
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+ Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'horas de formaclé?
En cas negativ, quina explicacid hi trobeu?

No han realitzat les matetxes hores de formaclo. Un 77,1% detc“iqﬁes han participat | 1\,
en la formacid versus un 22,9%. No obstant, les diferéncies existents son explicables

per |a proparcionalitat de dones i homes ala plantiita.
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Participaci de dones | homes sepons departament o area funcional
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5

Tenen ol mateix nivell de participacid dones i homes segons el departament o
drea funclonal?
En cas negatiu, quina explicacié hi trobau?

No tenen la mateixa participacid els homes | dones segons el departament o drea
funcional, ‘

Mo ohstant Jes diferéncies sén explicables a la proporcionalitat de dones i homes a
I& plantilta.

5i es nroducinen diferbncies, afecten a les possibilitats de desenvolupament i
promocit professional de les dones o dels homes?




Participacid de dones | homes segons Pobjectiu final de la formacld

Participacié de dones | homes a la formacid
Segons objectiu final, Nombre
100.000 - i
90.000 86.551
E IO T ... T T TP PP
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MILLORAR LA QUALIFICACIO PROMOWURE EL ALTRES
PER AL LLOC QCUPAT DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL !
g:i. \ Participacid de dones | homes a la formacié
; \\w\’ﬁ ’ Segons objectiu final. Percentatge :
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‘ MILEQRAR LA QUALIFICACIO PROMOURE £l ALTRES
PER AL LLOC OCUPAT DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL

+  Realitren dones i homes al mateix tipus de formacié segons 'ohjectiu final?
En cas nepatiy, quina explicacid hi trobeu?

e

’.
-Hi ha diferéncies. No obstant, sdn explicables per la proporcionalitat de don s i
homes 2 la plantitia. ‘

»  5|es produeixen diferéncies, afecten a les possibititats de desenvolupamdng
proh'lq;i& professional de les denes o dels homaes?




Participacid de dones [ homes segons nivell professional

Participacid de dones | hontes a la formacio
Par nivell. Nombre
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Participacid de dones i homes a la formacié
Per nivell. Percantatge

. 35%

8% LOME% o04063% 07B2%
c I .,

<R

¥




» Han participat dones i homes en igual mesura segons 8! nivell professional?
En cas negatiu, quina explicacio hi trobeu?

Les difergncies existents son explicables per la proporcionalitat de dones | hormes
# la plantifia i al grup professional.

= S es produebien diferéncles, afecten a les possibilitats de desenvolupament i
promockh professional de les dones o dels homes?

Participacid de dones i homes segons les modalitats de formacié interna /o continua

Participacid de dones | homes a la formaclo
Per modalitat. Nombre

80.000
70.000
60.000
50,000
40.000
30.000
“ 20.000
10.000

Presencial




Particlpacid de dones | homes a la formacid
Par modalitat. Percentatge

- 70%

GU%

B0% o

- A0%

R DONA

30% o E HOME

- 20%

. 10% -

0% -

Vi ]
Presenciai On-line ‘ Mixta (Presenclial/Online)

] NO

& Realitzen donaes i homes el mateix tipus de furmar:ié segons la modaiitat?
En cas negatiu, quina explicacid hi trobeu?

Les diferéncies existents sén axplicables per la proporcionalitat de dones | homes
a la plantifla i als grups professionals.

» 5l es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de desenvolupament |
promoacié professtonat de les dones o dels homes?

articipacié de dones t homes a fa formacid interna i/o continua segons el loc on s'imparteixi

/




Participacid de dones | homes a la formacié
Per llog d'imparticid.Nombre

16,495
- 1.8001.170
S — . i G T
4, SENSE 1. AL PROPI CENTRE 2. A LA MATEXA 3, FORADE LA
INFORMACHS DE TREBAL LOCALITAT DEL LOCALITAT DEL

CENTRE DE TREBALL CENTRE DE TREBALL

w DONA
¥ HOME

Participacid de dones i homes a fa formacls
Per Hoc d'imparticio. Percentatge

20% 76.1% 15,2%. . 74,5%

0%

G0%

50%
409
30% - ) B
20% i i A
10% '

0% -

! — A—— . ]

4, SENSE INFORMACIG 1. AL PROPI CENTRE 2. A LA MATEXA 3, FORA DE LA

DE TREBALL LOCAUTAT DEL LOCALITAT DEL
CENTRE DE TREBALL CENTRE DE TREBALL

5

NO

*  Hi ha diferdncies pel que fa a ta participacié d'homes | dones a fa formacld interna
lfo continua depenent del loc on es reatitzi?

1

En cas afirmatiu? Quina explicacid hi trobeu?
tes diferéncies existents son explicables a la prapordonatitat de dones hnmes @
la plantilia.

«  5ies produeixen diferéncies, afecten a fas possibilitats de desenvaolu lr '? i
promocid prnfasslonal de les dones a dels homes? "

i
!
!
!
;
]

(S

o




1.4.4. kmparticid de formacld especifica en igualtat efectiva de dones i homes

Hores da formacid especifica en iguattat de dones i homes

Farticipacit de dones i homes a Ja formacid espacifica en igualtat.
Nombre

100.000
90.000
80.000 - - "
i 0] L SE———
60.000 -
50000 £
40,000
30,000
20,000 -
10.000 1.533 TR

0 v
st

89,557

Participacid de dones | homes a la formactd especifica en gualtat
Parcantatge

- 80% - TAH-
- 70%
- 60%
50%
40%

. 30%
20%
10% ™

0% .
5

Tenen e mateix nivell de participacié dones i homes?
En cas negatin, quing explicacid hi trobeu?

Les diferéncies sén explicables a la proporclanalitat de dones | homes a 1a plantilla.

\\ k «  S’haimpartit formacid especifica en lgualiat de dones i homes?
\\} En cas aflrmativ, detalieu als coblectius que han rebut farmacid, els objectius, el
programa, la durada de Vaccid formativa i el nivel! de satisfaccid de les persones
. gssistents a partir de les enquestes de qualitat de la formacio.




Es realitza formacio especifica en igualtat per les noves incorporacions a I"entitat.
Concratament un curs de 3 hores de durada | que es realtiza online mitjancant el
campus virtual, '

La formacié en igualtat de dones | homes ha tingut un cardcter obligatori?

S,




3.4.5. Resultats de 'enquesta d'opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost enquesta que homes i dones tenen igual aoccés o la formacis interna
/o continug?

5 S Re W 105 (BO.0%) 3 11000%) 'aze(ss

NS/NC 65 (9.1%]) . 14 (6.4%) 0(14.2%) 79 (8.5%)
Mo 18 [2 5%} 10 (4 6%} 0 {33 3%) 18 {3 0%}

El 88.5% de les persones enquestades creuen gue homes | dones tenen acces per [guat a la formacid
interna/continua.

Ohserven que dones | homes tenen una percapeio similar en referéncia aquesta qilestid:




3.4.6. Conclusions de Fambit formacid interna i/o continua

A continuacld es redacten els punts forts | drees de millora d'aquest dmbit.

{gualtat d’oportunitats en la formacié interna ifo
continua

- B3 disposa d'un protocol gue detalla la gestld de
la formacié,

- §'Inclou fa igualtat de dones | homes com un dels
objectius de la formacid interna i/o continua.

Ambit formacié interna ifo continua

Jrualtat d’oportupitats en ia formacid interna ifo
¢continua

- Contemplar la perspactiva de génere en les
formaclons, tant si fa persona formadora és interna
com externa,

Gestio de la formacid interna /o continua | com

Gestip da la formacid interna ifo continua | com

ox vetlla per la ipualtat d'oportunitats

« £5 detecten les necessitats formatives a través
dels comandaments, o bé, a través del propi
professional.

- Es garanteix que la plantiila conegui F'oferta
formativa, el procés i els canals de comunicacic de
la formacid & través del Campus Virtual,

- {'objectiu de ta formacid interna i/o continua és
donar etnes per millorar la gualificacio pel lloc de
treball ccupat | promoure o desenvplupament
professional,

- Existeixen modalitats de formacid obligatoria,
aspecifica i continuada, ‘
- &5 paranieix mitjiancant el procés d'aceés a la
formacid que dones | homes tinguin les mateixes
oportunitais.

- B oz on s'imparteix [z formacio pot ser: el centre
de treball, el centre docent de Mdtus Terrassa i a
 través det campus virtual

- Bs garanteix gue dones i homes tinguin les
mateixes oportunitats d'aceés a la formaclo,

- §'adopten mesures per garantir que dones i
harmes tinguin les mateixes oportunitats d'accedir
a la farmacld,

es vet i d'aportunitats

- Formar en iguzitat d'oportunitats aquells
comandaments que participen en la deteccid de
nacessitats formatives,

Partici

a_formacics

P inacid ] i homes a ta formacid
- Homes i dones han realitzat el mateix nombre
d'hores de formacio.

Participacio_global de dones i homes segons
men r ion

QExisteix el mateix nivell de participacid de dones |
omes segons el departamant i/o area funcional,

« No_gs produeixen diferencies que afectin a fes

_LpuSsibilitats de desenvolupament | promacio de les

“l-gones o dels homes segons departament o drea
fudionat, '

Participactd de dones i homes a la formatic
interna I/o continua

Participacisd globat de dones § h?mgg, a la formacio

Participacid plobal d i
departament o &

SeFOns

A
Pl g it

] e
t -




Participacié_de dones | homes sepons Tobiectiy
final de la formacié
- Dones i homes realitzen el mateix tipus de
formacid segons ['objectiv final,
- Na es produeixen difergncies que afectin les
possibilitats de  desenvolupament i promaocis
professional de jes dones o deis homes segons
I'objectiu final de la formacia,

iripaci i homea njv
professional
- Participacio de dones | homes en igual mesura
segons el nivell professional,
« No es produeixen diferéncies que afecten a les
possibilitats de desenvolupament |1 promocio
professional de les dones o dels homes segons
1 nivell professional,

- Dones i homes realitmn Pl mat&m tlpus de
formacid segons [a modalitat,

- No as produeixen diferéncies que afecten z les
pessibilltats de desenvolupament | promociéd
professional de les dones o dels homes segons
modalitat de formacio,

Barticipacid de dones | hormes a la formacid interna
i/e continua segons gl tloc on 5'imparteix,

» No hi ha diferencies pel que fa a la participacio
d’homes i dones a 13 formacio interna i/o continya
depenent del Hoc on es realitzi,

~ No a3 produsixen diferéncies que afecten a les
pessibilitats de desenvolupament | promocid
professional de les dones o dels homes segons el
figr on s'imparieixi.

Participacié de dones | homes sesons I'objectiv
final de la formacié
Paticipacié de dones i homes segons nivell

professional

ies

homgs sepmns

Participacis de dones i homes o 1a formacio interns
ifp continua segons el Hoc on s'impartelx,

Impartictd de formacid especifica en fgualtat de
dones i homes.
- Es realitzar formmacid especifica en igualtat de
dones | homes.

imparticié de formacié especifica en igualtat de
dones | homes.

- Realtizar formaclé especifica en igualtat de dones
| homes per tots els comandaments | persones que
porten gent a chrrec,

Resultats de enguesta d’opinid administrada als

professionals

- £ 88.5% de [es persones enquestades creuan que

homes | as tenen sccés per igual a [a formacid
internd/continua.

Resuitats de 'enguesta d'opinié administrada als

professienals




3.5. Promocié i/o desenvolupament professional
3.5.1. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a la promocid ifo el desenvolupament professional

8§ NOD

v  Sinciou la lgualtat de dones § homes com un dels abjectius de Ja promocid interna?
En cas afirmatiu, com s'expressa?

A través de tonvocatérla de les places que estan redactades amb un lenguatge
inclusiu | gue permeten que as presentin candidats independentrment del seu génere

» Es disposa d'un protocol o procediment que detalli fa gestic de promocions 1o %%\g
desenvolupament professional? i)
En cas aflrmatiu, com aguest protocol inclow la igualtat d’oportunitats antre donas
i homes?

Publicitant les places de forma oberta de manera que es pugut presentar gui vulgul i
redactant aquestes convocatbries amb llenguatge inclusiu que doni cabuda a
ambdds sexes.

* L'organitracid ha dissenyat plans de carrera professionai? —
En cas afirmatiu, com es valora et personal promocionat i com s'inclou fa iguaitat | B
d'aportunitats entre dones § homes?

—

£l personal promecionat es valora segcns el procediment objectiu que té establert
{'entitat per a la valoracié del potencial de cara & possibles promocions. La igualtat
s'inclou, ja que les posicions vacants de I'entitat es publiciten de forma oberta a
tothom i amb un llenguatge inclusiu que permet que es pugui presentar qui vulgui.

s .
i e
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/



3.5.2. Gestid de Ia promocid i/o el desenvolupament professional i com es vetlla per la iguaitat
d'aportunitats

+ [om sldentifica el potencial de
desenvolupament de les treballadores
dels treballadors?

Avaluacid de l'acompliment.
Sistema objectiu de deteccld de potencial
Opini6 dal/de la superior immediat/a.

21 Funcionament dels equips de treball.

5

« La persopa gue exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formacid en
igualtat d'oportunitats? ‘ '

Es garanteix que els criteris emprats als processos de promuocio no condicionin,
explicitament o implfcita, 'accés de dones o homes a llocs de responsabilitat?
En cas afirmativ, quins son els eriteris?

Es té en compte que el candidat a promoconar tingul els requisits técnics,
competencials i d'experibncia, necessaris per a ocupar la posicid segons estan
detallats a Ia BLT, independentment de si gui els compleix és home o dona. Per
aixd es reafitzen processos de valoracid per a la promocid objectius a través
d'entrevista competencial i proves psicotéenigues professionals

» Les responsabititats famifiars poden influir en la promocié en Porganitzacio?
En cas afirmativ, per quln motiu?

« Es garanteix que la situacté famillar de les persones candidates no influeixi
negativament en fa seva promaocid a llocs de responsabilitat?

En cas afirmatiu, com es garanteix 'abséncia dinfluéncia de la sitvacid familiar./*

* Quines persones intervenan on la decistd d'una promaocid interna o eg el
desenvolupah"lent professional? /
Gestid del talent, ol Director de Recursos Humans de Fundacié Assistencigl
Miitua de Terrassa, el comandament directe i la geréncla, ‘J

s

Tanen coneiiements sobre iﬁuq’ltat d'oportunitats?




5i, a través de "assessorament des de la Diraccid Corporativa de RH, encara gue no
especifics,

¢+ Tenen coneixements sobre igualtat d'oportunitats?

3k & traves de l'assessorament des de |2 Direcci¢ Corporativa de RH, encara queno |

especifics.
= Escomunica a la plantilla Mexisténcia d’una vacant? s
En cas afirmativ, detallew els canals. ' %

Gestié del tatent fa publicitat da ta vacant per varies vies de forma que asseguram
gue acahi sent visihle per a tothom: correu electrdnic corporatiy, Portal de RH |
Intranet de 1a organitzacls, :

= Davant de processos de promocio a locs de responsabilitat, hi ha mecanismes
pet fomantar la participacid de les persones del sexe amb meanys praséncia?
En cas afirmatiu, detallen els mecanismes.

+ S'han atloptat mesures per equilibrar la preséncia de dones | hames als Hoes de
responsabilitat i decisio (processos de mentoria, acompanyament, formacid o
altras),

En cas afirmatie, detalieu les mesures, Quins han estat els resultats assolits?

;
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3.5.3. Participacio de dones i homes a la promocid i/o el desenvolupament professional

Distrihucts de la plantilla segons sexe

Promocions els (itims 3 anys

50 Rades evolutives. Nombre
‘ 51
34 QR T
A0
30 i DONA
' w HCHIE
20
[ [ S —————
0
Promocions els dltims 3 anys
dades envolutives, Percentatge
i DONA
#HOME

Hi ha desequilibris pel que fa a la preséncia de dones | homes en el personal
promoctonat?
En cas afirmatiu, guina explicacié hitrobeu?

5f que hi ha diferéncies perd as J_d‘aumn a la proporcionalitat de dones i homes a la
plantitta, '




R

m..““ﬂ \

Distribucid de la plantilia per grup professional

Nivell professional de dastinacié de les promocions
Uktims 3 anys. Nombre
20
44
45
40 -
a5 .
30
25
15
i0
5 1 1
AR 3 e
1. DIRECTIO 1. COMANDAMENT 3, PERSONAL TECNIC
Nivell professional de destinacid de les promocions
Ultims 3 anys. Percentatge
70% , B ‘ —
B60%
50%
4 i
o% # DONA
0% i HOME
0%
10% .
1% 1
[y R S— L T T — g
1. DIRECCHD 2. COMANDAMENT 3. PERSONAL TECNIC
- ,
/: si

NO

+  Hiha desequilibris pel que fa a la preséncia de dones | homes als difarents nivelis?
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

5 que hi ha difergncies perd qg} deuen a 1a proporcionalitat de dones i ho

ptantifia, L

e
R

L .




Distribucid de la plantia segons modalitat de promocié

' Modalitat de les promocions
Ultirns 3 anys. Nombre
60
] . 50 .
F 50 e
. 40 S
- 30 B DONA
& HOME
20
10
] 1
n} - ‘ e,
PER DESIGNACIO DE L'ORGANITZACIA PER PROVA OBJECTIVA
Modalitat de les promoclons
Ultims 3 anys. Percantatge
} 20% TERH
- T0%
- 60%
- 50% e
P A0%
 30% -
20% - s
10% 14% 0,0%
0% = Y
PER DESIGNACIO DE L'ORGANITZACIO FER PROVA QBIECTIVA

Hi hia desequilibris pel que fa a la presencia de dones | segons la modalitat de les
promocions? _
En cas afirmatiu, qulﬁa explicacid hi trobey?

o, ¢

5 gue hi ha diferénc(ies perd es deuen ala propors ionalitat de dones i homes a la
plantila. W 1‘7




3.5.4. Resultats de Penquesta d’opinid administrads als professionals

Creuen les persones que han respost Penguesta que homes | dones tenen les mateixes possibilitats de
promotcid Ifo desenvalupament professional?

St
NS/NC 146 (20.5%) 35 {16.0%) 0 {0.0%) 181 {19.4%}
No 429 {19 1%) 139 (11 4%) 1(66.7%) 539 (17 5%}

136 (60.3%) 25 (72 6%) 2(33 %) 153(531%)

0.9

04

bones i homes tenen les mateines possibilitats de promocia |
deazenvulupament professional?

o mmlawnlll‘wnd-«wua?\ﬂ;m e
66,7%

et DONE

El 63.1% de les persones enguestades creuen gque dones | homes tenen les mateixes posstbilitats de
promaecld i desenvelupament professional,

Observers que dones | hornes tenen una percepcid similar en referéncia équesta gliestid:




3.5.5. Conclusions de 'ambit promocid | desenvolupament professional

A continuacid es redacten els punts forts t drees de millora d’aguest dmbit.

Ambit promaocié | desenvolupament professional

sisterma obfectiu de deteceid de potencial, I'opinid
del/ de la superior immediat/a | el funcionament
dels equips de trebal.

- Es garaniteix que els criteris emprats als processos
de promocid no condiclonin  explicitament o
implicita, I'sccés de dones o homes a lloes de
responsabilitat,

- tes responsabilltats familiars no Influeixen en la
promocid en I organitracié.

D, Es paranteix que la situacid familiar d eles
parsones candidates no influgixi negativament en
1a sava promocid a ltocs de responsabilitat.

- B3 cormunica & fa plantilia "existéncla duna vacant.

igualtat d'oportunitats a la _promoctd  J/o | lpualtat  d'opo romoctd ifo
desenvolupament professional desanvolupament professional

- S'inclou la iguaitat de dones | hames com un dels

objectius de la promacid interna.

- Es disposa d'un protocol o procediment gue

detati la  pestid de  promocions  ifo

desenvolupament professional.

- Lorganitzacid  dissenya plans  de  carrera

professional, .

Gestld de la promacié /o el desenvolupament | Gestid de la promoci ent
professional | com es vetlla per la_lpualtat | professional | cotn votl i
d'oportunitats o d'oportunitats

- Sidentifica o potencial de desenvelupament de | - Dispossr  dun sisterna  davaluacid  de
les treballadores | els treballadors mitfancant un | 'acompliment.

- Proporcionar formacid en igualtat d'oportunitats
a la persona que exercelx com a superior
irmmediat/a.

- Formar a les persones gque intervenen en la
derisio d'una promaodia interna o
desenvoluparment  professional perqué  tinguin
coneixement sobre igualtat d'oportunitats,

- Fomentar mecanismes de participacio de les
persanes del sexe amb menys preséncia davant de
processos de promocid a llocs de responsabilitat,

- Adaptar mesures per gquilibrar 1a preséncia de
dones i homes als locs de responsabilifat | decisid
(processos  de  mentoria,  acompanyament,
formacid o altres).

‘Participacib de dones | homes ala promocid ifo el
esenvolupament professional
Distribucié de Ia plantilla per grup professional

F No hi ha desequilibris pel que fa 13 preséneia de
jdones I homes als diferents nivells de promocié i/o

Participacié de dones t homes ala promocid ifo el
desenvolupament professional

Distribucio de la plantilia per grup praf@ssional

=y | idesenvolupament professlonal.

- Ef 63.1% de les persones enquestades creuen que
dones | homes tenen les mateixes possibilitats de
promocit i desenvalupament professional,




3.6. Retribucid

3.6.1. Polftica retributiva i com es vetlla per fa igualtat entre dones t homes
L1 NO

« Slinclou la igualtat de dones | homes com un dels objectius de la politica
retributiva a l'organitzacia?
En cas afirmatiu, com s'expressa?

S, s'expressa en les politiques
de RH. Concretament en el punt 2.3. Compensacid | s'expressa de la manera
seguent:

Ohjectiu

Garantiv que Matus Terrassa aplica un sistema de cnmpensaclé arjuitatiu internament i

competitiv externament, capag d'atraure, motivar | fidelitzar ety coblaboradors | que

s'adegua a Festratégia de 'Entitat,

Principis

1. Assegurar que tots els coblaboradars perceben el salari gue estableix la normativa
laborat de referénciz, especialment els convenis col-lectiusg,

2. Establir mecanismes que assegurin que e sistema de compensacié parantaix I'equitat
intetna [ la competitivitat externa de les retribucions dels seus col-laboradors, d"acord
amb fes linias astratégiques de Mitua Terrassa.

3. Disposar d'un sistema retributiv que tendeid a vincular la compensacld def
professional a la generacid de valor per & Mutua Terrassa, tenint en comple els
rasuitats de "avaluacio de Vacompliment, ‘

4, Disposar de sisternes alternatius de solvincla contrastada que gavanteixin a
competitivitat axterna i fequitat interna si Faplicacid de fa normative taboral de
raferéncia no ho assegurs.

8. Msposar d'un mapa salarial que cantingui la valoracio dels Hocs de trebalf amb
fassignacit de les seves franges retributives constantment actualitrades.

& Estabilr les incompatibilitats que poden exstir entre pcupar determinats nivells en
Forganigrama de Mutua Terrassa § la compensactd gue es pot rebre de I'Entitat per ,;
activitats que formen part dei contingut del lloc de treball, ‘ :“;

5'ha portat a terme a Porganitzactd un estudi sobre les retribucions.

En cas afirmatiu:

- Detalleu Pany en qui es va dur 3 terme: 2018

- Metodologia de Vestudl: Existeixen per cadascun dels Hocs de treball de
Porganitzacié una Descripciéd de Lloc de Treball i en funcié de fa dascnpmé de
funcions i responsabilitats se 1 assigna una banda salarial.

- Es va contemplar ta perspectiva de génere? No

———

Detalleu les principals conclustons de estudi:
Cada lloc de reball estd dins de la banda salarial corresponent

En caé-dﬁﬁ Sevidenciessin diferéncies retributives entre dones | homes, guines
accions s’han partat a terme per corregir la bretxa? .
Noés necessari portar accions perqué no existeixen diferéncies mds enlih tjf{jﬂsf

~“Hie sén consegiiéncia de Vantiguitat | conveni d'aplicacié, wr




o Dispeseu d'un estud] de valoracid de Hocs de treball?

81 que es disposa d’un estudi de valoracid de llocs de treball. €5 va realitzar I'any
2015 | s'actualitza cada vegada que es crez un nou Hoc de treball ding de
I'nrganitzacio.

#»  Lesretribucions de tots els Hoes estan regulades pel conveni/acord d'aplicacié a
Yorganitzacio?

Si, les retribucions de tots els Hocs de treball estan regulades pel conveni
d'aplicacid a Forganitzacid,

«  Hiha més d'un convenl de referéncia en funcid de fes arees dactivitat?

No.

En cas afirmatiu, algun conveni contempla salaris més baixos?

s Hi ha una avaluacid d'acompliment vinculada a les retribuclons?

»  Hiha una regulacid objectiva per determinar els sugments salarials?

Es retribueixen Incentivs/varfahles?

Es retribuelxen incentius/variables alguns llocs de comandament.

fin cas afirmatiu, com es garanteix Nobjectivitat a hora de determinar-tos?
L'objectivitat es garanteix en dos direccions:

A, Garantia Quantitativa: S'estableix un percentatge de salari varlable sobre al
salari fix.

8. Garantia d’assoliment: Hi ha una prefixacid d'bojectius que son validats a
posterior] per el comandament.

Aquests variables Inclouen tots els tipus de jornada?

A les decisions sobre Ia politica retributiva, es valora Vimparte diferenclal que
aguestas decisions poden tenir en dones { homes?

Encas 5ﬂﬂfmatiu, heu implantat mesuras per minimitzar aguest impacte?

% Q'l"-.‘) Quines?
\“ 3
\\\} NCH APLICA, Ja gue no es valora Pimpacte diferencials que les decisions sobre

politica retributiva poden tenir en dones | homes.




»  Alavostra empresa hl ha beneficis secials?
En cas afirmnativ, detallen quins § coblectius que els parceban.

- Club de compres: Tots els treballadors.
- Formacié virtual transversal; Tots els treballadors,




3.6.2. Retribucions de dones | homas i caleu! de la possible bretxa salarial

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones | homes | chlcul de Ia possible bretxa salarlal.

Mitjanes de retritiacions totals anuals de dones | homes

80.000,00 £
S = 8 . 1.- ¥

- 10.000,00 €

- B0.000,00 € ——
. 52.542,38 €

- B0.000,00 € e -

40.000,00 € hwrasumrsnamiras

(T T T ——

JED T T N—

10.00000€ +——

0,00 € Ar—rrmrerimmenn -

PONA

H'"“‘x, Ef chicul de Ia possible bretxa satarial és la segiient:
LM .

L

Bratxa Salarial,
Mitjanes de
retribucions totals
anuals

23,37%

Retriburid totol inclou: salari bose | complements obligatoris (plus conveni i plus transport) 1 voluntoris

\ {complement de lloc de treboll | retribucié voluntarial. No inclou hores extres,
' S ND

» S'observen diferéncies entre dones | homes a la mitjana de les retribucions totals?
En cas afirmatiu, quina és la diferancia {bretxa salarial) ?, quina explicacid hi trobau?

Observem que la mitfana salariat de ies dones és un 21,37% inferior a {a dels homes.
Mentre que les dones tenen una retci‘b{lcié mitjana de 52.542,38€ mentre qTE els
homes és de 66.823,19€. i .

Sl




Mitjana del guany salarial brut per hora dels homes i dones i cilcut de ta possible bretxa salariat

Mitjana def guany salarial brut per hora

50,00 € - e
45,00 £

45,02 €

A000% 35,16 € -

35,00 € Hrncsunssinin
3000 € ——— —

............. 2% DONA
s 85 HOME

75,008 +———— ; b ————————
P 1N 1 oY A S—
15,004
FTIRY 1 LA —
500€ 1 SR S

0,006 -+— ‘- : .
fACHNA, HOME

Ef chlced de 1a possible bretwa salariad 4s la seglient;

Bretxa Salarlal.
Mitjanes del
guany salarial
brut per hora

21,90%

Salari base | complements obligatorls {plus conveni | plus transport) ] voluntarls fcomplement de lloc
de treball | retribucid voluntirio)/N? d*hores controctodes. No inclou hores extres,

+ S'observen diferéncles entre dones | hemes a la mitjana del guany salarial brut
per hora? ‘

s'observen diferéncies entre homes i dones d'un 21,90%




3.6.3. Resultats de Yenquesta d'opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost 'enquesty que a l'empreso una dona | un home, ecupant el mateix Hoc
de treboll, cobren el mateix?

3 YT Ty Y eyt 3%) T TR
NS/NC 184 (25.9%) 26 (11.9%) 0(0.0%) 181 (22.5%)

No 48 (5. 8%) 9 (a 7%) 0 {o 0%} 585 (6, a%;

Considereu tue, ocupant un mateix lloe de treball, una dona F un home
cabren iguai a Ia Fundacid Assistencial de Matua de Terrassa?

A e P AR A 1 A AT i

& Dona

# Hame

i Mo binari

Ei 71:5% de les persones enquestades creuen que ocupant un mateix Hoc de treball, una donaiun
. home cobren igual a FAMT mentre que ef 22.5% opina gue no.




3.6.4. Conclusions de I'ambit retribucid

A continuacio es redacten els punts forts | drees de millora d'aquast ambit.

Politica retributiva | com es vetlla per fa ipualtat
entre dones § homes

- ¥inclou la jgualtat de danes | homes com un dels
objectius de |a politica retributiva de I'arganitzacid.
~ 8ha portat a terme a 'organitzacid un estudi
sabre es retribucions. ‘

- Es disposa d'un estudt de valoracid de flocs de
trehalt, ‘

- Les retribucions de tols els Hoes de treball estan
regulades pel convenifacord d'aplicacio &
Yorganitzacio.

- Hi ha més &’un conveni de referéncia en funcié de
tes drees d'activitat, | cap d’elles contermnpls salaris
més balxas,

- Hi ha una regufacié objectiva per determinar els
augmetits salarials.

- E5 retribueixen incentius/variables i es garanteix
Fobjectivitat a2 'hora determinar-los.

- Els variables inclouen tots els tipus de jornada,

- 1'organitzacid disposa de beneficis socials,

Ambit retribucié

Politica_retributiva i com es vetils per Ia lgualtar
r i homes

« Ne hi ha una avaluacid d'acompliment vineulada
a les retribucions.

- Valorar Vimpacte diferencial gue les decislons
sobre politica retributiva poden tenir entre dones |
homes. '

Retribuclons de dones | homes |1 chleul de la
possible brotxa salarial

Retribucions de dones | homes | chicul de la
agsible broix 1 ‘

Existeixen différencies entre les retribucions
d'homes | dones.

R 'enguesta d’opinid admin I
rof I

-E 71.5% de les persones enquestades creuen gue

ocupant un mateix Hoc de treball, una dona i un |

Resultats de 'enquesta d’opinid administrada als
prefesslonals

home cobren igual a FAMT,




3.7. Temps de treball | coresponsabilitat

3.7.1. Gastid del temps de treball i com es vetlla per la igualtat d'oportunitats

5

»  S'inclou Ja lguattat de dones | homes com un dels objectius de la gesti6 da Pequilibri
entre [a vida laboral, personal i familiar a Vorganitzacio?
En cas afirmatiu, indigueu cormn s"expressa.

v

+ Lompta Porpanitzacié amb mesures per facilitar equilibri entre ef temps de
" treball, personal | familiar?

i, Les masures que estableix el conveni d'aplicacto | addicionaltment s’ha posta en
marxa una prova pilot anomenat el Banc de les 16 hores que té com objectiu milforar
tes mesures de conciliaciéd | corresponsabilitat gue ofereix 'organitzacid als
professionals amb carrecs de tutor legal sobre un menor dedat o un
pare/mare/germi o conguje pupuin gaudir de 16 hores anuals (recuperables) per
asslstir a Entrevistes tutors/es | a  festivals dels centres educatius ¢ sanitaris
corresponents.

» S'ldentifiquen les necessitats de treballadors | trebafladaores en matéria de
concillacia?
En cas afirmatit, com s'identfiquen aguestes necessitats?

L'organitzacié té coneixement de Jas respunsal?ilitats famillars (menars | altres
persones a carrec) de trebatladores [ treballadors?
&l

En cas afirmatiy, com es recullen les dades pel que fa a responsabilitats familiars
de 1z plantilla?
A través del programa de gestio (software de contractacio | ndmina).

Es paranteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de conclliacid?
S perqué a la Intranet de Recursos Hurmans es disposa del conveni d'aplicacié perd
faria falta docymentacld especifica sobre 12 matéria,

En cas afirmatiu, corn es donen & conéixer les mesuras? /ﬂ

Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar Hocg{ de
responsabifitat a I'organitzacié? : ' ‘ f
MNa. i
Ly i
" |
En cays afirmatlu, quina explicacié hi trobeu? ;
NQ APLICA.

w.,_n-u-”""'ﬂ

Es potencia I'as de fos mesures de conciliacld per part del col-lectiv masculi?
En cas afirmatiu, com o5 potencia aguest s?




+  El col-lectiu directiu ha fet 4s d'alguna de les mesures?
No.

£n cas afirmatiu, quines?
NO APLICA,

s Quin creieu gue és Pefecte que el personal directiv fack o no 0s de les mesuras?

Es un exemple per ka resta dels trebafladors, Perd en el cas de la nostra organitzacio,
NO APLICA perqué els directius no han fet ds de les mesures,




1.7.2. Us de les diferents mesures

Utilitzacid de les mesures segons tipus.

Utilitzaci6 de les mesures per a l'organitzacid del temps de trebali |
corresponsablitat
Percentatge

300 - e
243

200 -

150 -

100 -

50

5l

Fan un s equitatiu dones | homes dels diferents permisos ifo masures?
Quines crefau que en sin les causes? ,

Malgrat que I'organitzacic garanteix que trebaltadors | treballadores goneguin les
diferents mesures de conclliacié disponibles a traves de la Intrangt, s'hayrien
d’estudiar attres vies perquéels continguts arribessin a tota la plantitd.

L

S
Tl

{( »"M—; .: -
F
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3.7.3. Resultats de Yenguesta d’opinid administrada als professionals

Creuven les persones gue hon respost Fengquesto que o Fempresa s'afavoreix Fequilibri entre fa vida
familiar, personal | laboral?

N i ; . |' i
"ol “108 (27.8%) 80 (36.5%) 3 (100.0% 281 (30.1%)
NS/NC  140(19.7%) 45 (20.5%) 0(0.0%) 185 (19.8%)

No 373
ety oril i

(52.59} 94 {42.9%) (0.0%} 467 (50.1%}

wh

En general, creleu gue s'afavoralx equilthri de fa vida familiar, personal
i laboral a la Fundactd Assistencial de Mitua de Terrassa?

1.2

100,0%

% D
o5 5

42,9% i Home

e N binatd

Mo

El 50.1% opina que a la FAMT no s'afavorelx 'equilibei de fa vida familiar, personal i laboral.

Observem que dones | homes tenen una percepcio diferant en referéncta aquesta glestid:

ey,




Les persones que han respost enquesta creven que coneixen fes masures de concillocid?

S Ty a%) 7?{352%} 1(66.7%) ' (35

NS/NC 94 [13.2%) 24 {11.0%) 0{0.0%) 181 {12.6%)

No BEE (51 S%) 118 (53 5%) 1 (33 3%} 539 (52.0%)

-M-w

Coneixett les mesures de conclliacld disponibles?

0.7 £6.7% “ S

Et 52% de les persones enquestades no coneixen les mesures de conciliacid disponibles a ta FAMT,




3.7.4. Conclusions de Pambit temps de treball | coresponsabilitat

A continuacid es redacten els punts forts | arees de millora d’aguest amait,

L t ntre dones | homes

- |'organitzacid compia amb mesures per facllitar
Fequilibri entre el ternps de treball, personaf |
familiar.

Vorganitzacid  té  coneixement de  les
responsabilitats famtliar (mengrs 1 altres persones
a carrec) de trebaliadors | treballadors,

- Eg garanteix que treballadors | treballadores
coneguin les mesures de conciliacld.

- Les responsabilitats familiars no suposen un
obstacle per desenvolupar locs de respansabifitat
a l'organitzacid.

Amblt temps de treball | coresponsabilitat

La gestid del temps de trebatl | com es vetlla por
la igualtat d'oportunitats entre dones | homes

- Intloure la lgualtat de dones | homes com un dels
objectius de la gestid de Vequilibri entre la vida
laboral, personat | familiar a¥ organitzacid.

- ldentificar les necessitats de treballadors i
trebatiadores en matéria de concitiacis.

- Potenciar I'Us de les mesures de conciliacic per
part det coldectiv masculi i especificament, pei
cal-lectiu directiu, ‘

3

les di LrE

s de les diferents mesures
- Fomentar un Us equitatiu de dones T homes dels
diferents permizos ifo mesures.

Restltats do Penquesta d'opinié administrada als
professionals

Resultats de Venquesta d'opinid administrada als
professionais

- B 80.1% considera gue a ia FAMT no s"afaboraix
Fequilibri de la vida famitiar, personat i labaral.

- Bl 52% desconeix les mesures de conciliacid
disponibias,




3.8. Comunicacid no sexista

3.8.1. Com s'inclou | es trebalfa la comunicacid no sexista a "organitzacid

sl

L' organitzacid disposa d'un document o protocal on s'astableixln els criterls per a una
comunicacid no sexista? ' '

En cas afirmativ, indiqueu la data de publicacid, les vies de difusid del document | els
principals abjectius assolits.

El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacid, interna | externa, ha
rebut formacié en iguaitat d'oportunitats i en ds de comunicacid no sexista?

En cas afirmatiu, guines han astat les accions formatives portades 2 terme, el col-lectiu
destinatari i els principals objectius assolits.

Cl AT 5t 0 LU U DA T Trathoa] e Sactals b o

Yant a escala Interna com externs, es fa un s generalitzat d’una comunleacid
inctusiva?

En cas afirmatiy, I-ustreu 2 vostra resposta amb exemples reals {documentacid
interna | externa}.
- Revista interna Breus Comunicacid
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» Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de forma
inclusiva?
En cas afirmatiy, il-lustreu la vostra resposia amb publicacions del periede de
referéncia,
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§'ha sol-licitat a les empreses proveidores de productes Ifo servels de comunicacid
que facin Gs d'una comunitacid no sexista?

En cas afirmatiu, Flustreu la vostra resposta amb publicacions del periode de
referéncia. '




3.8.2, Conclusions de I'dmbit comunicacid no sexista

A continuacié es redacten els punts forts | arees de millora ' aquest dmbit.

'organitzacid

- Les ofertes de felna, tant per canals gxterns com
interns, es redacten de forma inclusiva.

- Tant @ escala interna com externa, es fa un s
generalitzat d'una comunicacio inclusiva.

inclusid | treball de s comunicaciéd no sexista a

Ambit comunicacié no sexista

intlugia | treball de la comunicacid no sexista a

Yorpanitzacid
- Dispesar d'un document o protocel on

s'establaixin els criterls per a una comunicacid no
sexista.

- Formar al personal amb responsablilitat en
matéria  de comunieacid, Interna | externa,
formactd en igualtat d’oportunitats i en s de
comunicacia no sexista.

- Soklicitar a les empreses proveidores de producte
ifb serveis de comunicacid que facin ds d'una
comunicacid no sexista,




3.9, Salut laboral

3.5.1. Gestib de ia salut laboral que incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere

5t NO

=  Sinclou la igualtat de dones  homes com un dels objectius de la salut laboral i la
PRL?
Er cas afirmatiy, indiqueu com s'expressa.

*  Disposa Vorganitzacié dun estudl de riscos laborals amb perspectiva de génere?
En cas afirmatiu, en quina data s™hs portat a terme?
$han propasat mesures correctores i/ praventives segons els riscos avaluats per a
dones i homes?

+  El pergonal responsable de ta salut laboral t& formacid en matérls o' lgualtat de
dones | homes? ‘

. Dispnsa Parganitzacié &’un estudi de riscos psicosotials amb perspectiva de
génere?
&n cas afirmatiu, #n quina data s'ha portat a terme?
Quines han estat les principals conclusions?

©  Elstreballadors iles trebaliadores conelxen als riscos especifics a qué estan exposats
pel fet de ser home o dona?
En cas afirmatiu, a través de quiné canzls 5'ha facilitat agquest
informacié/formacia?

[
f .
[ gt

i,



Preséncia de dones | homes al Comnité de seguretat { salut

p——

!

Membres comité de seguretat | salut
Percentatge

- 70%
oL S ——
 50%
 40% A
30% 4
- 20%
10% A

0%

63%

8%

DONA HOME

Mambres comite seguratat | salut
Nombre

‘ T

R S——

HOME

Hi hia equilibri pel que fa a la preséncia de dones | homes al Comité
salut? .

No, hi ha més dones que homes,
El Comité de seguretat i salut es tria d'entre els Representants Legals dels
Treballadors, el Comita d'Empresa que esta ocupat majoritariament per dones
{51 dones i 36 homes}.

La dada concorda amb ta preséncia percentual de dones | homes a ia plantilla?

. No, a'la plantiila hi ha més proporcié de dones que al Comité de Salut Laboral i

" menys proporcid d'homes que en ef Comité de Seguretat | Salut.




1.8.2. Proteccit de {a maternitat i del periode de lactincia

*  Esconeben @ls llocs o Jes activitats que poden suposar un risc per a les
treballadores embarassades o en periode de lactancia¥
En cas afirmatiu, quins son els Hocs o les activitats?

Dintre de les diferents arees de a empresa, aguestes activitats corresponen a
aquelles gue comportin la realitzacid de manipulacid manual de carregues amb
pesas superiors als definits sota criteri faculatly, a tasgues on es realitzin
moviments repetitius aixi com als llocs de treballs amb exposicid a una seérie de
d'agents quimics ifo biolbgics.

= Es contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les ﬁ%
trebaliadores embarassades o en periode de lactincia? i
En cas afirmatiu, quines son les mesures de prevencid implantades?

En primer Hlog, s'elabora el document de tasques exclases, an es defineiken totes
aguelles activitats que la persona no podra realitzar. Seguidament, es valora la
necessitat de realitzar una possible reubicacio a una altra Area o continuar al
matelx departament realitzant totes aguelles activitats gue no comporten un risc

associat.

s  Es garanteix que les trebatladores tinguin coneixement dels riscos que la seva | )
feina pot suposar ;Ser a la seva saful en aguests perlodes? Gek
En cas afirmatiy, a través de quins canals s'ha facilitat aquesta
informacidfformacié?

_ Mitjancant fes sessions formatives peribdiques planifica es, on es ressalten les
indicaclons establertes en aguests casos. A la vegady, en el moment de fa |
comunicacld per part de la treballadora, on posterior eﬁt se fi fa entrega del

\-. document de tasques excloses | es comenten conjintament totes aguelles

\\ activitats que no podra continuar realitzant i el per gue




3.9.3. Accidents de treball

Accidents de treball en el pericde analltzat

Accidents de treball
Nombre

140  -pesnominen T T -

120

04 QR P

i DONA

& HOME

40 . ..i_.__ﬁ.__...m

13 e —

e e

HOME

Accidents de treball
Fﬂfﬁﬂntatge
' 90%
80% 7%
0%
60% -
50%
- 40% -
 30% |
' 20% -
10%
O% w

# DONA

i HOME

il

$’observen diferéncles entre dones | homes quant a 'accidentalitat?
£n cas afirmativ, quina explicacld hi trobeu?

Les diferéncies existents s6n explicables per la proporcionalitat de dones i homes s
la plantifla.




+ Ladada concorda amb la preséncia percentual de dones i homes a Ia plantilia?

Accidents de treball per tipologla

Accidents de treball per tipologia
Nombre

¥ HOME

i DONA

Accidents de treball per tipologia
Percentaige

MMM“_:;: S'observen diferéncies entre dones 7 homes quant a la tipologia d'accidents
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S'observa una diferéncia en la tipologia d'accident In itinere. Mentre c]ue el 31%

{51 accidents) dels accidents els patelxen les dones, el 6%
pateixen homes.

També chservent que oo ¢l cas del Sofreesfore el 15% son accidents de dones i el

7% d'homes.

{10 accldents) of

Dies de baixa per accident laboral

Dies de baixa per accident laboral
Nombre

- 4000 S—— W— S

| 3500 +
L 3000 -
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- BO0% e
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- 40%
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Dies de baixa per accident laboral
Percentatge
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«  Sobserven diferéncies entre els dies de baixa per accident Iaboféaf’entre dones i
homes? yd '
‘ ' 7
!
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£n cas afirmativ, quina explicacid hi trobeu?

Les diferénclas existents son explicables per la proparcionalitat de dones [ homes
a la plantifla. ‘

»  ies dades son coherents respecte al nivell d'accidantalitat de dones i homes?
En cas negatiu, quina explicacid hi trobeu? '




3.9.4. Malaltia professional

Baixes médiques per malaltia professional per tipologia

En efs dltims 3 anys (2015, 2016 | 2017) no hi ha hagut baixes médiques per malaltia professional.

Sl NG

professional? .
En cas afirmatiu, quina explicacio hi trobeu?

NO APLICA

*  S'observen diferéncias entre dones i homes quant a les baixes madigues per malaltla

Dias de baixa per malaltia professionat

En els Oltims 3 anys (2015, 2016 i 2017) no hi ha hagut baixes mediques per malaltia professional.

5 NO

i homes?
En cas afirmatiu, quina expiicacié hi troheu?

NC APLICA

v Sobserven diferéncies entre els dies de baixa per malaltia professional entre dongs




3.9.5, Contingéneia comuna

Baixes médiques per contingéncia comuna

Balxes per contingéncia comuna
Nombre

300

253

200 +————

150

e S DONA

150 +—
% HOME

T 100 A "

50 4—

DONA HOME

Baixes per continganciy comuna
Parcentates

0 BT
60% -

50% |

40% -
W DONA

i HOME

0% A

20%

v

0% +— . 1 :
DONA HOME

- 5'observen diferéncies entre dones | homes quant al nombre de baixes médigues
per contingéncia comuna?

En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

S que s'observen diferéncies pel que fa al nombre de baixes médiques per
contingéncie comuna, Observem gue & 53% de les baixes médiques son de dones
mentre que el 37% s6n d’homes.

La rao principal es deu a que hi ha maolts ndmere de contractes que van enlfacant |
ta persona &5 alta @ baixa. Com que hi ha un 75% de la plantilla gue sdn donés,ﬂ
aquesta modalitat contractual la pateixen més. Per aquest fet creiem glie no
agafes-tant ta balka les dones que els homes. Aguest punt s'analitzari amb més

—




Dies de baixa per contingéncia comuna

Dias Baixes per contingéneia comuna
Nombre

9,000
. 8.000
- 7.000
6,000
- 5.000
4,000
3,000 -
2,000
1,000

7,749

DONA HOME

Dies Baixes per contingéncia comuna
Percentatge

Y 68% e
- 60% -
50%
- 40%
- 30%
- 20%
. 10% -+
' [ R - :

% DONA
i HOME

s  Sobserven diferéncies entre el nombre de dies de baixa per contingéncia
comuna entre dortes | homes?
En cas afirmatiy, quiné explicacté hi trobeu?

S qué s'observen. La rad principal €5 que hi ha més haixes de dones que d hﬁpmes.




3.9.6, Conclusions de Yambit salut laboral

A cantinuacié es redacten els punts forts t drees de millora d’aguest dmbit.

incorporacié de la_lgualiat a'unnrtunj;gts [ la

Ambit salut Iaboral

perspectiva de génere en la salut laboral

Proséncia de dones | homes al Comité de

incorporacié de i igualtat d'oporiunitats § la
perspectiva de génere en Ja salut laboral

- Incloure la igualtat de dones | homes com un dels
objectius de la safut laboral i 1a PRL.

- Disposar d’un estudt de riscos laborals amb
perspectiva de g&nere de {'arganitzacio.

- Formar el personal responsable de la salut en
matéria o'lguaitat de dones | homes.,

- Disposar d’'un estudi de riscos psicosocials amb
perspectiva de gbnere.

- Donar a conéixer els riscos especifics a gue estan
exposats als treballadors | treballadores per al fet
de ser home o dona.

Preséncia_de dones | homes al Comite de

sepuretat | salut

- El nombre de dones i homes al Comité de
sepuratat i salut és proprocianal at nomre de dones
i homes al Comitd d’Ernpresa.

sepuratat i salut

1 lactdncia
- B3 coneixen els llocs o les activitats que poden
gposar un rise per & les treballadores
embarassades o0 periode de lactincia.
- Es contemplan mesures especifiques per tal de
protegir la salut de tes treballadores embarassades
o en perfode de lacthneia,
- Es garanteix que les treballadores tinguin
coneixement dels riscos que la seva feina pots
sUposar per a fa salut en els perfodes d'embaras o
en periode de lactancia.

roteccid de la maternitat i del periode de

Proteccid de la maternitat i del periode de
lactancia ' '

Accidents de treball

Accidents de treball en el periode analitzat

- Mo &' observen diferéncies entre dones t homes en
quant a 'accidentalitat.

- L& data glaccadentalitat concorda amb Ia
preséncla percentual de dones | homes a la
plantiila.

Accidents de treball per tipologia

Dies de baixa per accident laboraf
- No existeixen diferéncies entre els dies de baixa

Accidents de treball
Accidents de treball en el periode

e

Accidents de treball per ffﬂgoiogia
« Reduir les diferéncies entre homes i homes quan

a fa tipologia d accidents laborals.

Dies de baixa per accident laboral




- Existeix  coheréncla  respecte  al  nivell
draccldentalitat de dones i homes i els dies de baixa
laborat.

Malaltia professional
- No s'han produit baixes médiques per malaltia
professional durant els dltims 3 anys

Contingéncia comuna

Baixes rmedi ¢ contingéncla comuna

Les diferéncies entre | homes | dones quant & les
balxes médiques per contingéncies comyna sén
proprionats & la preséncia de dones [ homes a la
plantiia.

Dies de baixa per contingencla comuna

Les diferéncies entre els dies de baixa per
contingéneia comuna entre dones i homes son
proparcionals a la diferéncia entre homes dones a
la plantilla.

Contingéncla comuna
Baixes mediques per 1

Dies de baixa per contingéncia comuna

- Reduir les diferéncies entre els dies de baixa per
contingéncia comuna entre dones i homes.’




3.10. Prevenci6 | actuacié davant de I'assetjament sexual i ' assetjament per rad de sexe

3.10.1. Adopcia de mesures per a la prevencid i 'abordatge de I'assetjiament sexual i i’asset}ahant
perrad de sexe
5l NO

¢ Dizposeu o' un protocol gue estableixl les actuacions que cal desenvolupar davant
de possibles situacions d’assetjament sexual | assetjament per rad de sexe?
5 que e3 disposa d'un protocol perd no especific.

*  Encas afirmatiy, indiqueu com s’expressa i la data de realitzacié del protocol.
S'expressa com a Protocol d' Assetjament. La dats de realitzacio és del febrer del 2015,

¢ Sha cumumcat agquest protocol a la totalitat de iz plantilta.
sl

* En cas afirmatiu, quines han estat les vigs?
{ntranet,

« Sha incorporat el protocol en altres documents de Forganitzacia com al manual
d'acollida, codi dtic, etc.?
No

En ¢as afirmatiu, en quins documents?

5'ha format a la plantlila en prevencid | actuacté davant de Fassetjament sexual | per
rad de sexe?
Nao.

En cas afirmatiu;

*  Quins han estat els col-lectius gue han rebut agquesta formadid?

* En quines dates es va portar a ferme?

* Es van ldentificar aitres necessitats al larg del periode en qué es va impartir la

formaciop /

Hi ha un aquip destinat {persones de referéncia) a Vatencid de les slt(aﬂions

d'assetjament?

:‘IW

) \
\‘f\ ., L.-"\\—Q- At

. e




Equip destinat (persones de referéncia) a atencit de les situacions d’assetjament.

_Equip de referéncla a l'atenctd de situacions d'assetjament sexual i
: per rad de sexe
Notmbire

# DONA
# HOME

Equip de referdndia a l'atencid de situadions d'assetjament sexual i
per rad de soxe
Percentatge

*/ L'equip destinat {persones de referéncia) a latencié de les situacions
d'assetjament4é una preséncia equilibrada de dones | homes? ‘

Té una preséncia equilibrada, ja que el 50% [ 1 persona) és un home i ¢f 50% {una
persona)

s+  L'equlp destinat {persones de referéncia) 3 lFatencid de les shtuacions
d'assetjament té una preséncia equilibrada de persones representants legals de
treballadares | treballadors | persones representants de Fempresa?




3.10.2. Existéncia de situacions d'assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

L]

NO

-

Ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual ifo per rad de sexe, en
Faltim any?

En els Gitims 3 anys no ha estat necessari instruir casos d'assetjament sexual /o
per rad de sexe, ‘




3.10.3, Resultats te Yenguesta d’apinid administrada als professionals

Saben les persones gue hon respost 'enquesta o qui divigir-se en cas de patir assetiament sexual i/o per rad
te sexe?

5 T (40, s%) ms (47 9%} (557%} T {42.4%)

NS/NC 42 {5.8%) 12 {5.5%) 0 {0,0%) 54 (5.8%)
No 380 (52.4%) 102 (46.6%) 1 (33 3%) 483 (51.80%)

l:- Sabrieu qué fer o a qui dirigir-vos en cas de patir, o haver detectat,

assetjament sexual i/o per rad de sexe?
'0‘7 66, /%

0,6

0,5

0.4 -

0,3 5

0,2 -

0,1 4

El 51.8% de ies persones enguestades no sabrien que fer o a qui dirigir-se en cas de patir, o baver detectat
aséetjament sexual ifo per rag de sexe.




%,10.4. Conclusions de Fambit prevencié | actuacid davant de Passetjament sexual i Fassetjament

per rad de sexe

A continuacid es redacten els punits forts | arees de millora daqueast dmbit.

Mesures _per_a la prevencid | Vabordatge de

Ambit prevencid | actuacié davant de 'assetjament sexual | 'assetjament per rad de sexe

Mesures per g {a prevencié i Vabordatge de

fassetiament sexual i 'assetfament per raé de

iexe

- ks disposa d'un protocol gue estableix les
actuacions que cal desenvolupar davant de
possibles  situacions  d'assetjament  sexual |
assetiament per rad de sexe.

- §ha de comunicat agquest protocol a {a totalitat
de la plantiliz.

~ Hi ha un aguip destinat {persones de referencia)
a I'atencid de les situacions d’assetiament

Equip destinat {persones de referéncial a Patencio
de les situacions d'assetiament

- Existeix eguilibri de Vequip destinat {persones de
referénela) a  f'atencié de les  situacions
d'assetjaments tant pel que 3 a la presencia de
dones i homes pel gue fa als representants de
Fempresa.

Fassetiament sexual | l'assetiament per rad de
sexe

« Incorporar &l protacoi en altres documents de
Forganitzacid com al manual d'acollida, codi #tic,
etc.

- Formar a la plantilia en prevencid 1 actuacio
davant de I'assetjameant sexual | per rad de sexe.

Equip destinat (persanes de referéncial a 'atencid
de les situacions d’assetiament

- Cal incorporar als representants legals dels
trebaliadors | trebaliadores en Fequip dastinat 2
Fatencid de les situacions d’assetjament,

Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o
assetjament per rad de sexe

- No a estat necessati instruir casos d'assetjament
sexual ifo per rad de sexe en els gltims 3 anys.

Existencia de situactons d’assetjament sexual i/o
assetjament per rad de sexe

Resuitats de Fenquesta d’opinié administrada als

professionals

Resultats de 'enguesta d'opinid adminis
professionals

- Ei 51.8% de les persones enguestades no sabrien
que fer o a qui dirigir-se ¢n cas de patlr, o haver
detectat assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- Domar a condixer als dmfessiranals el protocol
d'assetjament, i ‘

;
i
!
T
}




4. Objectius




L'objectiv general del Pla d'igualtat d oportunitats és assolir la igualtat entre homes i dones en el si de Fempresa
i evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral per rad de génere.

A parﬂr d'aguest objectiu general | d'acord amb la diagnosi duta a terme, 1a FAMT planteja assolir en matéria
d'iguaitat per al si de 'organitzacio els 7 objectius seglients:

L]

®

Ohjectiu 1: Integrar en la cultura de la EAMT el valor de ta iguattat ¢’ oportunitats entre dones | homes
Objectiu 2: Augmentar 13 preséncia equilibrada entre dones i homes ‘

Ohjectiu 3: Garantir 'equitat de génere en |es retribucions dels treballadores | las treballadores
Objectiu 4: integrar [a concliiacis de la vida laboral i personal en fa cultura organitzativa

Qbjectiyu 5: Definir i posar en practica els criterls sobre comunicacié i llenguatge Inclusiu a FAMY
Objectiu 6: Garantir un entorn segur i saludable | efiminar o disminulr els riscos amb perspectiva de
génere ,

Objectiu 7: Donar visibilltat a fes accions que realitza la FAMT relacionades amb 1a igualtat o' oportunitats
gntre dones | homes, '




5. Pla d’accio

A |
Apoaas
'\‘ ‘_____,,,,‘_‘\---m---w"""“'”"""M‘"“mm e




El Pla d’accid estd conformat per 26 accions que es duran a terme per acomplir els 7 objectius generals.

Les 27 acclons sén propostes de millora que han sortit del diagnbstic d’iguakltat ¢ oportunitats entre dones |
homaes, concretament, de les drees de millora de ¢ada Amblt de diagnosi.

La Comissié digualtat les ha prioritzat a partir d'una matriu que ha valarat l'impacte, dificultat d'implantacid i
Ambit temporat de la seglient manera:

% i o M
i Alt Alta : Curt
Alt Alta tlarg

Alt Alta Mitja

Al Baixa Curt

Alt : Baixa Liarg

Alt Baixa Mitja

Alt Mitjana Curt

Alt Mitjana Llarg

Alt Mitjana Miti

Baix | Alta Curt

Baix | Alta Liarg

Baix - Balxa curt

Baix Baixa Llarg

Baix Baixa Mit]h

Balx Mitjana Curt

Baix ‘ Mitjana Liarg

Baix Mitjana Mitja

{ Baix Alta ' Mitja
MiLJA Alta Curt

i Mitja Aita Llarg
/ Mit]3 Alta Mitis
Mitja ‘ Balxa Curt

5 Mitja Baixa . Liarg
Mitja Baixa Mitja

Mitih Mitjana Curt

Milﬁn o ‘ Mitjana Larg

Mita . Mitjana Mitja

Aixi doncs s’han estipulat 24 accions de les quals |a seva implemmzaré seguint efs seglient
terminis:

« 202111 accions (42%)
s 20220 accions (23%)




Pe cada accld s'ha elaborat una fitka amb el seglent contingut:

8. N2 d'accié: Ndmero identificativ de Paccid.

b, Accid: Nom de "accit realitzada.

¢ Objectiv general: Objectiu que pretén aconseguir per Forganitzacid, ,

d. Descripcio: Descripeid de Faccid que inclou la fitxa.

e, Persona responsable del sew acompliment: Persona que vetllara pergue Vaccld es compleixi segans Iz
descripcid prevista,

f. Recursos de personal: Persones implicades en I'accid.

g Recursos econbmics: Cost econdmic de {'aceld.

h. Recursos materials: Eines | materials necessaris per portar a terme "accio,

i.  Calendari: Timming previst per portar a terme Faccid amb data d'inici | data de finalitzacid.

j Indicador ¢avaluacid | sepuiment: Indicador que s'associa a 'acompliment de I'acclé | calendari de

seguiment de Vindicador.

Val a dir que aquestes accions sdn les que es duran a terme de manera priorithria, perd que a mesura que es
vagin executant, la Comissid d'lgualiat en podra identificar d’alires que consider que donen continuitat 4 les
executades o bé podra proposar-ne de noves. En aguest sentit, es fara una revisié anual de Festat d'execucio
d'aquestes acclons i una reflexid, on podran tambeé participar altres persones de !'ﬂrgamtzaclo per identificar
aguestes noves accions.
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5.2, Pla d'accid

i
i
5 ' 1 Vetilar per els drets laborals de les dones victimes de violéncia masclista
]
I

: Acompanyar, informar i donar suport a les trebaliadores que pateixen violéncia
masclista { génere)

- Posar en marxa of espai d’atencid als professionals gue hagin patit violéncia masclista (USAP)

A i i

i Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

i

} .

- Cap de Pojectes de Recursos
i Humans de MT

H

b . Persona encarregada de prestar
i« Figura d’atencid a les No aplica . & P

; aguest serve

| persones treballadores :

! .

E - Cornlssid d'igualtat ’}

5*7“
b4 o

“““"‘mﬂ;x::u-.ﬁ_,‘m

A, iy, e T
R e L iy e
h"w-u-\.‘_‘ P,
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iy




informar de! posicionament de Forganitzacid pel que fa a la igualtat de dones i
homes # fes empreses amb fes quals col-labora (proveidors/clients/usuaris)

H
}
H
;
i
b}

T "

Donar visibilitat a les accions que realitza la FAMT refacionades amb ia igualtat
d’oportunitats entre dones 1 hames.

=

- Aconseguir les vies de comunicacio més eficaces per informar als proveidors/clients de! compromis §
de entitat amb la igualtat d'oportunitats 'E

t Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

HReRiH

| - Cap de Frojectes de Recursos . .
No aplica
| Humans de MT No aplica i © apt

|

Gener 2021
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Donar visibilitat a les acclons gue realitza la FAMT relacionades amb Ia igualtat
o’ oportunitats entre dones | homes.

A e
Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

3

].

by Lt OS}L;':,.“
- - Cap de Prajectes de Recursos
Hurmans de MT Campanyss informatives

No aplica {cartetls i Intranet)
- servel de comunicacié

‘ Campanya informativa {(web)
- - Comisstd d'iguaitat

Gener 2023

E Mamero de campanyes internes realitzedes.

{ Valarar el nivel! de coneixement que tenen els treballadors de Pexisténcia i [flf Anual
! dot Pla d’igualtat de la FAMT a través de I"enquesta del pla d'igualtat,
£

i




a Farmacio especifica d'igualtats d'oportunitats per els professionals que
participin en el procés de seleccid.

Integrar en la cultura de la FAMT &f valor de fa igualtat d’ oportunitats

-~ Buscar la formacld especifica d'iguattat d'mportunitats en el ﬁrocés de sefectid de professionals.

- Realitzar ta formacid a tot el personal que participl en el procds de seleccia.

- Cap de ijas de Recursos ,
Humans de MT

-Incrament d'hores i cursos de
farmacld en igualtat,

-Gestio del talent

1
|

Recursos en-line i professionals

- Cornlssio d'igualtat de formacio.

‘:(l‘:iener 2021

2 o

| N2 de professionals due han realitzat el ¢ Anval
I
“Ne d'hores de forﬁjgi it realitzades. T Anual

st

R

o

A

! ‘w__d,.z\ﬁt




I ' g Realitzar accions gue permetin incramentar ef nimero de candidats del sexe
i menys representat an aguells focs de treball en gué es troba subrepresentat.

Integrar en ka cuitura de 1a FAMT a el valor de la iguaitat d’oportunitats entre
dones | homes ‘

| . Mantenir el mode! de convocataria de les places de seleccié que s'utilitza actualment, el qual es
. priotitza en primer lloc el sexe menys representat en aquell Hoc de treball.

A et i i i it
i‘ Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

' No aplica No aplica

Gener 2021

i

catbries on s'ha incorporat el sexe manys representat.

B
3 ¢
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6 Formar en lgualtat d'oportunitats aquells comandaments que participen enla
deteccid de necessitats formatives i/o que porten gent & carrec.

i
:
i
!
i

| -Formar els comandaments que participen en ta deteccid de necessitats formatives i/o gue porten
gent a carrec en igualtat d’oportunitats.

- Cap de Projectes de Recursos

~Hares i curses de formacid en

Humans de MT lgualtat.
. No aplica
«Gestic de! talent - Recursos on-line i
- Comissié d'iguattat professionals de formacio.

i U,
N® de cursos i 'caNers réaiitzats.

r‘

N7 d'hores de fnrmaclﬁ impartides.

’ mmm.m.w A L R Sl

N?‘ﬂe comandamerﬁts‘uue h;:-m part[clpat en les fnrmamons

e s

e

. W&'rm =



'me-l“""”‘m.\

Realitzar accions que permetin la participactd de les personés del sexe amb
menys preséncia davant de processos de promocié a llocs de responsabititat

7

integrar en fa cultura de ta FAMT 2 of valor de I igualtat d'oportunitats entre
dones i homas

- Mantenir et model de convocatria de te places de selecci que §'utilitza actualment, el qual es
- prioritza en primer oc el sexe menys representat en aqusl! Hoe de treball, -

v

- Estudiar Ia mesura gue en lgualtat de condicions s"apliqui e criteri de seleccit/promocic del sexe
| menys reprasentat,

| « Valorar ta possibilitat que es valori en positiu que ta persona promotionada estipul realitzant alguna

! mesura de conciliacid,

i [ 22 i

| Cap de Projectes de Recursos Humans de MT
!

i

u Cp de Projacte de Recursos
Humans de MT

,
E

- Comissid d'iguattat

presen

Ve

e

AT L0 ,




AL Tt Uk o, "

8 Realitzar unes fitkes de bones practiques de Henguatge inclusiy

Definir i posar en practica els criteris sobre Henguatge Inclusiu | no

discriminatort a ks FAMT

e

ngua

- Realitzar unes fitxes de hones pré'tiqus' de fle
narmatius & disposicig,

- Difondre les fitxes de bones practiques a través del Breus comunicacio,

- Posar 2 disposicid de tots els professionais de la FAMT aguestes fitxes de bones practiques,

- Revisits periddica del document per adaptar-io als canvis que es produeixin.

i
L.

- Cap
Hurmans de MT

No aplica ~Espai a la intranet,

Comunicacio

.‘ - Comigsld d'iguattat

r
I

Nimaro de fitkes realitzades % R iS
i+ Data de publicacio de |es fitxes a la Intranet | data de realltzaclé de !e% Anual i
;' [\,J)w campanyes de difusid de'les mateixes H

Niimero de documentacic revisada L \i) {

et




g | Formar af personal amb responsabilitat en matéria de comunicacid, interna i
| externa, formaci6 en Iguaitat d’oportunitats i en 4s de comunicacié no sexista

| Definiri posar en practica els eriteris sobre llenguatge inclusiu i no discriminatori

jullh A i

o ol 45 iz tea

| . Buscar la formacié especlfica en comunicacid no sexista als professionals amb responsabilitat en
. matéria de comunicacid.

-« Realitzar la formacld especifica en comunicacid no sexista als professionals amb responsabilitat en
matéria de comunicacid.

. j-Cep de Projectes de Recursos els cursos
- Hurmnans de MT
No aplica -Material formatiu tan

prasencial com online

F Comunicacid

- Comissio d'igualtat

Gener 2021

-
i P Y Fod o ety et 43 Pt o v 142 b )
N2 de professionals que han realitzat ef curs. ' 4 Anual ?
{ R
i N9 d’hores de formacit realitzades. ! Anual -

e MJ-« e,

133

o

e




10 pefinir , implantar i difondre el nou protocol d'assetiament sexual i per rad de

SENE

Prevenir i evitar el assetjament sexual | per rad de sexe al conjunt de la FAMT

- Definir implantar i difondre e nou protocol de assetjament sexual | per rad de sexe.

5

i

§

- Informar als Representants dels Treballadors els casos d'assetjament que es produeixen a l'entitat en |
tes reunions de seguiment de Salut Laboral de Ventitat. i
E

i

M') . - : . e b SR ) *

1

|
« Cap de Projectes de Recursos ! ‘ ‘l
Humans de MT PR
- Departarment de Salut laboral No aplica ;

A

- Comisslo d'igualtat

134



5.
b .

ou
5 |

| formacld especlfica a tois els professionals del servei/departament on es
| produeid un cas d'assetjament,

Prevenir | evitar el assetjament sexual | per rad de sexe al conjunt de la FAMT

IKRL

o assetiarment.

3 Bt i
| -Husear formacid especifice de prevencld d'assetjament sexual i per rad de sexe.
- « Formar especificament als professionals que avaluen els cassos d'assetjament.

. Formar especificament a tots els professlonals del servei/departament on es produeix

un cas

- Humans de MT
B Departament de Salut Laboral
| - Comissié d'lgualtat

 -Departament de gesti6 del
 talent

No aplica

~Buscar cursos de formacid
especifics

-Plataforma campus virtuat

: Numero de formacions realitzades Anual
%‘ Numero de personal que ha realitzat formacio especifica \ b\ . Anual
h Nimero de ]orriédes raalitzades | participants ‘ Anual
- ""L-.“_h::_'-:"““mu—w_nmll—ruw—“n_w‘ _— . "/LJ
T U {J 1} et b b

.,

Tl

135
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12 Millorar les contractacions Indefinides | incrementar el hombre de coniractes al
100% de la jornada

Garantir un entorn segur, saludable | eliminar o disminuir els riscos amb
perspectiva de genere

- Inerermentar el ndmero de contracies indefinits

~ Incrementar el ndmero de contractes al 100% de la Jornada

- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

- Comissid d'igualtat

% de contractes indefinits per gnere,

,Sf de contractes at 100% de Ia jornada,

ﬂ o F'-A—h--vd--\w

/
FAD s A




4
i 13  LContemplar 1z perspectiva de génere sn les formacions, tant si fa persona
| ‘ formadora és interna com externa

¢

incorporar a la culiura de la FAMT ol valor de la igualtat d oportunitats entre
dones | hatmes

R et i L, d ! h Ei
- - Realitzar una avaluacié dels cursos i formacions gue s'imparteixen cada any per vettlar de gue la
I perspectiva de génere estigul present en aguests per part de la Comissio d’igualtat | per part dels
| alumnes.

[ PR e P

&

Cap de Pm}ectés de Recursos Humans de MT

L pde ijec:es de Recursos
| Humans de MT

No aplica Na aplica

« {Gestid del talent

-« Comissié dligualtat

Gener 2022 Desembre 2022

- 60 % dels cursos avaluats per part de |la comissié d’igualtat amb perspectiva
. de génere ‘

- Numero de cursos i jornades que es realitzen.

| incorporar en Pavaluacld de fa fnrmaci'gﬁlra perspectiva de gbnere, Anual

w.__,,.:.«mm.,,,,hw_‘\

“"ﬂ .a""'ﬂ”
o

NeZico = e




dones i homes

Integrar en fa cultura de la FAMT a el valor de la igualtat d'oportunitats entre

| - Establir un sistema d” avaluascio de I acompliment de cada treballador/a que permeti gestionar les

possibles promocions /o desenvolupaments professionals, sense deiscriminar per rad de sexe,

vetilant per |a igualtat d' oportunitats entre dones i homes

2
‘ de Recursos
i Hurnans de MT

! - (xpsti6 del talent

] Mo aplica
~ Direcetd o' Infarmeria i

Assistencials

- Comissio d'lgualtat

Reglament de funcionament

;

i
|

H
i
‘

o el

Reglament de funcionament

2

L pa—

1

N2 d’avaluacions realitzades

e

e
AT

e

ALD




tenir entre dones 1 homes

1
E - 15 1 Valorar l'impacte diferencial que les decisions sobre politica retributiva poden
i | t

Garantir Vequitat de génere en les retribucions dels treballadores i les
trebaliadores.

! - Incorporar dins del procediment de determinacié de salaris Fimpacte diferencial det génere amb la finalitat
. de garantir gue tant homes com dones tenen ef mateix salari {Real Decret 902/2020 digualtat retributiva
- gnitre dones | hormes)

{

i . !
i Cap de Projectes de Recurses Humans de MT _ l
: .

{
! - Cap de Projectes de Recursos
E Humans de MT

i

Mo aplica No aplica

| Desembre 2022
i ‘




(b A 4 Fudl Rk

ldentificar les necessitats de concliacié, aplicar mesures, potenclar s
d'aguestes mesures | fomentar-ne 1Ys de trebatfadars | trebaliadores en
matérla de conciliacid

t
1
Integrar la conciliacld de ta vida laboral i persanal en 1a cultura organitzativa %
1

- identificar les necessitats qua tinguin‘els trebaliadors respecte a la conciliacié de fa vida laboral |

personat,

~ Dissenyar un paguet de mesures que permetin integrar la concillacld de la vida laborat | personal. ;

- Posar en marxa ef paguet de mesures,

- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

‘ No aplica
-UPRHA P

- Comissit d'igualtat

e o R A 3R e s A

T

Desembre 2022

Nimero de tralladaras i teeballadors qu s'han acollit alguna de les
mesures dissenyades en ef paquet,




dones | homes

| | .

:
i. 17 Ohtenir alguna certificacid o premi relacionat amb la promocié de la ipusliat de
%

Donar visibilitat a les accions que realitza {a FAMT relacionades amb ta igualtat
d’oportunitats antre dones | homes,

Presentar-nos | aconsegulr finangament a les seglients convocatdries:

- Convoestbria ordinaria de subvendons de projectes | activitats per a entitats 2019,
Departament de Treball, Afers Socials | Familia amb objectiu de poder donar sertida accions
previstes dins del pts d'igualtat 2019-2021.

- Convocatdria del distintivo “lgualdad en la Empresa” del Ministerlo de Presidéncia, Retaciones
ron las Cortes e lgualdad amb 'objectiv de ser reconeguts per les practiques d'igualtat que es

parten a terme.

{

E Cap de Projectes de Recursas Humans de MT

i o)

A AP I 0T PR A AL

Els necessarls per presentar-nos
als premis/convocatbries

- Cap de Projectes de Recursos |
Humans de MT

Gener 2023

LhaA

bt ire e T




Valorar en positiv & compliment normatiu en mataria d'igualtat de dones |
homes a les emnpreses amb fes quals collabora (ETT, proveidors, etc.)

Donar visibilitat a les accions que realitza la FAMT relacionades amb la ipualtat
o' oportunitats entre dones 1 homas.

3
}
- ineorporar a en I'avaluacié de proveidors un nou criteri que faci referéncia a si el proveidor acompleix {
amb [a normativa en matéria d'igualtat, ‘ :
- Informar als proveidars d'aguest nou criveri d'avaluacid, ]

i

}

- Cap de Projectes de Recursos

Humans de MT No aplica

Gener 2023 Desembre 2023 i

incorporarh E,avatuacié de proveidors el criteri de puntuacid: dis

pla d'igualtat.

o

@:ﬁ

—_




i Valorar en positiv que les empreses proveidores de producte i/o serveis de
{ comunicaclé que facin ds d’'una comunicacid no sexista

i Definir | posar en practica els criteris sobre comunicacid i Ile.nguatge inclusiu 2
! FAMT.

- - Comunicar a través de la pagina web de 'entitat a las ermnpreses proveldores que la FAMT utilitza la
| comunicacid no sexista,

- Comunicar a través del contracte a les empreses proveidores que la FAMT utilitza Ja comunicacté no
. sexista,

¥
¥
¥
[

- Cap de Projectes de Recursos
f Humans de MT
{

No aplica Mo aplica

Desembre 2023

["s Data de publicacid a la pagina web on es cbmuniqui afes empreses proveidords gue Anual
i Fundacid Vallparadis utilitza la 'mmunlcacié no sexista, Y
TYNe de contractes signats amb empreases proveidores gue Fundacid Vallparadfs dtilftda Arvral
‘ T e [ la comunicacld no sexista, g
N, i

v,

)

Al e e

et

/W

v T

|
/

!

i



20 | Facilitar mesures de teletreball

Integrar fa concitacid de la vida faboral i personal en la cultura organitzativa

7 & A Rikex Al ‘ d & ?W v i Tl il
- Analitzar els llocs de treball de Vorganitzacid susceptibles de realitzar tefetreball de forma total o
parciatment. ‘

- Analitzar 1a casulstica de conciliacié de la vida personal que permetria activar o no el teletreball.

- Veure quines possibifitats hi ha gue segons la casuistica de concitiacid i el ltog de treball que s'ocupa
poder activar el teletreball.

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

e
o,
i) u

-Cap de mjectes. de Recursos
Humans de MT

UPRHA No aplica

- Comissié d'iguaitat

Gener 2022

Numero de persones acollides s regim de teletreball

s
|
jr
i
j

A A l I

e
e




. _Valorar llpaceue ha tmgt ia pov pilut d aqta ——

| Consolidacié } ampliacld de la mesura de conciliacid | coresponsabifitat Banc de

{ 16ho

res

Integrar ta conciliacid de la vida labaoral i personal en {a cultura organitzativa

{(Admissions, Consultas Externes, CAP Terrassa Sud, CAP Terrassa Qest)

etc.)

§
|
|
E
|
{

i Kap de Projectes de Recur

L

A

I

505 Humans de MT

iy

. Consolidar a mesura Banc de 16 hores en els llocs de treball on s'estd duent a terme la prova pitot

- Ampliar a la resta de Centres d'Atencid Primaria {CAP's) | altres serveis de Phospital {Atencio & client,

Humans de MT
~LPRHA

- Comissid d'igualtat

“ ap de Projete de Recursos

Mo aplica

No aplica

s ol
< AT R E i s A

Desembre 2023

4

N hores de permisos deguts a P'aplicactd d'aquesta mesura (Banc 16h)

i
1
l
{
i‘
!
.i‘

Grau de satisfaccid del personal que s'acull 2 la mesura

“""‘*-nmmhq:c..,,._“_‘__ e

I

"""“*-ﬂm—v,_g:,._:h

e W T o T

T T W

=t




22 Ampliacié convenis amb lars d'infants

3’
E
%
j

Integrar la conciliacid de 1a vida laboral | personal en fz cultura organitzativa 1

1

- Donar a condixer als professionals aquests acords

-Busear noves Hars d'infants properes als centres de treball de la FAMT per intentar aribar a acord
per fer convenis que millorin les condicions econdmigues per als treballadors de la EAMT

.,

pt— ;

i Y & '\".‘ i b
s - Cap de Projectes de Recursos
Hurmans de MT

- Cornissio d'igualtat

Gl

Gener 2023

No aplica

— - b=

"N de convenis amb Hfars d'infants Anual i
v T
N® de treballadors/es que es beneficten d'aguesta mesura Anual ?
-
%mu,;.,\m‘._;i;:m




5 23 Creacid | consolidacié d'agenda espai de treball social de suport als treballadors
g i treballadores

t

i

integrar la conciliacio de la vida laboral | personal en la cultura organitzativa

2 i

! M il it 2 i
}‘ - Facilitar una agenda als col-laboradors laborals de FAMT amb of/la trebaliador/a social, consolidar-ta
; | donar-ho a condixer amb una comunicacio at Breus Comunicacid mitjangant un espai a 1a Intranet del
; Pla de Diversitat,
k

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

i
H
i

~ Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

W,

No aplica No aplicar

:
;
E - Conissid d'igualtat
!

. N2 de trebailadors/es que fan servir aquest servei
f, .
¢
%

f\ ‘ H
H B LA
.1 @ WA_' popatiied
L R

\




- ;‘ !

Convenis amb empreses de cures a persones dependents per familiars de 5
treballadors/es %
™ " a N N " H

integrar [a conciliacio de [z vida labora! | personal en fa cultura organitzativa y

i
- Aconseguir convenis de col-laboracid amb empreses gue facin cures de persones dependents a '?
domicili per intentar arribar 2 obtenir millors condicions per als treballadors i treballadores de la FAMT |
que en puguin fer-ne Us 3

E

i ik i i
Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

i hehly ok
- Cap de Projectes de Recursos

Humans de MT Mo aplice Nao aplicar

- Comissit d'igualtat

. . Anual
persanes dependents,
* Numero de trebaliadors/es que fan s d'aquest serve. Anual

A —,

e,
=t




w- |
Facilitar la informacié sobre embaras, adopeid [ acollida mitjangant un triptic ;
adracat al personal de FAMT, ]

integrar la conciliacié de la vida laboral | personal en 1a cultura organitzativa

Er etz

- Reslitzar el triptic informatiu, publicar-lo a [a Intranet | fer-ne difusia.

- Maodificar & contingut de b Informacid (triptic) quan sigul necessari per motius legisliatius o acords
d'empresa.

- Cap de Projectes de Recursos
Hurrtans de MT

Triptic informatiu {format
anline)

~ Comissio d'igualtat

i : 4 i il
D_gi_gf de publicacid del Triptic informatiu

A aaen .

150
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E 25 Jornada anual en matéria d'iguaitat

Donar visibifitat a les acclons que realitza ia FAMT relacionades amb la iguaitat
o’ oportunitats entre dones i homes.

i

V.
L

(Rl

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

- - Cap de Projectes de Recursps Publicitat per a la jornada
L Humans de MT No aplica '

. Comissid d'igualtat

N de
r
!
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WM-WMT_ e ( \_‘; R
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6. Calendari de realitzacié de les accions




Vetllar per els drets laborals de les dones victimes de violéncia masclista,

2021
Informar del posicionament de organitzacié pet que fa a la igualtat de dones | 5031
tiomes a les empresas amb les quals col-fabora (proveldors/elients/ usuaris)
Eer difusid | donar a condixer gl Pla d'igualtat de dones i homes a FAMT 2021
Fortnacid espectfica d'igualtat d oprotunitats per la gent que fa sefeccld 2028
Realitzdr accions que permetin incrementar el nimero de candidats del sexe o0 21'
menys representat en aguells Hocs de treball en que s troba subrepresentat, ‘
Formar en iguaitat d’oportunitats aquells cormandaments que participen en la 2021
deteccid de necessitats formatives i/o que porten gent a carrec
Realitzar accions que permetin la participacid de les persanes del sexe amb 023

menys praséncia davarit de processos de promocid a llocs de responsabliitat

Disposar d'un document o protocol on s'estableixin els criteris per a una
camunicactd inclusiva

2021

Formar af personal amb responsabilitat en matéria de comunicacid, Interna i
externa, formacio en iguattat d’oportunitats i en Us de comunicacié no sexista

Definir i posar en marka el protoco!l d'assetjarment a tota la plantilia de la FAMT
fen tota ta difusid que es precisl

Formacid especifica per els treballadors que avaluen els cesos d'assetjament i
formacié especifica a tots els professionals del servei/departament on es’
produgixi un cas d assetjament.

Incrementar ef pumero de contractes indefinits

2022

Contemplar la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona
formadora és interna com externa

2022

Disposar d’un sistema d’avatuacié de 'acompliment

2022

Valorar I'impacte diferencial gue ies decisions sobre politica retributiva poden
tenir entre dones | homes ‘

2022

identificar les necessitats, aplicar mesures, potenciar I'ds d'aquestes mesures i
fornentar-ne I's de treballadors | treballadores en matéria de conciliaciéd

2022

Obtenir alguna certificacid o premi relacionat amb la promoctd de la igualtat de
dones i homtes ‘

- 2023




Valarar en positiv el compliment nermativ en matéra d'igualtat de dones |

18 homes a tes empreses amb les quals col-fabora {ETT, proveidors, etc.) 2023
19 Valorar. en .positiu fue l:es e'mpreses prove'n‘dures de.producte ifo serveis de 3093
comunicacio que facin s d'una comunicaclt no sexista
20 Teletreball 2022
21 Ampliacid i consolidacid bance 16 h 2023
22 Ampliacld del convenl amb Hars d'infants 2023
23 Espai de treball social 2023
24 Cu?;:::;;enents 2023
25 Jornada anual 2023
38 Facilitar 12 informacié sobre embards, adopcié | acollida mitjanganF un triptic 2021

adrecat al personaf de FAMT.







