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. Presentaci

o

de Porganitzacio



Terrassanet, AlE

Agrupacid d'Interés Econbimic (AIE)

8121. Neteja general d’edificis

Serveis

C/Sant Antoni 32, 08221 Terrassa

8937365016

CEraner@mutiaterrassa.es

Carla Graner Jordana

Terrassanet €s una Agrupacio d’interés Econdmic que té com a objecte principal Iactivitat econdmica
auxiliar dels seus particips, consistent en I'establiment d’una infraestructura comuna per a la prestacid
del servei de neteja integral en els hospitals, centres i edificis en els que els seus particips hi
desenvolupen {'activitat sanitaria i sociosanitaria.

La neteja d’aquests centres i edificis no és comparable a ia neteja en centres educatius ni en centres
comercials, doncs requereix de la definicié de protocols especifics que garanteixin la desinfeccid I, per
tant, la minimitzacié del risc d'infeccid als pacients, usuaris j el personal, que és tarnbé responsabilitat
de |a Direccid dels centres. Per aixt, Terrassanet treballa conjuntament amb els seus socis, a través
del personal de prevencié d'infeccions, en Velaboracid d’aquests protocols, per establir els
procediments a ifnp:!antar, els productes que s'utilitzaran i la freqiiéncia d’aplicacia. ‘




gia del diagnostic




introduccié

Segons fa Lsi d'igualtat 3/2007, del 22 de Marg de 2007, ef Pla d'igualtat és el conjunt ordenat de mesures,
adoptades despres de fer un diagnostic de situacié, tendents a aconseguir en 'empresa fa igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones | hames | a eliminar qualseval tipus de diseriminacic per rad de sexe.

El diagnostic de situacio és un estudi tant quantitativ com qualitativ de la situacié de I'organitzacid en matéria
d'iguattat d'oportunitats que pretén identificar els aspectes gue han de miflorar-se perqué 'organitzacid es
dirigeixi cap a una igualtat d'oportunitats real entre dones i homaes,

Estracta de congixer el posicionament de les dones i els homes en 'empresa, amb l'objecte de detectar i prevenir
les diseriminacions o les dificuttats que impedeixin |a igualtat ¢’ oportunitats.

El diagnostic éa:

* Instrumental: no és una fi en si mateix sind un mitfy 2 partir del qual es puguin identificar ambits
especifics d'actuacid,

*  Aplicat: és de caricter prictic orientat a la presa de decisions en l'empresa,

»  Flexible: el contingut, Fextensio 1 la forma en qué es realitzi el diagnastic s'adapta a les necessitats
concretes de {'empresa,

*  Dindmict haura d'actualitzar-se continyament,

Metodologia det diagnostic d'igualtat

Per realitzar i diagnbstip de situacié inicial en materla digualtat, utilitzem una metodologia quantitativa |
qualitativa que permet recopilar informacio sobre les caracteristiques de fa plantilla des d'una perspectiva de
géners.

Les principals elnes utilitzades per recopilar la informacio sén:

Les dades estadistiques de la plantiiia desglossades per sexe
Giiestionaris dirights a la plantilla

Reunions amb la Comissid de Negociacié del Pla d'igualtat
Analisis de docurments

Andlisls de normativa legal de 'empresa

Amb la informacié recopilada, es procedeix a ia redaccié del diagndstic, que analltza la satuacid actuai de
tempresa en diferents ambits i des d'una perspectiva de génere.

Els ambits objecte d'estudi s6n:

Cultura i gestio organitzativa
Condicions labarals
Accés a Vorganitzacid
Formacié interna i/o continua
Promaocié ifo desenvalupament professional
Retribucid
Temps de treball | coresponsabilitat
Comunitacio no sexista (és qualitatiu)
. Salut laboral
Prevencio i actuacld davant de I'assetjament sexual | assetjament per rad de sexe

® & ¥ = 4 % & B ¥ 2

Després de I'analisi quantitatiu  gualitatiu de les dades obtingudes s'estatileixen unes conclusions generals i les
possibles arees de miliora,

A continuacid s'estableixen uns objectius, un pla d’accié (3rees de millora detectac!es et diagnosi) i per ditim
un calendari de. jtzacid ¢ accions.




3. L.a diagnosi per 3mbits

;
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~~~~~~~~~~~~~~~~~




Dades entorn diagnosi

Ambit 1. Cultura t gestié organitzativa. 2020 -

E Ambit 2. Condicions laborals. 2020

Ambit 3. Accés a Yorganitzacio. 2016-2019 {Gltims 4 anys).

Ambit 4. Formacid interna i/o continua. 2017-2018 {iiltims 3 anys).

Ambit 5. Pramocid ifo desenvolupament professional, 2017-2019 (uit;ms 3 anys).
Ambit 6. Retribucid. 2020,

Ambit 7. Temps de treball | coresponsabititat. 2017-2018 (dltims 3 anys).

Ambit 8. Comunicacié no sexista (és qualitatiu}. 2020

Ambit 9. Salut tlaboral, 2017-2013 (ditims 3 anys).

Ambit 10, Prevencid | actuacio davant de I'assetjament sexual | assetjament per
rag de sexe, 2017-2019 (dltims 3 anys).

Carla Graner Jordana. Cap de Projectas de Recursos Humans.

Comissié de Negociacid del Pla d'igualtat

Francisca Morante Latorre. Netejadora ‘ S
Virginia Murillo Nogales, Netejadora

Carmen Maoreno Clares, Netejadora

Rosa M. Lopez Rueda. Netejadora { Comite d'empresa)

Mercedes Maneus Escrihuela netejadora ( Comité d'empresa)

Anabel Pérez Mufioz, netejadora (Comite d'empresa)

Elena Mufioz Sdncher. Cap de Serveis de neteja

Cristina Gimanez Comas. Directora de Recursos Humans de Terrassanet
Carla Graner Jornada. Cap de Projectes ﬂe Recursos Humans.

Dlreccifn Corparativa de Recursos !jgman
Marti Guillén Puig. Cap de Compensacié i Reporting.

Mercé Cabrera Ruiz. Cap de Gestié del talent,
Liuis Autoneli Alegre, Cap de Salut laboral,

Cristina Gimén&zz Camas. Dlre\ttora de Recursos Humans de Terrassanet

10



3.1. Cultura i gesti6 organitzativa |

3.1.1. Trehall previ en iguaitat " '

i

Existéncia d'un Pla d'iguaitat previ

L'empresa na disposa d'un Pla d'igualtat previ, realitzat I'any 2011,

B

Existéncia o'un pia de resansabiliat .59.".3" gue incornorlf jgusitat doportunitats. | e
: : ‘ o it

‘A cantlnuacin es detalia en qumes accmns 5 incnrpora e! Pla de Responsab:htat Sm:lal '

‘Curpuratwa* oo

..j‘qumité Mutua i Sﬂcietat (2014] S
" El Comité MUtya | Sacietat, un equtp multtd:smplman de pmfessmnais de t’entltat hal ol

estat clau en !’elaboramd ds.n Pinforme 2014 on ob}actwem tnquietud r!espunsabslltat i

"‘ Iohal Comgac‘t {2014) = ‘ T o S
Ef pacte Mundial de les Natiuns I.deﬂs {Global Compact} és un micwtiva da cnmpramfs o
Tetic destmada 2 que les entitats de tots els paisos acullin, com a una part mtegral de la . '.Lj o

o seva estratégia i de les seves operacions efs 10 principis de mnducta I acc:nd en matéria R '

~ de Drets Humans, Treball, Medi Ambient i Liuita contra la corrupcid. o K

‘ia seva finalitat és promoure la craacid d'una :iutadania corpnrativa g[ubai que permeti‘

3 "ia cancmacm i les demandes de la soc:tetat cswl aixi com eis pmjectes de IDNU K
B ‘orgamtmmns mtwnacmnals sactonals s!ndicatsiONGS, SRR AR
‘."."\MutuaTerrassa va assolly el nivelt "Global Compact Advanced” 2014 2015 2015 i 2017 S B IR
Amb {'adhesid al Pacte’ Mundlai da Tes . Nac:mns Unides MutuaT&rrassa assumeix. N
-.:"va!unté:riament el compmmfs de’ promoure el respecte dels deu Prmcipis del Pacte, tan | . 1|
o "1 a ia seva pn‘:p:a orgamtzamo com en Ies entltats que conﬁguran el seu marc relacmnai

i undacié lntegrﬁlia ValiésiZOlSl

la Fundac:ié Imegréliia Vallés es una reahtat des de la seva pnsada en funcmnament ei 9
de j juny de 2015 i després de quasi un any d'activitat amb éxit, : e
Cla Fundacid integralia Vallés neix amb {'objectiu de contribuir de manera dec:dtda i
" directa ala mtegracué al mc’m del treball de personas arnb duscapacltat en cal tmrrltcru dal
Vallds, : : ‘ : o

_constancia en Pexecucid decidida d' iniciatives amb impacte social, per part del cunjunt b
det organitzacit i, en la majoria d'ocasions, frult del treball en coldaboracis.
‘Continuern inpulsant fa gestié responsable, com a ingredient imprescindible pel
. compromis amb el nostre passat i amb el nostre futur, £5 el compromis de tots. £5 per ‘
aixd gue continuarem teixint entre tots per fer realitat els reptes | les iniciatives que ja
astan en marxa, que tan bons resultats estan donant | gue s0n éwui mé&, que ma;, tan'
‘ necessénes per & !es persones a qm ens devem ia ia sm:letat ' Lo

1



. La Fundacid integratia Valiés es una iniciativa innovadora al Vallés que incorpora la
perspectiva social de Ia :nsercté de les persones amb d»scapamtat ila perspectwa
d’excel-léncia. .

H&ton&mmgnt internacional. Premi Internacional a ta excelencia en responsobilidod
social 'gurpnrati\(a 39 ¢ Conprés Internacional d'Hospitals. Chicago , & d'octubre de 2015,
L'objecte de la Fundacid Integralia Vallés és portar a terme serveis de contact center
{centre d'atencld multicanal) mitiangant un centre especial de treball. La finalitat
d’aquest centre és assegurar |a Integracid al mon laborat de les persones amb grans
discapacitats flsiques {persunes en @l grup d'especials dificultats), sense excloure cap

,tipUb de discapacitat 1 ser un mitja per Incorporar &l major nombre de persones amb.

'drscgpamat a Pempresa ordinaria, ‘

La Fundacié Integralia Vallés incorpora el coneixement, visié i filosofia de la Fundacié
KV Integralia. La sindrgia entre ambdues entitats es de gran vilua per I'bxit de la
Fundacia integraila Valles. Fundacio DKV integr’élia aporta Fexcel-léncia i el coneixement

' ‘en I’Enmrn de la insercid iaborai lenia prof%suonailtzac:é dels servels de contact center,
‘Mitua Terrassa incorpora actw;tat, desplegament territorial, creixer en cartera de

servais, en fa inse.rcié efectiva a l'empresa ordinaria‘i en ‘fer visibie un projecte d’inserc:lé,

: L’urganitzacid ha rebut alguna mrtif' cacau 0 un preml relaclonat amb Ia pmmucid de

la igualtat de dumﬁihnmes. Lo

L’organitzacié vet!la pels x:lrets laborals de les dnnes vlctimes d& vlﬂlémla maﬁchsta.

En cas afirmatiu, indlqu@.u com. .

12



- B. 3.2, Gestld organitzativa i relacions faborals -

si NO

s _Enia dmumantacié corporativa ifo conveni cal lect{u es tmba la igualtat da dones i
. humesrer.nllidademanaraaxplinita.. S i |

5‘expressa F.fn fa dncumentaz:ié corporativa i en els convenis collectius; -

Dncumentacié curgmatma:
En ta documentackd corporativa es troba Ja ngudltat de dones i hnmes recothda en’ tes
Pﬂl:ttques de Recursns Humans j a*l Pla de Dwersntat cle MT EO

- Puhthues de Recursos Humans Concretameut en la politif.:a de campromis sumal
favorir @ desenvolupament professionas! | pczr anal dets collaboradors, eliminant f2
discriminacio respecte 3 Focupacld i, per tant, evitant qualsevol distinci6, exclusié o
preferéncia gue pravogui el rebuig o la desigualtat en les oportunitats o en el tractamant

de les solicituds de feina o ocupacid per rad de raga, caior, sexe, {Eilgid upmtons
L Jpnlitnque.r. na-:ionaiatat d‘migen 0 extracczd soc:al ‘

- Pla de DNerSItat de MT Té com a ob}ectlu avangar en la normalitzacié de dn‘erents

caract@rfstiques que formen part de la persona i que, al no ser les habituals, no sempre
. tenen fa resposta mes adﬂquada a 'ambit iaboral. B conforrmen 4 eixos: personesi génere
."pars-:mﬁ i capacitats diverses, persones i edat i persones diversitat cultural. ‘

.Ei Pi‘a r:!e Diversitat de MT eﬁtikli::ubiif:at a fa intranet lde !'urganit;acié. “

-Canvenis col- Iecﬂus. e S . : : S Co
“Els convam col- lm:l:iu que 5 apltca s el Ccmvunl tie Neteja d' edlﬂcns i incals de Catalunya i
- a i’arttcle 33 es contempla la ;gua!tat de tracte i no dlscnmmamé ‘

e Es recullen #aﬁ dadas relatives a Ia plantll!a desagragades en funr.ié de ia varlable

- Es reculien dades relatlves a Ia plantilia desagregades en funmo de Ia vanable sexe" a la
B seguent documentadé cmrporatlva g L ‘ ' ‘
' - Fetsi xlfres de Mutua Terrassa. o R I cu
1o Memoria de la Dsrar;clb Corpuratwa de Recursos Humans de Mutua Terrassa v "‘ L
e * ' Enla documentacié mlativa als processos de seleccié contractmﬁ, pramocié etc. , 'hi
1 -mnmmpla ia igualtat de dones: humas.‘ O .

‘ " ,'  Les dasaripclona de Ilm: de trebali Ets anuncks de vacants i cunvocatbnes da plar.:eb, ﬂs
T reahtzen mltjangant l.m wcabulari Im:lusm que fa “fue. 5|guin no sexlstes i mat es fa
- frefaréncla a requisits relac:onats amb ai génera dels candtdats o

1w s’incnrporen sisteres de gestid da ia qua!itat que incmguin indmadors par a la mesura ,
de la sntuaz:ié d'lgualtat de dnnesihomeﬁ. DA Lo

p ( ,} { HW,@

u-“_.,_w»-
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C3.1.3, Estructurgs.ipamci‘pacié S

5

NO

~Existéncia d'una estructura destinada @ trebatlar la igualtat d‘oportunitats entre dnnes
{homas: Camissld de Nagucaamd del Pla d'igualtat. Lo ‘

Comisslé de Nepoci la d'igualtat; o
La Comissio de Negocraclé del Pla d'lgualtat esta formada per 9 persones, 3én le:-“. seguants

Francisca Morante Latorre, Netejadora
Virginia Muritio Nogales. Netejadora
Carmen Moreno Clares. Netejadora

‘Rosa M. Lopez Rueda. Netejadora { Comite d'empresa]

Mercedes Maneus Escribuela ;netejadora { Comit ci’empmsa) L

© Anabel Pérez Mufioz, netejadnra {Cumltév d’empresa)

Elena Muﬁoz Sénchez Cap de Serveis de neteja -
Cristina Gcménez Comas. Dtrectora de Rm:ursos Humans de Terrassanet“

Carla Graner Jornada. Cap de PFQ}ECtES de Recuraos Humdn&

-
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L ]

Hi ha equilibri pel que fa 2 la preséncia de dones | homes a la Comissié de Negociacid del
Ma d'igualtat?

Composicld de la Comissid de Negoctacid del Pla
d’Igualtat
Nombre
- R — - - et
6 e - -
# PONA
A # HOME
§ R
: 0
I - : .
HOME
Composicié de ta Comissid de Negociacid del Pla d'igualtat
Percentatge
120% e
100%
100% -
LT po— % DONA
0% - % HOME
L a L T " SRR— .
0%
% - ; '
w HOME
i - —

La Comissié de Negociacid del Pla d'iguslitat esta formada per 9 membres, dels quals 9 s6n
dones (100%).

Tenint en compte gue considerem equilibri gue no hi ha equilibri quan el percentatge és
de 60-40% o més. No ht ha equilibri pel que fa a Ja preséncla de dones T homes a la Comissié
de Negociacio def Pla digualtat.

s fxisthncia dins de Pempresa de la figura de Vagent d'igualtat.

El Departament de RH compta amb personal format en Igualtat de dones | homes.
En cas afirmatiu, indigueu el nombre de persones i funcions,

Catla Graner lordana. Cap de Projectes de Recursos Humans. Formacié basica en igualtat
d’oportunitats de dones i homes en el treball (30 hores lectives),

Ctistina Gimenez Comas. Directora de Recursos Humans de Terrassanet, Formacid basica
en igualtat d’oportunitats de dones | homes en el treball (10 hores lectives),

15



Participacié de ia plantilla als projectes que tenen com 2 objectiu trebaliar la igualtat
d’oportunitats.

5'ha negociat | consensuat amb la representacio legal de treballadors i trebaltadores
sobre politiques, acclons o inlciatives vinculades amb fa igualtat d’oportunitats,

Hi ha Eﬁqi!ihri pel que fa 2 la preséncia de dones i homes a la representacid legal de
traballadors i treballadores?

Compuosicid de 1a representacio legal de treballadoras
treballadars
Nombre

W DONA
B HOME

Composicid de la representacit tegal de treballdores |
trebatladors
Percentatpe

1208 -
100% A—-——
L1y . : s
i —
A40%
200 Ao}

i DONA

e t HOME
—

DONA HOME

La representacio legal dels treballadors i treballadores estd formada per 8 membres, dels
quais 9 s6n dones {100%) i cap home.

No hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones | homes a la representacié legal de
treballadors i trebaliadores perd les diferéncies existents sén explicables per ta

proporeionalitat de dones i homes a ia plantilla.
K i

—_




3.1

4. Comunicacid | imatge corporativa

Difusié de continguts especifics d'igualtat de dones i hornes, inclesos continguts cantra
la violéncia masclista,

A la Intranet de 'organitzacid esta publicat el Protocol d'assetjament.

Lorganitzacld fomenta o participa en activitats de promocld de la igualtat de dones |
homes {jornades, seminaris, programes publics, etc.).

L' organitzacio ha participat en les segitents activitats de promocio de la igusitat de dones

| homes durant Fany 2018;

s Jjornada de presentacid de les einas de diagnosi | avaluacio dels plans d'igualtat.
Grganitzat per FAres d'lgualtat d'Oportunitats del Departament de Treball, Afers
Soclals | Families {TSF)

s Sessio de benchmarking empresarial at voltant de la igualtat d’oportunitats.
Organitzada per '‘Area d'igualtat d'Oportunitats del Departament de Treball, Afers
Sacials | Families [TSF),

+ Jlornada al Parlament de la Generalitat: institucions compromeses, exemples
d'igualtat efectiva, Organitzat per 'Area d'lgualtat d'Oportunitats del Departament
de Trebalt, Afers Socials | Famllies (TSF)

Varganitzacld informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de dones [ homes
a les empreses amb les quals col-labora [provefdors/cients/usuaris),

£s requersix ¢l compliment normatiu en matéria dligualtat de dones i homes a les
empresas amb les guals col-labora (ETT, proveidores, atc.).

17



3. L.5. Comportaments contraris al valor de s igualtat

il

+  En alguna ocasid s'han produit & Porganitzacié dificultats o conflictes relacionats amb la
vulneracid del principi d'igualtat de dones i homes?

18



2, 1.6, Resultats de Penquesta d'opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost epquesta gque o Porganitzocid es 1 en compte Io igualtot
d’oportunitats entre dones | homes?

e

5 38 (37%) 1 {0,599} 39 (38‘3:5}
No 35 (28%) 0 {0%) 35 (34%)
NS/NC 28 (34%%) 0 {0%) 29 {28%)

En general, a Terrassanet, es té en compte !a igualtat d'oportunitats de homes i
: . dones?

28%

W Bona

i Home

ot o W s i ot 8

N5/NC (No s&, no contesto)

Unicament hi ha un home gue ha respos Fenguesta. Per tant 1a comprativa no @5 molt significativa. Na
obstant, a la pregunta; :

- El 38% de 1a plantila respon que si versus el 34% gue respan que no.

Coneixen els drets laborals que hi ha per a les victimes de violéncia mosclisto?

S 16{16%) 0 {0%) 16 (16%)
L 75 (74%) 1{1%) = 76 {76%)
10 {10%) 0 (19) 10 {10%}




Coneixeu els drets laborals dels treballadors/es victimes de violancia de génere?
LA

# Dona

i Home -

02 e
1 -

Unicament hi ha un home que ha respos I'enquesta. Per tant la comprativa no és molt sipnificativa. No
obstant, a 1a pregunta:

- £l 16% de 1a plantilia respon que si versus el 75% que reson que no.

En gigung ocasio han viscut un canflicte relocionat amb fa vulneracidé del principi d'iguaitat de dones i
homes? '

5 16 (16%) D (0%] 16 (26%)

No 75 {74%) 1 {1%) 76 {75%)
NS/NC 10 {10%) 0 (0%) 10 (10%)

En alguna ocasid heu viscut un conflicte relacionat amb {a vulneracié
tel principi d'igualtat entre dones i homes?

Ta% 2 A Y LSS 4 SV B o e o e e s e

=
E

i Dona

W Home

10%

NS/NC

Unicament hi ha un home que ha respos Venquesta, Per tant la comprativa no és molt significativa. No
obstant, a fa pregunta:

s

- Bl 16% de !a plantil{a respon que si versus el 75% que respon gue nnf,,—«*“”ﬂ

NSNC A
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Creuen que és necessari un Plo d'lgualtat d'opertunitots entre dones | homes o Vorganitzacie?

T 79 (77%) 0(0%) 79(77%)
No 8 8%) 1{1%) 9 {9%)
NS/NC 14 {14%) 0 {0%) 14 (14%)

1 Creieu que és necessari un Pla d'igualtat de dones | homes a Terrassanet?
EO'Q .7.".?.‘}‘\ e e 2 1 4 A e S e 1
0,8 - e
E;Ql;r ‘r - e S
o8 -
%0:5 i Tk fona i
%0'4 t s Home .
0,3 & -
£
0,2
01 +
‘E 5 NS/NC . No

“Unicament hi ha un home que ha respos I'enquesta. Per tant Ig comprativa no €5 molt significativa, No
" obstant, a la pregunta:; o SR . o . o




3. 1.7. Conclusions de Fambit cultura | gestid organitzativa

A continuacio es redacten s punts forts | drees de millora d'aquest ambit.

Ambit cultura | gestié organitzativa

Treball previ en igualtat:
- Existéneia d'un pla de responsabilitat socia! qua

‘inmrpmrl la igualtat ¢’ eportunitats.

Treball previ en igualtat:

- Tenir un pla ¢'lgualat,
- Obtenir alguna certificacio o premi relacionat amb
la promuocio de [a igualtat de dones | homes,

| = Vetllar per els drets laborals de les dones victimes

de violéncia masclista

Gestid organitzativa i relacions laborals
' En la documentacid corporativa /o conveni

coldectiv es troba |z igualtat de dones | homes
recollida de manera explicita,
- Es recullen dades relatives a
desagregades en funeié de la variable “sexe”,
- En la documentacié relativa als processos de
seleccid, contractacid, promocié, etc. s'hi contempta

la plantiiia

Gestia organitzativa i relacions laborals

- Incorporar sistemes de gestié de la qualitat gue
incloguin Indicadors per a la mesura de is situacié
d'igualtat de dones | homes.

lz igualtat de dones i homes,

Estructures | participacld
- Existencia d’una estructura destinada a treballar 1a

| igualtat d’eportunitats entre dones i homes. La
Comnissio de Negociacié del Pla d'igualtat.

- El Departarment de RH compta amb personal format ;

#n igualtat d'oportunitats entre dones | homes.

Estructures i participacid

= Aconseguir equilibri pel que fa a la preséncla de
dones i homes a Ja Comissid de Negcmacm dei Pta
d'iguattat.

- Incarparar ding de Pempresa fa figura de I'agent
d'igualtat, ‘

- Fer partlcipar a la plantita als projectes que tenen
com a objectiu treballar la igualtat d’oportunitats,

- Negociar i consensuar amb la representacié legal
de treballadors i treballadores sobre palitiques,

| acclons o incitatives vinculades amb la iguaitat

d'oportunitats,

= Aconseguir equilibri pel gue fa a la preséncia de

dones i homes a la representacié fegai de

| trebatladors i treballadores‘

Cnmuniggcidii matge corporativa
- Difusid de continguts especifics d'igualtat de dane*. i
homegs, inclosos cuntmguts. conira la violéncia
masclista,
- L'organitzacld fomenta o participa en activitats de
1 promocia de fa igualtst de dones | homes (jornades,
seminaris, programes piblics, etc.).

TN
1

Comunicacié | lmg;ge cnrgnrati

- Informmar del posicionameant de I‘organltzamo pel
que fa a {a igualtat de dones t homes a les empreses
amb les quals co# labora {pmvmdors/cllents/
usuaris).

- Requerir el compliment nortmativ en matéria
d'iguaitat de dones | homes a les empreses amb les
qua!s col-flahora (ETT, pmve\dors ete.).

—

(ﬂﬁm
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Comportaments contraris al valor de | Iguaitat
- No s'han produit a lorganitzacié dificultats o

conflictes relaclonats amb 15 vulneracid d@i principi

d'igualtat de dones i homes

Compartaments contraris al valor de 1a lpuaitat

Resultats de I'enguests d’opinié administrads als

professionals
- £l 74% de les persones enquestades no han viscut

un conflicte relacionat amb la vidneracié del prmcspp

d'igualtat entre dones i honmes.

Resultats de I'enquesta d'opinié administrada als
professionals

- £] 34% de les persones enquestades creusn que no
es t& en compte fa igualtat d'oprotunitats entre
homes i dones.

| - nformar dels drets Iaborals de les treballadores

wctlmes de ‘violéncia masclista. El 76% de les
persones anquestades no coneixen els drets

¥ tabhorals de les perosnes vfr:t&mas der vio &mcla

mascllsta

| - Tenr un Pla d'lguattat de dones i homes.

23



- 3. 2. Condicions laborals

3.2.1, Preséncla de dones i homes a tota 'organitzacio

Dades plantilla total

Composiclo de la plantifta
T Nombre

‘ 2 DONA
\ % HOME
o - Composidé de la plantilia
| ‘ -Percentatge
- DONA
@ HOME ‘

R

* 'Hiha equilihrl.pal .qug.fa. a }a.p'reséncia,da dones i humés 2 la .plan.t!lla? .

o La piantllla tutal esté fnrmada per 154 trehaliadors, dels quals 150 son dones (97%) E 4 sén
-,‘homes(.?,%) R S S \ ‘ S a
: . Tenint en compte que. cansidemm que no h: ha equll;bn quan e! percentatge és de 60» .
) .-‘ 43% o més No h! ha aqumt\n pel que fa ala presénma dedonesi hom&s a la plant:lia '

. és slmllar la mmpqsicfd de la plantilla a la preséncia de danes | homes al sector?:

v

S— A




* Distribucié'de Ia plantilla per edat

Mitjana d'edat de dones i homes -
60,0 -
49,3
32,8
o ' e 8 DONA |
B HOME |
S ——— S
‘DONA -HOME
Dlstrihumé de danesi hames par franges d'adat
o Pﬂrmntatge ; o
#DONA -
5 HOME
ADElSaBOBDeBDadOCDeQQaHODD&SDaGOEMésdeﬁO B
8l

o :‘La d:str:bumd de !a plantiila mguns edat 5 ha organltzat per frangas d’edat

Bl T3%dela

o . No hl ha diferéncias entre homes i dones a !er. dlferents franges d'adat la dlstrlbuc:u
RS és molt simiiar de dones i homes iles dﬁerénﬁies mmstents scfm explmables $c-zgun5 Ia
h :“proporclonahtat de dones {97%) i hames {3%) ala plantflia

' *.,‘Hi ha diferéncuats entra dones i humas ales diferems franges d’edat? En cas af'rmatiu
L en quin&s franges es cuncentran més homas o dones? '
L Quina explh:acié hi trnbau? L s

plantllia té entre 40560 anys
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. 8.2.2, Caracteristiques generals de fa plantilla

' 'Dlatlfibu;td de fa plantilla per antiguitat .

Distribucio de dones | homes per aﬂtigultat ‘

Nombre
100 o
ap
R < R . R .

: % DONA
40 = HOME
20 10 L C

‘ ‘ 1 1
- AbeDas B.De5a10 £ Dei0=15s D.Del5al0 EDe20a2s F. Del5al0
matrihm:id de dones | homes per :am:lguitat RS
Percentatge o
I T
- 50%
. TV T . U ST -
- 30% . DONA
) 20% — e & HOME
10 6% L
i 0% o T A% 0%
L e R e s —
" ADeas B.De5310 C0el0als D.Delfa20 E.De20al2s F.Del5a30
CSENO

| | * Hi ha d!feréncies entre dones | harnes a Ies diferents franges d‘antiguitat?
i‘lIEI‘I cas aﬂrmatiu, en qulnes? Quma mpllcaclé hi trobeu? ‘

.‘La dustrkbur:lrﬁ dela piantma segons amiguitat s'ha nrgamtzat per trams | .
: Z'EI 59% de ia plantilla té wna antiguitat de ‘menys de 5 e

1. “-La d:stnhucié de dones 1 homes pear antiguitat es cumporta de la mateixa fnrrna
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Distribucid de la plantilla per nivelt professional,

ORGANIGRAMA DE L'ORGANITZACIO:

Administracid
Tarragsanat

R

Plreutnr Administratiy F Director Serveis 1 ! Directora RH
. i | : Generals ! {
i H

S J .

Fe e mm e

%

Cap Servei Noteja i

g Coordinadorfa ]!
i ServelNeteja |
i 1
kN I

P

Netejador/a i i Especiallsta g
Vl ilhw _‘_j

- s
Distribucid de dones | homes per grup professional
Nomibre .
160 — %
140 i
1360
100 o "
20 e B DONA
80 o : o w HOME
44
1 [}
0 o S .. S
c. cooamgip‘crd
B,
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Distribucld de la plantilla per nivell d'estudis finalitzats

Distribucid de dones | homes par nivell d'estudis
Nombre
260 148
140
TR RO - .- . O R P
100
L 80 i DONA
{
L 60 # HOME
40 e
20 g "
Q j - o SR,
. PRIMARIA E. FP/CICLE FORMATIL
Distribucia de dones | homes per nivell d'estudis
E Parcentatge
100% | 94%. —
[ BOW% b - .
I
EOBD% -
m DONA
L 40% - o HOME
!
20% - —
0% v — ol I ki B
B, FRIMARIA E. FR/CICLE FORMATIU
5l

NO

*  Hiha diferéncles entre dones i homes pel que fa al nivelf de formacio?
£n cas afirmatiu, quines?

El 97% de fa plantilla té estudis primaris | el 3% estudis de cicle formatiu,

No hi ha diferéncies significatives entre homes | dones segons &l nivell d'estudis
finalitzat, la distribucié de dones i homes és molt similar les diferéncies existents son
explicables segons la pmporcignalitat' de dones 1 homes a la plantillz,

1'3*{4
LT

o . | ‘ ”f;\&*“”j“;
‘ - )
. -
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3.2.3. Condicions contractuals de dones i homes

Distribucid de dones | homes per tipologologia de contracte
Nombre

120

100 e e 96 e umen

10 S T — :

F'7y QN A

L1 QR R—

INDEFINIT TEMPORAL

e DONA
i HOME

Distribucid de dones | homes per tipelogia de contracte
Percentatpe

T

e

G0

50%

40%

30%

w DONA

20%

e HOME

10%

3%
A R,

0%

0%

INDEMNIT TEMPORAL

51

NO

* Tenint en compte les dades, com és la sitvacié de dones i homes pel que fa a la
' temporalitat?

El 65% dels contractes son indefinits. £ percentatge de contractes temperals és molt alt, d’un
35%. La distribucio de dones t homes és molt simifar les diferéncies existents san explicables
segons la proporcionalitat de dones | homes a la plantilla.

*  Esconcentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

wa /f\\ a

s r,
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Distﬁbucm de dones i homes per grup professional

Parcentatps

L LOIDUS v e A B e . S —————

20% — |
| BO% : U ... SO
- ] % DONA

A0% - # HOME

IO s wsmsimmimnismmeemf N

0,6%  0,0% 39%  gow 2,6%
(% i R
B. COMANDAMENT €. COORBINACID 0. PERSOIMAL DE NEVEJA
s MO

En quina proporcid estan representades les dones a Pequip directiu? | al col-lectiu de
comandaments intermedis?

En el grup de comandaments el 0,6% son dones | en el grup professional de
coordinactd el 3,9% s6n dones.

Hl ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones | homes als diferents nivells?
Les diferéncies existents sén explicables per |a proporcid de dones i homes ala
piantitia.

En cas aflrmatiu, en guins? Quina explicacié hi trobeu?

Al nivell de comandaments ¢f percentatge de dones és del 100% i respecte al total de la
plantilia un 0,6%. '

A nivell de coordinacid el percentatge de dones és del 100% i respecte al total de la
plantiila un 3,9%.

Al nivell de personat de neteja el percentatge de dones és del 97,2% son dones 1 ¢ 2,8%
son homes i respecte a i totalitat de la plantilla el 92,9% de les dones sén personal de
neteja i el 2,6% dels homes son personal de neteja,

Les diferéncies existents son explicables per la proporcié de dones | homes a la plantilia.

Es concentrarn Jes dones o els homes a determinats nivells?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacio hi trobeu?

La proporcié de dones i homes als determinats nivells és explicable a les diferencies de
ginere existents a ia plantilla.

En cas que hi hagi subrepresentacié de dones o homes a determinats nivells, realitza
Pempresa accions o mesures per corregir-ho?
En cas afirmatiu, quines accions porteu a terme?
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Distribucid de Ia plantilla per tipus de jornada/horaris

Distribucid de dones i homes per jornadafhoraris
Nombre

2 {1 J————— Al e e s e A

70

. 60

T T -

1 0 [/ " ".:

JORNADA JORNADA PARTIDA TORN MATI TORN NIT TORN YARDA
CONTINUADA

i
i
;
|
A

Distribucié de dones | homes per jornadafhorar
Percentatge

Lo} — - ‘
45%  pree
LAY o
£ 1.1 R ST——
30% - .
R -
20% o
15% -
10% s

UEMH

i BONA

 HOME

JORNADA JORNADA FARTIDA.  TORN TARDA 1'0ﬁN NIT TORN MATI
CONTINUADA ‘ ' )

51 NO

*  Hiha diferéncles entre dones | homes als diferents tipus de jornada?
En cas afirmativ, en quins? Quing explicacié hi trabeu?

Bl 54%-de Iq{ﬁ-‘;&qla té jumadaf'ﬁmpleta i el 46% jornada parcial.
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3.2.4. Tipologia de jornada de dones | homes

Distribucid de la plantilla per tipus de jornada

Distribucié de dones | homes par tipus de jornada
Nombre

e

G0%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

80 | "
|
S S S
50 OO .57 Y .
4 i HOME
30 T
% .10 A — & L e e
COMPLETA A TEMPS PARCIAL

Distribugld de dones | homes per tipus de jornada
Percentatge :

i DORA

B HOME
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Aguest alt pereentatge de jornades parcials es deu & que hi ha contractes de treball de dillung
a divendres (jornada a temps complert) i contractes de treball de dissabte | diumenge (fornada
a temps parcial}),

€5 concentren les dones o als homes en determinades jornades? § hnraris?
£n cas afirmatiu, en quins? Quina explicacid hi trobeu?

No es concentren homes | dones en determinades jornades. Les diferéncies existents s6n
explicables a la proporcianalitat de dones | homes a la plantilla, ‘

51 s"observen diferéncies en dones { homes pel que fa al tipus de jurnar.la i/o horaris, responen
& necessitats de conciltacid?
En cas afirmaatiu, en guins? Quing explicacid hi trobeu?

NO APLICA
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3.2.5, Bvolucid i motius de les extincions de 1a relacid laboral

L]

NO

‘['=  En cas de balxes voluntaries, es realitza a les persones una “entrevista de sortida®?

Es realitza entrevista de sortida telefbnica. En ¢l cas de posicions directives, de
comandament o clau, es realitza entrevista presencial.

»  En cas afirmatiu, alguns dels motius de baixa valuntaria dels quatre Gitims anys es poden
adscriure al génera/sexe, inclosos motius d’ordenaclt del temps de treball i conciltacis?

La gestid de Recursos Humans prévi a Fany 2020 no es realitzava des de Mutua de Terrassa
i per tant no disposem d’aquesta informacid.

Extincions de 12 relacié laboral eis dltlms quatre anys

£l no portar la gestio dels Recursos Humans de Terrassanet els anys 2016-2012 no disposem d'aguesta

informacié

5l

NO

«  Hi ha diferéncles entre dones i homes pel que fa a les extincions de la relacid laboral
produides els Gltims guatre anys?
Compareu aquesta dada amb la preséncia d& dones i homes en plantilla. En cas
afirmatiu, en guins? Quina expiicacid hi trobeu?

No aplica .

WAl

C.
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Distribucié de les extincions de mlm:id Iaboral per motiu.

-El no portar |a gestic dels Recursos Humans de Terrassanet els anys 2018-2019 no disposem ' aquesta
mformacié o ‘ ‘

3 NG

[« Hi ha diferencies entre dnnes i homes pel que fa al motiu de l'extincié da la
relacté faboral? ‘

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicaciu hi trubeu? -

Mo aplics

1 ® Creieu que dones | homes tenen la mateixa estabilitat a #’organit:amé? ‘
En cas aﬁrmatiu, en quins? Quina ﬂxpiicac:%d hi trobeu?

. Mo aplica

i,




3.2.6. Conclusions de 'ambit condicions laborals

A cantinuacid es redacten els punts forts i drees de millora d’aguest ambit.

Arinhit condicions laborals

Presincia de dones | homes a tota Vorganitzacio

- Es simiiar la composicid de la plantilla a ia
presancia de dones i hnmes al sector,

Preséncia de dones | homes a tota Vorganitzacid
- Aconseguir equ:ltbn de fa plantilla entre homes i
dones.

Caractenstigues generalgdg 3 gggnyl
Distribucid de ta plantilla per antiguitat

- No hi ha diferéncies entre homes i dones a les
diferents franges d’antiguitat.

| pistribucié de la plantilla edat
- No hi ha diferencies entre homes i dones ales
diferents franges d'edat.

: Distribucic': de lmntijla per nivell d’estudis
finalitzats
.| - No hi ha diferencies entre homes 1 dones pel que
1 fa al nivell de formacié.

Caracterfstigues penerals de la plantilla
Distribucié de la plantilia per antiguitat

Distribuci6 de 13 plantiila edat

Distribucid de {a plantlila_per nwell d’astudls
“flnalitzals

‘Distribucié de don g§ i nggs al cunlunt de
Yorganitzacio ‘

- | Distribuclé de {a plantilla per nivell gmfeg;nggg“

]~ La proporcionalitat de dones | homes en els
| diferents nivells professionals s'explica per la
g proponmnnalitat d’homes idonesala p!antl[la

_ﬂﬂhﬂﬁjd de donas | homes al conjunt _“gg

Dlstnbumé de la giantllla per nivg[l thf@é&ﬂﬁ&

| L: Cundicions contra IS ﬂe dunes i homes
-+ = El 100% dels contractes son indefinits.

ELE percentatga de contractes eventuals és molt
baix.,

1 - No i ha concemractd e dnnes o homes an

determinats tipus d& cuntracte

- . Qgﬂﬂj‘cipns contractuals de dones mgmgg

ot :gologia de inrnad§ gg ggugs i home

"t - No hi ha diferencia entre dones ] homas sagons Ia
tipologia de jornada, =+~ -

o | ~Noes concentren hnmes i danes &N determmades
“Jurnades o L T

Tipologia ae jornada de dongs | homes Co

o ﬁm!yuj i mntlus de lg_s, gxtlncmns de Ia reiaciﬁ :

laboral -

i Es reahtza a ies pezrsnnes una entrevim r.ie

sort:da

" .ﬁxtmciuns de Ia rgl g!g [gboral els ultims gm

"m

Ev g!gggé I mutius de ies extlncigng Qg g ge!am
Iabnral

‘»‘.

Extincions de la refacid lshoral els uitims ﬁuatre
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I pistribucié de les extincions de relacié laboral per | Distribucié de les extincions de relacié laborai per

maotiu motiy

-




3.3 Accés a i'urgaﬁitzacié L

3.3.1. Com sinclou Ja igualtat d’nportunitats a l'aceds a Porganitzacio

$inclou a igualtat de dones § hﬁmes com un dels ubjm:tiuﬁ te Ia seleccié de persunai?
En cas afirmatiu, lndlquau corm s'expressa,

£5 dona cabuda a candidats de qualsevol génere | per aixd totes les convocataries es fan
respectant aguest lema. $'inclou logotip d'igualtat a tots els anuncis de convocatdries.
La decisid sobre el candidat seleccionat, es fa segons criteris d'idoneitat de
competencies profassmnals d’experiencia | técniques, independentment del génerae,

Hi ha definicions d&lS diferents Hocs de treball?
£n cas afirmatiu, en aguestes deﬁnicions esfa r&ferencm &xclusivament a
cumpetencaes prafessmnais?

$i, unicament en les definicions es fa rﬁfeurénma exclusivament a les competéncies
professionals.. ‘ '

Dispnsau d' un protacol de saleccld
“En cas afirmatiu, com aquest pmmml mdnu la igua!tat d’'oportunitats entra dones i
hnmes? '

‘Fent convocatdties de les places amb llenguatge inclusiu per permetre accedir a les

vacants tant a homes com a dones, indistintament,, disposant de DLT's  descrites

- respectant el malelx criterd, aixi com aplu:ant snstemes de SEEecmd ohjectius i urmntats a
© validar comp&téncms professionals

A les-ofertes o cnm.rncatbrms d’ompacié es denominen els llm:s dﬂ treba!l amb un
tlenguatge Inclusiu?

A

‘En el cas que ta se!emm l‘ammrmgueu auna empresa extarna (mnsulmr:a, ETT etc ),

i exiglu que vetlli per la igualtat de dones Thomes. - L
{En cas afirmatiu, quins .h.an estat ols resultais?




3.3.2. Procés de seleccid i com es vetlia per fa igualtat d'oportunitats a 'accés a organitzacio

51 NO

#  Lles persones que realitzen als processos de seleccld 'han format en igualtat de
dones | homes?

Si. S'han format en el curs de formacid anline sobre igualtat d’oportunitats entre
homes i dones que "entitat facifita als seus treballadors {3h lactives).
» Las entrevistes de seleccid les realitza i valora més d'una persona (dona | home)?

s Eis continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament 3 Vambit
professional?

Entrevista basada en les competéncies professionals descrites com a necessaries
per al lioc de treball segons la DLY, prova psicotécnica Target Disc | prova
paicotéenica £ (aguesta ditima només en posicions amb component de gestio
d'equips}

*  En els processos selectius, es t€ en compte la situacio personal o familiar de les
candidatures?
£n cas afirmativ, per quin motiu?

= En els processos selectius, es té en compte & sexe de la persona com un element
per valorar [a idoneitat per a un determinat iloc de treball?
En cas afirmatin, per quin motiu?

+ Es potencia la incorporacid de Valtre sexe en aguells llocs en qué es troba
subrepresentat,
En cas afirmatiu, especifiquew en quins casos?

En la convocatdria de seleccid és colloca a davant el sexe menys representat en el
Hoc de treball,

_——




3.3.3. Evolucié de les contractacions

Contractaclons produides els dltims quatre anys

Contractacions de dones i homes els Gitims 4 anys
Nombre

o0
B0 i
50
- R

B i e ——
R
10

# DONA
# MOME

s e A Y o ir] oy
% s

DONA HOME

Contractacions de dones | homes els ditims 4 anys
Paercentatge

120%

6%

100%

80% +————

40% i E————

i R—

(1 ——

o DONA
¢+ HOME

=

4% ‘ i
NN v e S

HOME

"

e
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Contractacions de dones | homes els ditims 4 anys
Dades evolutives. Nombre

40 pmm e » i P i
35
a0 e i DONA lany
25 T 1w DONA Zanys
0 I Jr——
i DONA 3anys
10 o % DOMA 4anys
b 3 ¥ " HOME Z2anys
o ey "~ ¢ T BERE pooe S 3 HOME 4anys
| 2anys | 3anys : 2anys 5 danys
DONA HOME 1

Contractaclons de dones T homes els dittma 4 anys
Dades evalutives. Percentatge

45% 1B st
A0% - S ——
| 35% i DONA Lany
ig;{’ #DONA Zanys
20% - i DONA 3anys
16% o
0% o O 1 ¢ 1, LY L1130
5% o B8 1% # MOME 2anys
oy . s SR oo e sgrremsane ]M@m%,._ﬂmwmm ......... . .
Clany | 2anys ] Hanys g Aanys Tanys ] aanys | BHOME danys
| | DONA l HOME

51

NO

5'ha rebut un nombre similar de candidatures de dones | homes per participar als
processos de seleccié que s’han portat a terme els Gitims quatre anys?
En cas negatiu, en quins? Quina explicacid hi trobeu?

Segons fa el Hoc de treball ofertat es poden rebre candidatures similars en refacio al
sexa, o bé, majoria &’ homes o de dones. En tot cas, sixd Ta referéncia a la demanda
del mercat que fa gue hi hagi més dones o homes segons la professid, no a requisits
establerts per la organitzacio,

Hi ha equilibri en la contractacld de dones | hames?
£n cas negatiu, quina explicacid hi trobeu?

En els ditims 4 anys b ha hagut un total de 85 contractacions, de les quals un 6% han
estat de dones | un 4% d'homes.

Les contractacions realitzades els Gitims quatre anys han servit perqud la plantitla
esdevingul més paritiria?
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Contractacions produides els Rims quatre anys per grup professional, |

Contractacions de dones | homes als diims 4 anys i
Per nivell. Nombre
90
8{} e P TS A S B oW A
£ S S - :
60 el o PRI T T B T A i
40 P ——
i DONA
20 ‘ -
1 QS Ea—— a \\\\\\\\\\ 5 ‘ B ;) & :
) e —————. . R A }
B. COMANDAMENT €. COORDINACIO D. PERSONAL DE NETEIA i
Contractacions de dones § homes els dltims 4 anys ,
Per nivell. Percentatge 3
i
94% }
§
80% . R 3
B DONA
A0, e T #% HOME g
:
pLa T S— s S — ‘
1% 0¥ 1% 0% %
09 e , _— RS ...
B. COMANDAMENT C. CONRDINACIO . PERSONAL DE NETEIA !

NO

= A les incorporacions dels quatre dltims anys, s'observa diferéncia entre dones i
homes pel que fa al grup professional?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacid hi trobeu?

- S'observen diferéncies en el grup de:
.~ comandaments, on s’ha contractat un comandament dona.
- coordinacid, on s'ha contractat una dona.
- personal de neteja, on s'han contractat més dones que homes,

Na obstant aquestes diferéncies sén explicables a la proporcionalitat de dones §
homes a ia plantilka.

a2



Les contractacions realitzades els Gitims quatre anys han servit pergué la

plantilla, per nivells, esdevingui més parithria?
En cas afirmatiu, en guins nivells?

ey
e

e
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2.3.4. Resuitats de 'enguesta d’opinié administrada als professionals

Creuen fes persones que han respost Fenguesta que a Forganitzacio homes i dones tenen les mateixes
possibiiftats o'aocds als processos de seleccié?

Si 44 (43%) 1 {1%) 45 (44%)
No 33 (32%) 0 (0%) 33 {32%)
NS/NC 24 (24%) 0 (0%) 24 |24%)

r;,‘

Homes | dones tenen les mateines possibilitats d'accés als

}

i

1

i processos de seleccio? j
0,3 E
0,26 - — v %
0.2 T Home
0,15 | :
[UNE ISR N . |
0,05 1
0 :

Si Mo NS/NC

Unicament hi ha un home que ha respos I'enguesta. Per tant la comprativa no és molt significativa. No
obstant, a la pregunta:

- Bl 44% de la plantilia respon que si versus ef 32% que respan que no.

R




3.3.5. Conclusions de "3mbit accés a 'organitzacit

A continuacio es redacten els punts forts | arees de millora d'aguest ambit.

Igualtat d’'oportunitats a Faceés a lorganitzacid

- inciou fa igualtat de dones  homes com un dels
objectius de la selectié de personal,

- Hi ha definicions dels diferents lloes de treball.
Aguestes descripcions lnleament fan referéncia a
les competencies professionals.

- B3 digposa d'un protocol de seleccid.

- A tes ofertes de treball, es denominen els Hocs de
treball amb un llenguatge inclusiv,

. Ambit accés a Vorganitzacié

iguaitat d'oportunitats a Paccds a 'organitzacié
- Exigir a les empreses externes de seleccio
{consutteria i ETT) que vetllin per [a lgualiat de
dones i homes,

Prgggg de seleccld | com es vetlla per 1a igualtat
d’oportunitats a Pacees & orpanitzacld

- Els continguts de les proves i entrevistes s
refereixen exclusivament a "ambit professional.
- En els processos de seleccid no g5 té en compte la
situacié personal o famiilar de els candidatures.
~ BN gls processos de seleccid no es {8 en'compie &l
sexe de la persona com un element per valorar 1a
idoneitat per & un determinat loc de treball,

Procés de seleccid | com _es vetlla per la igualtat
d'oportunitats s Vaceds a Porganitzaclé

- Farmar a les persones gue realitzen éls processos
e seleccid en igualtat de dones  homes.

- Valorar les entrevistes de seleccid per més d'una
persona {dona i hame).

- Potenciar la incorporacid de Valtre sexe an aguells
Hocs en quéd es troba subrepresentat.

Evolucia de les contractacions
Contractacions produides els uitims guatre anys

Contractacions produides els Gltims guatre an y
per deuartament o é[gg funginnal

Contractacions produides els (itims gggl;m any
pEer Frup pmfessmngl

| dones 1 hotnes per participar als processas de

[ - Incorporar igualtat de dones | homes segons

Evoluci6 de les contractacions
Contractacions produides els ltims quatre anys
- Aconseguir un nombre similar de candidatures de

seleccid que s'han portat a terme els Gitims quatre

anys. .

= Aronseguir equilibri en la contractacio de dones i

hornes en els anys futurs,

- Aconseguir que fes contractacions realitzades

esdevinguln més paritaries. ‘ '

Contractacions pmdmd&s gls ditlns quatre anys
per departament ¢ area funcional

departament concret o area funcional concreta,
- Aconseguir contractar de forma paritaria segons |
el dapartamem o area funcional.

Contractacions_proguides els gltims guatre anys
per grup professional

- Incorporar igualtat de dones i homes segons grup
professional.
- Aconsepulr contractar de forma paritaria segons
el grup professional.

Resultais de Fenguesta d'opinid administrada als

flesultats de Penquesta d'opinid administrada als

professionals

it

professionals
Mﬂr f“'{ ‘



- B} 44% de les persones enquestades creuen que
homes. | dones tenen les mateixes possibilitats
d'accés als processos de seleccid.

46



3.4, Formacio interna i/o continua

3.4.1. Com g'inclou la igualtat d'oportunitats en la formacid interna ifo continua

s

“ifo continua?
En cas afirmatiy, indigueu com s'expressa.

+ Sinclou ia igualtat de dones i homes com un dels ubjectms de la formacié interna

v Hiba un protocol o procediment que detalli la gestid de fa formacié?
En cas afirmatiu, com aquest prutoml mclou la igualtat d" upmtumtats ﬂntm dun%
i homas? Lo R L

Si. s reafitza un pla de formacié anual. El procediment per realitzar el pla de
formacio té com a partida la recolfida de necessitats formatives que fan referéncia a

meambres d’aquests coldactius.

‘competéncies ‘técnlques o bé, intimament lNigades a la cobertura de necessitats
formatives segons collectius pmfessmnals mdependentment del génere dels,

* Es contempla la perspectiva de génere em ies formacions, tant si la persona
formadora és interna com externa.

forrmacions?

En cas’ afirmatiu, com ¢'integra Ia perspemva de g&nwﬁ an les dlfarants
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3.4.2. Gestié de Ia formacid interna ifo continua i com es vetlla per la igualtat d'oportunitats

Expligueud com es detecten [es necessitats formatives a la vostra organitzacio

Es poden detectar a través dels comandaments, a través del propl professional (eh agquest cas
sol-licitant |2 formacié al comandament) o ve a través dels Reprasentants Legals dels Treballadors
{RLT}. ‘

Expligueu com es garanteix que la plantilla conegul i’ofarta farmatwa, el prucés iels canals de
cumunic:acié '

A tra\fés det Campus Virtual, la plataformas virtuat de formacié de a organitza(ﬁlé.

Quin és Vobjectiv final de la formagid interna i/0 continua a lorganitzaciéd?
Expliqueu com denomineu a fa vastra Drganltzacid la fnrmacl& i &xptiquau I'ubjemu que cal

~assolir a cada tlpolngia. ‘

Uobjectiu és millorar |a quahf“r.acbd per el lioc de treball ocupat i promaure el desenvolupament
professional

Quines sén les modalitats de formacid Interna i/o continua‘-’

 Expliqueu | detalleu en que consistelx cada modalitat formativa,

Les modalitats de formacid fan referéncia a formacio obligatéria {(com per exemple en el cas de
© formaciang de PRLY, formacid especifica per a 'obtencid d'un conefxerment concret a la formacid

continuada per a la millora de competéncies.

On g'imparteix la formacié?

Detalleu el Hoc on ¢'imparteix 1a formacid.

Al propi centre de treball, excepte si és-una formacid transversal oberta a totes les empreses del

. grup. En aquest cas es faria al centre docent del grup MutuaTerrassa {Edifici docent). En ef cas
de formacié on line ia formacid s'imparteix a fa plataforma virtual de formacio (Campus virtual).

81 NO

‘Elprocésd'accés ala fmmacuﬁ garanteix que dones i homa& tingum fes matmues

oportunltats?

'.‘S'adnptan maesures per garantir que danas i humm tinguin les mateixes
. ‘oportunitats d'accedira la formacié? . T S e
L En cas aflrmatlu dﬁtalmu 1&5 mesures

N ‘Les furmacmns que § wferalmn fan referéncia a la necessitat sorgida segons el
-coi Iectau o araa professmnal i per tam estan obartes tant per a homes com per a |

danes

-5l el vistiplau depen dei/de la superior Immediatla han rebis aquestes
v persones amh mmandament formacid en igualtat d'aportumtats.
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3.4.3. Participacid de dones i homes a {a formacio interna i/o continua

Participacié global de dones i homes a la formacid

P‘articipacid de dones i homas a la formacid
MNombre

....... 1w DONA
‘1 HOME

HOME

Part{cipacid de dones i homes a la formacio
Percentage

120% -

© 1 100%
i 80% - .
' 60 % o m DONA
R EROME
] ow RIS
b oa0% 4o —
B B 1%
: ﬂ% e —— ¥ - *
Al ‘  HOME
S NO

. 3'-."3‘Han reailtzat dones i hnmes el mateix nnmbre o' hores de furmacté?
- ]En cas nagatiu, Huina axpticacié hi trnheu‘-‘ LT ‘

o .'Na hah réa!itmt les ‘matei‘ms‘-hdfes ‘de formaclé Un 99% de dones han participaten | -
o 5 ia furmamé varsus un 1%. No- nbstant {es dlf&l‘ﬂnClﬁ‘S ex:st!ants sdm exp!ic:ahies per la

| ‘propurclonailtat de dones 1 homes a !a plant;lla
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- Participacid de dones | homes segons Yobjectiu final de ta formacié

*Participacié de dones i homesa la formacié
- Segons objectiv final, Nombre

TS L
MILLORAR LA QUALIFICACIO PER AL LLOC OCURAT -

# DONA
# HOME

Participacié de dones | homes a la formacié
Segons objectiu final. Percentatge

120% oo

- 99%

100% vomsoem ey

B0% wfesmmnoeme—

B0 S— i ‘ F&& DONA
40% 0:w-wl\mm.unwm«“m_d\.ﬁw;.d. % HDME
20% ” ...... —— e

0% S—— " ,

s NO

*. . Realltzen dones i homes el mateix tipus de furmamd seguns l'ohje:tlu ﬂnal?
ok cas negatiu, quina explicm:ld hl truheu? :

g *expllcables per la pmporcinnalitat de dones humes ala plant]lla. g

: B “Totes ies dones 1 hnmes que: han partnc:pat a furmacions que tanian cum @ mbmct;u 33
',“.‘ﬁnal mltlarar Ja quallficaclé per al lloc ocupat - L&s d:feréncaes exmtents sénf

. “‘-.Si es prnduelmn difm‘éncles, afecten a Ies posslhllltats dﬂ: d&ﬁenvolupament I
: pmmnmié professlonal de ies donﬂs 0 dels hnmes?

(S——
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Participacid de dones | homes segons nivell professional

!
b Participacid de dones i homes a la formacid
}: Per nivell. Nomhre
%f 50 s a6
i 40 Jﬁ . -
0 |
30 e ) % DONA
i
{20 . e G e e % HOME
4
P10
i
§‘ B. COMANDAMENT 0. PERSONAL DE NETEIA €. COORDINACICG
Participacid de dones i homes a la formacid
Per niveli. Percentatge

00% 85%

0% . s o
PoaD% -
E 1% DONA
!
| A0% % HOME
E' 0% k%R
:
! 0% 0%
Eo0% - G - ‘
E. B. COMANDAMENT D. PERSONAL DE NETEIA L. COORBINACIO l

L]l NO
»  Han participat dones i homes en igual mesura segons el nivell professional?

En cas negativ, quina explicacid hi trobeu?

Les diferéncies exlstents son explicables per la proporctonalitat de danes | homes

a la plantitia i al grup professional.

LJ

S es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de deservolupament |
promoctd professional de les dones o dels homes?

51



Participacié de dones | homes segons les modalitats de formacid interna ifo continua

Participacid de dones i homes a la formacid !
Per modalitat. Nombre

50 - iRk P i

e LA QR T - —— & DONA {
\ . @ HOME
1
1 S S {5 5 narers ;
FORMACIO EMPRESA: PRESENCIAL %
Participacld de dones | homes a la formacid
Per modalitat. Percentatge
120% . :
99%
i
0% - % DONA :
% HOME |
%
I L7 - ;
1%
0% b : , i
FORMACI) EMPRESA: PRESENCIAL j
5 NO

*  Realitzen dones i homes al mateix tipus de formacié segons la modalitat?
En ¢as negatiu, quina explicacid hi trobeu? .

Les diferencies existents son explicables per Ia proporcionalitat de dones | homes
a la plantilla i als prups professionals,

*  5ies produeixen diferéncies, afecten a les possibllitats de ciesenvn!upamﬁ:nt i
promacid professional de les dones o dels homaes?

el "
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Participacid de dones | homes a la formacts interna ifo continua segons e Hoc on s'imparteixi

Participacié de dones § homaes a la formacid
Per {loc d'imparticio.Nombre

60 oy
50

F1 | O —
30
1 S

1. AL PROPECENTRE DE TREBALL

- DONA
@ HOME

{
E.; Participacid de dones i homes a fa formacid
§ Per floc d'imparticld. Percentatge

8%

120% 5

2%

1. AL PROPI CENTRE OF TREBALL

W DONA
i HOME

5§

NG

*  Hihadiferéncies pel que fa a (a participacié d'homesi dones a la fermacié interna
o continua depenent del lloc on es realitzi?
En cas afirmatiu? Quina explicacid hi trobeu?

Les diferéncies existents son explicables per fa proporcionalitat de dones § homes
a la ptantiia.

g,
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5.4.4, Imparticio de formacid especifica en igualtat efectiva de dones i homes

Hores de formacié especifica ep igualtat de dones | homes

No s'ha realitzat formacié especifica en igualtat de dones § homes.

5

NQ

Tenen el matelk nivell de participacié dones [ hames?
En cas negativ, quina explicacid hi trobeu?

NO APLICA

Sha impartit fnrmaéié especifica en igualtat de dones | homes? |

En cas afirmatiy, detalleu els col-lactius que han rebut formacis, als objectius, el
programa, la durada de Facclé formativa 1 el nivell de satisfaccié de les persones
assistents a partir de les enquestes de qualitat de la formacié,

NO APLICA

La formacio en igualtat de dones i homes ha tingut un caracter obligatori?

MO APLICA
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3.4.5, Resultats de Penguesta d’opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost Menquesta que homes [ dones tenen igual aceds o fa formacio interna
ifo continua?

S 50 (49%) 1(1%)  51(50%)
No 25 (25%) 0 (5%) 25 (25%)
NS/NC  26(25%)  0(38%) 26 (25%)

|
i
- !
i
i 499
05 -
0,4 b -
i # Home
0,2
o 1% 0% %
; [¥] ,E, AN g o s - i E
f i NS/NC ;

Unicament hi ha un home que ha respos Penguesta, Per tant la comparativa no és molt significativa. No
obstant, # Ia pregunta: o '

- E] 50% de {a plantilta respon qgue s versus el 25% que respon que no.




3.4.6. Conclusions de "ambit formacid interna i/o continua

A continuacid es redacten els punts forts | arees de mfl!ora d'aguest ambit.

Ambit formacié interna ifo continua

|gualtat d'oportunitats en ia formacid interna ifo | Jgualtat d’oportunitats en ja formacid interna o

gontinua ‘ continya
- Es disposa d'un protocol que detalla la gestié de | - Incloure la igualtat de dones i homes com un dels
{a formacid, objectius de la formacld Interna i/o continua.

- Conternplar @ perspectiva de génere en les
formacions, tant i fa persona formadora és interna
com externa,

Gestié de la formactd interna i/o continua i com | Gestié de la formaclé Interna ifo continua I com

s vetila per la Igualtat d'oportunitats es vetlla per la igualtat d’oportunitats

- Es detecten les necessitats formatives a través | - Formar en jgualiat d'oportunitats  aguelis
dels comandaments, o bé, a través del propi | comandaments que participen en la deteceid de
professional, necessitats formatives,

- Es garantsix gue la plantila conegui Voferta
formativa, el procés i gls canals de comunicacic de
ta formacié a través del Campus Virtual.

- L'objectiu de la formacio Interna i/o continua és
donar wines per millorar la qualificacid pel lioc de
trebali ocupat i promoure el desenvolupament
profassional.

- Existeixen modafitats de formacld obligatoria,
especifica i continuada.

- B3 garanteix mitjancant el procéds d'accés a Ia
formacio que dones | homes tinguin les mateixes
tportunitats.

- Elfloc on s'imparteix |a formacié pot ser: &l centre
de treball, el centre docent de MGtua Terrassaia
través del campus virtual, ‘

- Es garanteix que dones | homes tinguin les
fateixes oportunitats d’accés a la formacié.

- Sadopten mesures per garantir gque dones i
homes tinguin les mateixes oportunitats d'aceedir
a la formacio.

Participacié de dones | homes a la formacid | Participacié de dones | homes a la_formacid

interna i/o continua Interpa ifo continua
Participacio global de dones | homes a 13 formacié | Participacid global de dones | homes a la formacid

« Homes | dones han realitzat ef mateix nombre
d'hores de formacio,

Participacio global de dones i homes segons | Participacid global de dones i homes sepong
denartament o 3rea funcional departament o area fupcional

- Existelx el mateix nivell de participacio de dones i

homes segons el departament ifo area funcional.

- N es produeixen diferéncies que afectin a les

possibilitats de desenvolupament i promocié de les

dones o dels homes segons departament o area

funcional.
P




Participacié_de dones i homes segons 'objectiu
final de |z formacid

- Dones i homes realitzen e mateix tipus de
formacid segons 'abjectiu final,

- No es produeixen diferéncies que afectin tes
posstbilitats de desenvolupament | promoctd
professional de les dones o dels homes segons
I'objactiv final de la farmacié.

Participacié de dones i hornes segons nivell
professional

- Participacié de dones i homes an tgual mesura
segons ef nivell professional.
- No es produsixen diferéncies que afecten a les
possibliitats de desenvolupament | promocid
professional de les dones o dels homes segons
nivell professional. :

Participacié_de dones | homes segons les

muodalitats de formacié interna i/o continua
- Dones + hames realitzen el mateix tipus de

formacid segons la modalltat,

- No es produeixen diferéncies gue afecten a les
possibilitats de desenvaolupament | promoctd
professional de les dones o dels homes segons
modalitat de farmacid.

Farticipacid de dones i homes a {a formaclé interna

Participacié_de dones | homes segons Uobiectiu
final de la formacid

Particlpacid _de dones i homes SeFons. mveil
professional
Participacid_de dones i homes segons les

medalitats de formacid interna ifo continus

Participacié de dones i homes a ia formacid interna

i/o continua seeons.el lloc on s'imparteix.
- No hi ha diferencies pel que fa a la participacid

d'homes i dones a la formacio interna /o continua
depenent del lloc on s realitzl.

« No es produeixen diferéncies que afecten a lfes
possibilitats  de  desenvolupament 1 promocié
professional de les dones o dels homes segons &l
ltoe an s'imparteixi.

ifo continua segons el lloc on s'imparteix.

imparticio de formacid esgeglﬁgg an jzuaitat de

donas | homes,

Imparticié de formacid especifica en fpualtat de
dones i ho

- Realitzar formacio especifica en igualtat de dones
i homes, ‘

Resultats de Uenquesta d’opinid admini i

professionals '

- El 50% de les persones encuestades creuen que
homes i dones tenen accés per igual a la formacid
interna]contmua

Resuitats de Venquesta d’op M nigtrada als
grofesﬁionglg

o,
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3.5. Promocio ifo desenvolupament professional

3.5.1. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a {a promocid I/o el desenvolupament professional

NO

Sinclou la igualtat de dones | homaes com un dels objectius da 12 promocid interna?
En cas afirmatiu, com s'expressa?

A través de convocatoria de les places que estan redactades amb un llenguatge
inclusiu i que permeten gue &5 presentin candidats independentment del seu génere

Es disposa d'un protacol o procediment que detalli la gestid de promaocions ifo

desenvolupament professional?

En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou Iz ipualtat d’oportunitats entre dones
Phomaes? ‘

Publicitant les places de forma oberta de manera gue &5 pugul presentar qui vulgui |

redactant aguestes convocatdries amb lenguatge inclusiu que doni cabuda a
ambdds sexes.

L'erganitzacid ha dissenyat plans de carrera professional?
En cas afirmatiu, com es valora el personal promocionat | com 'inclou a igualtat
d’oportunitats entre dones | homes?

El personal promocionat es valora segons el procediment objectiu que té establert

I'entitat per a la valoracid del potencial de cara a passibles promocions. La igualtat
s'inclou, Ja que les posicions vacants de Pentitat es publiciten de forma oberta a
tothom { amb un lienguatge inclusiu que permet gue es pugui presentar qui vulgui.
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3.5.2. Gaestid de la prmmoc:é ifo e ﬂas&nunlupament professmnal i com Es uetl!a pm la tgua{tat
d*unwﬂcumtatﬂ ‘

+« Com s'identifica el potencial de
desenvolupament de les treballadores i
dets treballadors? ‘ '

Avaluacio de Facompliment.

Sistemna objectiu de detecgié de potencial

Opini¢ dei/de ia superior immediat/a.

Funcionament dels equips de treball,

Sl NO

« Lp persona que exerceix com a 5uperiur immec!lat/a ha rehut formacio en
Igualtat d’ opnrtunitats?

1 & Es garantelx que els criteris emprats als processos de promotid no condicionin,
explicitament o implicita, Paccés de dones o hnmes a Iim:s de respnnsabﬁitat’
En cas aﬁrmatlu quins sén e!s criteris?

Es té en compte que el candidat s promocionar Hngul els requisits téenics,

competencials | d’experiéncia, necessaris per a ocupar la posicio segons estan

detallats a la DLT, independentment de si qui els mmplelx és home o dona. Per
- @ixd es realitzen processos de valoracid per a la promocio DbjECtIUS a través.
o entrevlsta competencml i proves psmﬂtbcmquas profes‘»smndls ‘

*  les responsabilitats familiars poden inﬂuir en !a prumnciﬁ en I'organitzacié? o
En €as aﬁrmatiu per quin mutiu? :

| w : Es garantelx que la situacté familiar de Ies parsones candidatas no lnﬂueixl‘ oy B
' ;negatiwment &n Ia seva promﬂch‘.‘ a Ilm:s de respnnsabilitat?

. ,\“En cas .aﬁrmatiu, tc:rn e garanteix i’abséncia d‘lnﬂ.uén.cia de Ia‘situacié‘fam.itliar.‘ o

B I -.Quines persones Intervenen en la decisié d’una prtmmmé mtarna o en &l
‘ \desenvulupament professional? . T L
'Geslid def talent, la Directora de Recurms Humans dt-z Terrassanﬁt, el
comandament dlrectﬂlgerénma o ‘

Tenen coneivements sobre igualtat d'aportunitals?

i




51, a través de 'assessorament des de la Direccid Corporativa de RH, encara gue no
especifics.

Tenen conelxements sobre igualtat d’oportunitats?

3i, a traves de I'assessorament des de la Direccid Corporativa de RH, encara que no
especifics.

Es comunica & la plantilla existencia d'una vacant?
En ¢as afirmatiu, detalley els canals.

Gestid del talent fa bubticitat de la vacant per varies vies de forma que asseguremn
que acabl sent visible per a tothom: correu electrdnic carpuratm Portal de RH i
Intranet de la organitzacio, - '

Davant de processos de promocié a Hocs de responsablilitat, hi ha mecanismes
per fomentar la participacid de les persones del sexe amb menys preséncia?
En cas afirmatiy, detalieu els mecanismes. ‘ ‘

S'han adoptat mesures per equilibrar la preséncia de dones | homes als llocs de
responsabilitat | decisio {processos de mantuna, acumpanyam&nt, formacié o
altres}). :

En cas afnrmatm detaliau les mesures. Quins han estat eis mﬁultats assnnts?
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-3.5.3. Participacid de dones i homes a la pramocié i/o el desenvolupament professional

- Distribuci6 de la plantilla per grup professional

. Promocions gls ditims 4 anys
- Dades evolutives, Nombre

2
b1
= Total
; 1 —— e
01 5 . i s
DONA
: .. Promacions els tftims 4 anys .
o dades envolutives. Percentatge
1200
1 100% e i
i os0%
E g0 : o
g § - 60% - wTotal -
i oaon,
il
l § L 20%
NS S
1 g ‘
: 1 9% - - Ty

gt

J__,,m

-




b3

NO

*  Hiha desequilibris pel que fa 3 la pres2ncia de dones | homes als diferents nllvel.{s?
En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu? ' ‘ '

¥han promocionat dues dones en fa totalitat de la plantilla.

-

e, (M

e
b ! J’;
e
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3.5.4. Resultats de Venguesta d’opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost !’enﬁuesm que homes | dones tenen les mateixes possibilitats de
promocio Yo desenvolupoment professional?

5i 42 (41%) 1(1%) 43 (42%)
No 34 {33%) 0 (0%) 34 {33%)

NE/NC 25 {25%) 0 (0%) 25 {25%)

Dones | hames tenen las mateixes possibilitats de promocid |
b desenvelupament professional?

&5

i flona

SR SNt SO, M

#w Home |

=
[ =]

Unicament hi ha un home gue ha respds 'enquesta. Per tant ta comparativa no &s molt significativa. No
obstant, a la pregunta:

- El 42% de la plantilla respon que sf versus el 25% que respon que no.
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3.5.5. Conclusions de Yambit promocid | desenvolupament professional

A continuacid es redacten els purts forts | arees de millora d'aguest ambit.

Ambit promocié i desenvolupament professional

lguaitat d'oportunitats a

Ipuaitat d'oportunitats a la  promocié  ifa
desenvolupament professional

- 'inclou 1a lgualtat de dones i homes com un dels
nbjectius de la promodio interna.
- Es dispose d'un protocol o procediment gue
detalli la  gestio de pramocions /o
_desenvolupament professional.
- L'organitzacié  dissenya  plans
professional.

de carrgra

desenvolupament professional

la_ promocit  ifo

Gestid de la promocié ifo el desenvolupament

Gestié de la promodé ifo el desenvolupament

arofessional i com es vetlla per la_igualtat
d'oportunitats
- ¥identifica el potencial de desenvolupament de

les trebafladores | els treballaders mitjancant un
sistema objectiu de deteccid de potencial, Foplnid
del/ de la superlor immediat/a i el funcionament
dels equips de treball.

- k5 garanteix que els critevis emprats als processos
de promocié ne candicionin explicitament o
imptlicita, Faccés de dones o homes a llocs de
responsabilitat.

- Les responsabilitats familiars no influeixen en la
promocid en I'organitzacid.

- EBs garanteix que I situscid famiiar d eles
persones candidates no influelxi negativamant en
la seva promocld 2 Hocs de responsabilitat,

- &s comunica a la plantilla {'existéncia duna vacant.

professfonal | com es vetlls per la igualtat
d’'oportunitats
- Disposar d'un
Pacompliment,
- Proporcionar formacio en igualtat d’oportunitats
a4 |3 persona que exerceix com & superior

sistema d'avaluacio  de

immediat/a.
- Frmar & les persones que intervenen en la
decisio d'una promocic interna o

desenvolupament professional pergué  tinguin
coneixement sobre igualtat d’oportunitats.

- Fomentar mecanismes de participacld de les
persones del sexe amb menys preséncia davant de
processos de promocic a liocs de responsabititat.

- Adoptar mesures per equilibrar fa preséncia de
dones i hames als llocs de responsabilitat | decisid
{processos  de  mentoria,  acompanyament,
formacié o altres).

Participacié de dones | homes ala promocié /o el
desenvalupament professional

Distribucié de la plantilla per grup_professionat

- No existeixen desequilibris pel que fa la preséncia
de danes i homes als diferents nivells de promocid
i/o desenvolupament professional,

Participacid de dones | homes ala promocid I/o sl
desenvolupament professional

Distribucid de la plantitla per grup professional

Resuitats de Fenquests d'opinié administrads als
professionals

- EI 42% de les persones enguestades creuen que
dones i homes tenen les mateixes possibilitats de
promecié | desenvalupament professional.

Resultats de Venguesta d’opinié administrada als
professionals

64



3.6. Retribucid

3.6.1. Politica retributiva | com es vetlla per {a igualtat entre dones | homes

§inclou la lgualtat de dones i homes com un dels objectius de ia politica
retributiva s organitzacid?
En cas aflrmatiu, com s’expressat

5, s'expressa en les politigues de RH. Concretament en el punt 2.3, Compensacid |
s'expressa de la manera seplient:

Objectiv

Garantir que Mutua Terrassa aplica un sisterna de compensacio equltatiu intarmament |

competitiy externament, capag d'atrauce, motivar | fidelitzar els col-laboradors i que

s'adequa a 'estratégia de "'Entitat,

Principis

}.  Assegurar que tots els collsboradors perceben ef salari que estableix la normativa
taboral de referdéncla, especialment els convenis cof-ectius,

2. Establir mecanismes que assagurin que el sistema de compensaci garanteix equitat
interna | 1 carnpetitivitat extarna de les retribucions dels seus col-laboradors, d'acord
amb les linfes estratégiques de Matus Tetrassa,

3. Disposar d'un sistema retributiv que tendeibd a vinculsr fa compensacid del
professional a la generacié de valor per a Mitua Terrassa, tenint en compte els
resultats de Vavaluacid de acomplimant. ‘

4, Disposar de sistemes alternatius de solvéncia contrastads gue garantelxin la

competitivitat externs | Fequitat interna i Vaplicacid de la normativa laboral de

refaréncia no ho assegura.

Disposar d'un mapa saladal que contingut fa valoracld dels liocs de treball amb

Fassignacio de les seves franges retributives constantment actualitzades,

6. Establir les Incompatibilitats que poden existir entre ocupar determinats nivells en
I'organigrama de Mdtus Terrassa | la compensacio que es pot rebre de PEntitat per
activitats que formen part del contingut det Hoe de treball. '

b

S’ha portat a terme a l'organitzacié un estudi sobre les retribucions,

En cas afirmatiu:

- Betalieu Vany en qué es va dur a terme; 2019

- Metodologia de Iestudi: Existeixen per cadascun dels Woos de treball de
I'organitzacié una Descripcié de Lloc de Treball i en funcid de | descripcié de
funcions i responsabilitats se i gssigna una banda salarial.

- Es va contemplar s perspectiva de génere? No

Detalieu les principals conclusions de Pestudi:
Cada Hloc de rebal esta dins de la banda salarial corresponent

En cas que s'evidenciessin diferincies retributives entre dones | homes, quines
accions s’han portat a terme per corregir |2 bretxa?
Mo és necessari portar accions pergué no existeixen diferéncles més enlla de les

gue sén conseqliéncia de Vantiguitat | conveni d'aplicacid.

Y i
]
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Disposeu d’un estudi de valoracid de llocs de trebali?

Si gue as disposa d'un estudi de valoracid de llocs de treball. Es va realitzar Vany
2015 i s'actualitza cade vegada que es crea un nou Hoc de treball dins de
¥organitzacid,

Les ratribucions de tots els Hocs estan ragl;lades pel convenifacord d'aplicacié a
l'organitzacio?

5i, les retribucions de tots els Hocs de treball estan regulades pel conveni
d’aplicacié a l'organitzacio.

Hi hia rés d'un convent de referéncia en funcid de les drees d'activitat?
Mo,
En cas affrmatiy, algun canvenl contenpla salaris més baixas?

No. Tuts els convenis gue 8" spliguen contemplen salarls més alts que el conveni de
Forganitzacid . '

Hi ha una avaluacid d'acompliment vinculada a las retribucions?

Hi ha una regulacié objectiva per determinar els augments salarials?

Es retribueixen incentius/variablas?
Es retribueixen incentius/variables alguns locs de comandarent.

En cas afirmatiu, corm ¢s garanteix 'objectivitat a "hora de determinar-los?
L'objectivitat es paranieix en dos direccions:

A. Garantia Quantitativa: 8estableix un percentatge de salari variable sobre el
salari fix. .

B. Garantia d'assoliment: Hi ha una prefixacid d'bojectius que sén validats a
posteriori per el comandament.

Aquests variables Inclouen tots els tipus de jornada?

A les declslons sobre la pofitica retributiva, es valora Vimpacte diferencial que
aquestes decisions poden tenlr en dones i hames?

En cas afirmatiu, heu implantat mesures per minimitzar aquest impacte?
Quines?

NO APLICA, Ja que no es valora I'impacte diferencials que les decisions sobre
politica retributiva poden tenir en dones | homaes.

g




A la vostra empresa hi ha beneficls soclals?
En cas afirmatiu, detalley quins { collectius que els perceben.

« Club de compres: Tots els trebailadors.
- Farmacio virtual transversal: Tots els treballadors.

=
R
b gt
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3.6.2. Retribucions de dones | homes i calcul de la possible bretia satarial

Mitjanes de retribuclans totals anuals de dones i homaes i caleul de la possible bretxa salarial,

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones | homes

20.006,00 £

18.000,00 €

16.000,00 €
13,920,309 €

14.000,00 € povoeire

12.000,00 €

10.000,00 € oineemnccech
B.O00,00 € remrmmereem et

5.000,00 E_ et i b 1

A.000,00 € duemernmeene

2.000,00 € Ao

il
D,DB'E o 1 e

DONA

El calew! de fa possible bretxa salarial és la segiient:
Bretxa Salarial.
Mitjanes del
pguany salarial
DUt per hora

%

Retribucid totel inclou: salari bose | complements obligataris (plus conveni { plus transport} | voluntaris
{complement de floc de treball i retnbucrd voluntiria). No inclou hores extres.

5 NO

»  S'observen diferéncias entre dones | homes a fa mitjana de les retribucions totals?
En cas afirmatiuv, quina és 1a diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacto hi trobeu?

S'abserven diferéncios per un motiy:
Les posicions d'especialistes son posiclons on el conveni d’aplicacio és supermr i
majmriténament sdn pasicions ocupad&s per homes,
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Mitlana del guany sabarial brut per hora dels homes | danes | caloul de fa possible bretxa salarial

Mitjana del guany safarizl brut per hora

|

|

i 14,00€

1" '

i 12,00 €

;5 10,00 €

b 8008 #DONA
% HOME

gU0€ -

DOOE -

DONA - HOME

" Mitjanes dal -
guany salarial
brut per hora

33,05%

Salari base | cornplements obligatoris (plus convent | plus transport} § voluntaris {complement de lfoc
de treball | retribucio voluntarial/N? d’hores contractodes. No inclou hores extres.

sl NO

v S'observen diferéncies entre dones i homas a Ia mitjana de! guany satarial brut

per horat

S'observen diferdncies. L'explicacié és ia mateixa que en el punt anterior,

e
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3.6.3. Resultats de Venquesta d’opinid administrada als professionals

Creven les persones que han respost 'enquesta que o I'empresa una dona i un home, ocupant ef mateix
foe de treball, cobren el mateixr ‘

Si 26 (25%) 1 {1%) 27 (26%)
No  .39(38%) 0 {0%) 39 (38%)

NS/NC 36 {35%) 0 (0%) 36 (35%)

Creuen les persones que han respost I'enquesta que a empresa una dona
i un home, ocupant ef mateix floc de treboil, cobren ef mateix?

0,45

Unicament ht ha un home que ha respds I'enquesta. Per tant ta comparativa no és molt significativa. No
obstant, a la pregunta:

~ E] 26% de )a plantilia respon que s versus e 38% que respon gue no,
N | ‘




3.6.4, Conclusions de "ambit redribucid

A continuacié es redacten els punts forts | Arees de mitlora d'aguest &mbit,

Politica retributiva | com es vetlia per la igualtat

entre dones | homes

- S'inclou Ia igualtat de dobes | homes com un dels
| objectius de la politica retributiva de organitzacid.
. §'ha portat a terme a Porganitzacié un estudi
sobre les cetribucions,

- Es disposa d'un estudi de valoracid de ilocs de
treball, '

1 - Les retribucions de tots els locs de treball astan
regulades pe! cohveni/acord d'aplicacié 8
I'organitzacio, ‘ '

| - Hi ha més d'un conveni da refergéncia en funcld de
les 4rees d’activitat, i cap d'elles contempla salaris
| més balxos,

- Hi ha una reguiacid objectiva per cietermlnar els
augments salarials.

« ks retribueizen incentius/variables | es garanteix
+ Tobjectivitat a hora determinar-los.

- Els variables inclouan tots els tipus de lornada.

- L'organitzacio disposa de beneficis socials,

. Ambit retribucié

Politica retributiva i com es vetlla per la lpuaitat

entre dones | homes

- Mo hi ha una avaluacid d*acampliment vinculada
4 les retribucions,

- Valorar timpacte diferencial que lgs decisions

sobre politica retrihut]va pnden temr entre dones i t

homes.

Retribucions_de_dones | homes i cilcul de fa
possible bretxa satarial o

1 - Les diferéncies en el salarl base vénen donades
1| basicament per ! aplicacid d'un conveni mes elevat
| enllocs de treball d'especialistes. L

Retribucions de dones | hnmes i c&!cul dm
pussible bretxa salarml ' ‘

o _EQMLE nguesta d'o inié administra
: g_(gw{ggslnnals '

Regutg ats de !’enguesta d’oginio aﬂmmisﬁmﬁg g §

| professionals ‘
< | ~El-38% de les persones enquestades creuen gque

| ocupant un mateix lloe de treball una dnna i l.m

home no cobren 1gual
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3.7. Temps de treball i coresponsabilitat

3.7.1. Gestid del temps de treball i com es vetila per la igualtat d’oportunitats

5

S'inclou tz igualtat de dones i homes com un dels objectius de Ia gestw i:le !'&quilibri

‘ "antm la vida laborai, persanai i familiar a l'organttmmﬁ?

En cas afirmatlu, indiqnﬁu sOm s expressa. '

Compta l'organitzacié amb mesures per facilltar Pequilibri entre el temps de
treball, personal | familiar? :

51 Les mesures que estableix el convent d'aplicacid,

S'identifiquen les necessitats de treballadors | treballadores en ma;ﬁria te
conciliacia? C
En cas afirmatii, com s'identifiquen aquestes necessitats? . .

~ L'organitzacid té r.oneixemem de las responsabllitats familiars {menors i altres

persones a carrec) de trebaliadores i treballadors?
&l

En cas afirmativ, com es recuilan les dades pel que faa responsabiiitats fami!lars
dela plantilia?

A través def pmgrama de gestld {software dez contractamo i nbmina).

Es garanteix que treballadors i trebatladores coneguin Igs mesures de conciliacio?

5

© En cas afirmatiu, com es donen a condixer les mesures?
A través d’un apartat en la intranet de Recursox; Humans on es pot consultar &I

conveni d'aplicacid.

‘Les respnnsahilitats famillars poden suposar un nbstacl& per desenvolupar Ilucs de
‘respnnﬁahiiitata l'nrganltzacid? o
No. o

L 6 cas afi '“a““a qulna axpliﬁaaié hi trobeu? -
TNO APLICA ‘ :

. oo

. Es potencia l‘u.’:s de ies mesures de conciliacid per part del mi Jectiu masculi‘:‘

En cas aﬂrmatm, com es potencia aquest us?

El col lecﬂu dlrec:tm ha fet us d'alguna de Ies mesuras?
N, - ‘ ‘

En cas afirmativ, quines?

NO APLICA~
B
|

w,

o, ,.,,.m-wﬂ""”"w
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Quin creleu que es Iefecte que el personal directiu fac o no 4s de les mesures?

£5 un exemple per la resta dels treballadors. Perd en el cas de la nostra Organitzacio,
NO APLICA perqué els directius no han fet (s de jes mesures.

"‘,73 :



3.7.2. Us de les diferents ymesures

© Utilitzacid de les mesures segons tipus,

T S mme———— .
‘Utilitzacid de les mesures per a 'organitzacié del temps de treball I 4
~ torresponsabilitat ' ‘
Percentatge
1 :
1
1 .
1 -
e s o 2 DONA
0 I _ #HOME |
ol
o : _ .
[ i d / "L
PERMIS NO RETRIBUIT/PERMIS 'MATERNITAT EXCEDENCIA SENSE COMPUT
MATERNAL : ANTIGLITAT §
i
Lt

- Fan un 45 equitatiu dones i homes dals d:ferentg permisos i/u mesures?

Quines creieu que en sﬁn Iﬁﬁ i:auﬁas?

Malgrat que I‘orgamtzacié gardnteix fue treballadors i treba!ladores canagum ls.»s

dnferents mesures de conciliacio dnsponibies a través de la intranet, s'haurlen

d’&studtar altres vies perqué als mmmguts arnbessm a tota la plantilla,
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3.7.5. Resubtats de Venguesta d’opinid administrada als professionals

Creuen les persones que han respost Penguestn gue o 'empresa s'afavoreix l'equilibri entre la vida
famitiar, personal i laboral? '

Si 32 {31%) 1 (19} 33 (32%)
No 53 (52%) 0 {0%) 53 (52%)
NS/NC 16 {16%) 0 (0%} 16 {16%}

En general, creieu gue s'afavoreix Fequilibri de la vida famitiar,
personal | laboral a Terrassanet?

SRR S U

& Home

Unlcament hi ha un home que ha respds Venguesta. Per tant la comparativa no és molt significativa.
Mo abstant, & §a pregunta:

« BF 21% de la plantilla respon gue si versus ef 52% que respon gque no.

Les persones que han respost Fenquesta creuen que congixen les mesures de concifiocio ?

i 24 (24%) 0 {0%) 24 (24%)
No 60 {59%) 1{1%) 61 (60%)

NS/NC 17 (17%) 0 {0%) 17 {17%)
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, Coneixkeu les mesures de concifiacié disponibles?

NG/NC - 5i |

Unicament hi ha un home gque ha respts Fenquesta, Per tant la comparativa no és molt significativa,
No obstant, a la pregunta:

- El 24% de ta plantilla respon que si versus el 50% gue respon que no., .
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3,7.4. Canclusions de "ambit temps de treball | coresponsabilitat

A continuacio es redacten els punts forts i rees de millora d'aguest dmbit

La pestic del temps de treball | com es vetlia per

Ambif ternps de treball i corespansabilitat

La pestid del temps de treball | com es \fetlla per

la lpualtat d'oportunitats entre dones | homesy

- L'organitzacia cormpta smb mesures per facilitar
Feguilibri entre el temps de treball, personal i
farniliar.

- L'organitzacid  té  coneixement de  les
responsabilitats famillar {menors i altres persones
a chrveq) de trebaliadors 1 iveballadors,

- Es garanteix que treballadors i treballadores
coneguin fes mesures de concillacid.

- les responsabilitats famitiars no suposen un
ohstacle per desenvolupar locs de responsabllitar
a I'organitzacid,

la ipuaitat d’oportunitats entre dones i homes

- incloure la igualtat de dones i homes com un dels
objectius de fa gestid de Pequiltbri entre 3 vida
labaral, personal i familiar a V'organitzacio.

- ldentificar les necessitats de trebaltadors |
treballadores en matéria de concitiacid.

- Patenciar '0s de les masures de conciliacid per
part del coblectiv masculi i especificament, pel
col-ectiu directiu,

Us de les diferents mesures

Us de les diferents mesures
- Fomentar un s equitativ de dones | homes dels
diferents permisos i/o mesures.

professionals

Resultats de Fenquesta d'opinid administrada als .
professionals

- Afavorir 'equilibri de ia vida familiar, personal i
{aboral. El 42% apina que no s afavorelx 'equitibri
de la vida familiar, personal i laboral,

- Difarndre les mesures de conciliacio disponitles.
El 60% de les persones enquestades no coneixen
les mesures de concillacié disponibles.

p———
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3.8. Comunicatio no sexista

3.8.1, Com s'inclow 1 es treballa ia cormunicacia no sexista a Vorganitzacio

§t NO

»  L'organitzacié disposa d’un document o protocol on 5'estableixin els criteris per a una
comunicacié no sexista?

En cas afirmatiy, indlqueu la data de publicacid, tes vies de difusid del document i els
principals objectius assolits.

=  El personal amb responsabilitats en matdria de comunicacid, interng | eaterna, he
rebut formacid en igualtat d'oportunitats i an ds de comunicacid no sexista?

En cas afirmatiu, gquines han astat les accions formatives portades a terme, el col-ectiu
destinatari [ els principals objectius assalits,

e Tant a escala interna cam externa, es fa un s generalitzat d'una comunicacia
inclusiva? '
En cas afirmatiu, IMustreu la vostra resposta amb exemples reals {documentacid
interna i external.
- Revista interna Breus Comunicacid

Breus
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Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de forma
inclusiva?

En cas afirmativ, iblustrew la vostra resposta amb publicacions del perfode de
referencia. ‘ ‘ ‘

;Wb e it

TERELCTA CORIBORATIN B OREMaItRs

'ﬁ'_mrdmaada:;{a Servels Meteja
CER S

V% ZAIC M Y 0 Y 1300 X PR RN 4 SN RS § AL dik
A 0 e G4 G T LTI s S T, S

A T U 3 ) e B A0 i g b ady
i Geaing it

M.la\lm!n [

e MV o oy

Coliggmpan

0V, 01 Y ST Lt

S'ha solicitat a les empreses proveidores de productes if/o servels de comunicacié
que facin 0s d'una comunicadio no sexista?

_En cas afirmativ, Hdustreu fa vostra resposta amb publicacions del periode de
referéncia,
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3.8.2. Conclusions de "ambit comunicacid no sexista

A continuacio es redacten els punts forts | arees de millora d'aguest ambit,

inclusia i treball de la comunicacio no sexista a

Ambit comunicacio no sexista

Porganitzacio .

- Les ofertes de feina, tant per canals externs com
interns, s redacten de forma inciusiva.

- Tant a escala interna com externa, es fa un ts
generalitzat d’'una comunicacid inclusiva.

Inclusié | treball de la comunicacio no sexista a
Lorganitzacit
- Disposar d'un document o protocol on

s'ostableixin els criterls per 4 una cormunicactd no
sexista. ‘

- Formar al personal amb rasponsabilitat en
matéria de comunicacid, interna | externa,
formacid en igualtat d'oportunitats i en s de
comunicacio no sexista. .

- Sol-licitar a les empreses proveidores de producte
ifo serveis de comunicacié que facin ls d’una
cemunicacio no sexista,
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3.9. Salut laboral

3.9.1. Gestio de la salut laboral que incorpora la igualtat ' oportunitats | iz perspectiva de péners

s NO

v Yinclou Ba igualtat de danes | homes com un dels objectius de la salut laboral i la
PRL? L '

En cas afirmativ, indiqueu com s’ expressa,

» Disposa Vorganitzacio d'un estudi de fscos iaharals amb perspectiva a& ghnere?.
En cas afirmatiu, en quins data s'ha portat a terme?
S'han proposat mesures correctares i/o preventives segons als riscos avaluats par a
- dones  homes?

*  Elpersonal responsable de la salut laboral té formacié en matéria d'igualtat de
dones | homeas?

*  Disposa Porganitzacid d'un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de
ginere?
En cas afirmatiu, en quina data s'ha portat 2 terme?
Quines han estat les principals conclusions?

»  Els treballadors i les treballadores coneixen els Hscos eapeclfics 8 qué estan ﬂxpusats
pel fet de ser home o dona? SRR
£n cas affrmatiu, a través de guins canals s'ha facllltat aguest ¢ SR
infarmacio/formacta? "




Preséncia de dones | homes al Comité de seguretat i salut

Mermbres comite seguretat i salut
Nombre
4
3
3 .
] 3 - R
2 " —

' # DONA
2  HOME
i
1 " b o

o
D ! T 1
DONA HOME

Membres comité de seguretat i salut
Parcentatpe

120%

100%

100% e

BOGE s,

. ®DONA |
wHOME ']

B0% -pr—rmme

40% -

P10 A S— .

0%

a% I S —

DONA HOME

]

«  Hiha equitibri pel que fa a |a preséncia de dones | homes al Comite de seguretat
isalut? ” ‘ LR A

"No, hi ba més dones que homes. Bl 100% del Comité de seguretat i salut son
dones. o '
"Bl Camitg de seguretat | salut es tria d’entre els Representants Legals dels
Trebafladors, el Comité d’Empresa que estd format per dones (9 dones).

+ ladada concorda amb la preséncia percentual de dones | homaes a la plantifla?

No, & la plantilla bl ha més homes que dones. Concorda amb la preséncia
percentugj_gg més dones que homes al Comite d'Empresa.




3.9.2, Proteceid de 1z maternitat i del periode de lactancia ‘
‘ : : . o : 51 NO

1 ®  Es coneixen ele llocs o les activitats que poden suposar Un risc per a les

treballadores embarassades o en periode de lanmncia?

En cas afirmatm, quins sén els ﬂuc5 oles actlmtats‘-‘ R

Dintre de les diferents rees de la empresa, aguestes activitats corresponen a
“aquelles que comportin Ja realitzaclé de manipulacié manual de carregues amb
‘pesos superiors als definits sota criteri facultatiu, a tasgques on es realitzin
moviments repetitius aix com als llogs de treballs amb exposicid a una série de

contarminants quimics ifo biolbgics. o

*  Escontemplen mesures especlﬁques per tal de proteglr la Salut de les

‘treballaderes embarassades o en periode de lactancia?
En cas afirmatiu, quines sin fes mesures deprevendd implantades?

En primer lioc, s'elabora el document de tasques excloses, on es defineixen totes
aquelies activitats que la persona no podrd realitzar. Seguidament, a3 valora la
necessitat de realitzar una possible reubicacid a una altra area o continuar al
mateix dﬁapartam@nt raalstzant totes aqucﬂl!ea actwltats que ne comporten un risg’
- associat. o : ‘

@ Es gavantein que jes trebaliadorea tmguin curmlmmem dels riscos que ta seva

feina pot suposar per a la seva salut en aquests periodes? ‘
En cas afirmatiy, a través da qums canals s’ha fat:ilntat aquasta o
, infurmacié/furmaciﬁ? S : :

-Mitjangant les sessions formatives periddigues planificades, on ‘e‘s' ress'alten les
'.indicacloqs establertes en aguests casos, A la vepada, en el moment de la
1 tomunicacié per part de la treballadora, on posteriorment se {i fa entrege del |
: dncument de tasques excloses | es comenten’ con;untamant mtm aqualies
" activitats. que no podra contmuar reailtzant i el per que o ‘ - ‘

- “-3.9.3. Accidenf:s de tréhal!

‘ -l no pnrtar ia gestm dels Recursas Humans de Terrassanet els anys 2016 2019 no dispnsem d’aquesta ‘:. P -
RS ‘mformac:é ien consequéncxa ne ens é5 pOSSiblE anahtar«la : R

| : -:E- 9, 4 Malaltm pmfessmnal

| 3 El no pt::rtar la gestlé dels Renurscs Humans de Terrassanet els. anys 2015 2019 no dlspoﬁem d‘aquesta o

i mformac:é ien consequénma no ens és poss:bte anahtar~la

"33.9.5.tunting¢énxsia mmuna o L

Elne portar Ia gestld dels Recursns Humans de Terrassanet els anys 2016 2019 no dispusem d’aqwsta . L

iinfor\ ac;hﬁ fen conseqﬂéncia no ens és poaslble anahtar—la
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1.5.6. Conclusions de 'ambit salut iabm@l

A continuacic es redacten els punts forts | arees de mitiora d'aguest Ambit

Ambit salut labnrall

Incorporacid de la igualtat d'oportunitats i In
perspectiva de génere en la salut laboral

Preséncia_de dones i hom&ﬁ at Cmmﬂuw@
seguretat §g!g§

Incarporacié de la lpuaitat d’oportunitats i la

perspectiva de génere en ia salut laboral
- Incloure ta igualtst de dones | homes com un dels

objectius de la satut laboral i fa PRL,
- Disposar d'un estudi de riscos {aborals amb

| perspectiva de génere de Vorganitzacio.
| - Formar el personal responsable de ia salut en

atéria o'ipualtat de dones | homes,
- Disposar d'un “estudi de riscos psicosocials amb
perspactiva de génere.

1 - Donar a congixer els riscos especifics a que estan

exposats als trebailadors i tr&'bailadares per el fet
de ser home o doma, -

Preséncia de dqnes i_homes al Comitd de

seguretat i salut
= Tenir equilibri pel gue fa a la preséncia de dones i

1 homes al Comité de seguretat i salut, - .

Proteccid  de i mm!;g,t i del gerfode d

Proteccid dle fa maternitat i det periode de

o ~No apllca

1 -No aphca

| lagtangia lactincia
1 - Es coneixen els liocs o les activitats que poden
| suposar un risc per a ‘les treballadnres
ernbarassacdes o periode de lactancia. ‘
- Es contemplen masures especiiques per tal e
1 protegir a salut de les treballadnres embarassades
o en periode de lactincia, ‘
- Es garanteix que les treballadores tinguin
conelxerment dels riscos que la seva feina pots
i suposar per a {a salut en els periodes d’ﬁ:mbaré&; 0
ien permde de Iacténcia‘ o
: ccideatﬁggx ghgi; C 1 Accidents de treball E
-1 Accidents de treball en el germde anahtza S Mggm;ﬁ_gg“trgball en EI nerfode anahtzat R
: : L —Naaptica

N 'A_ggguengg dg treball per tlgolugl

: Des de balwg ner acmdent Iaboral
‘ —Noapllca A

B "‘ A‘ gglggmg gg trebalf per tlgologl '

-Noaplica .

Dies de baixa per accident iabaral |

4 - Mo aplica -

‘ Mala!tié professional

' Malaltia professional

{oNo apilca

- No aplrca
' Qﬂﬂﬂmmy“nﬂ - Contingﬁgmcumyna T TP
- No aplica ., - Nc: ap!ica :

fw_,_,é@




. 3.10. Prevencid i actuacid davant de i’assetjament sexual i i’assatjament per raé de sexe

' 3.10.1. Adopcid de mesures per a Ia prevencm i I’ahardatge da !’mhetjament sexuast i i l‘asset]ament
per rat) de sexe L ‘ ‘ '

* Disposeu d' un pratocol que establelxi les actuacions que cal desenvolupar davant
- - de possibles situacions d'assetjament sexual | assetjamant per raé de sexe?

»  En cas afirmativ, indiqueu com s'expressa i la data de realitzacié det protocol.
. S'expressa com a Protocol o' Assetjament. La data de realitzacld és del febrer del 2015,

“|'#  $ha comunicat aquest protoco! a la totalitat de fa plantilla, = .

® En cas afwmatiu, quines han estat les vies?
 Intranet. '

* Sha mmrporat b protocol en altres ducuments de l’nrganitzacid com al manual
| d‘acallida, mdi éﬂc etc ? o
Ne

'.En tas aﬁf‘matiu, en ;quins dﬂcumeﬂts?

1. s'ha format a la plantﬂla em prevanclé i actuacxﬁ davant de l'asset;ameat sexual i per
."'.'raddesexe? ' R R RRTAAP RN PR :
st

“En casaf‘rmatiu- .  - . ‘ N
. ";Qums han estat els col !ectius que han rebut aquesta furmaclé?
~ " 'servei de Salut Laboral
- , ~ 7‘£nquinasdatasasvapnrtara eme? L
- Es \ran Identificar altres neaassltats al ltarg det pﬂrfﬂdﬂ en qué as va impaftir Ia '

U formacie? e o ST .

» Hi ha un- equip. destinat {persones de referéntla) a Iamnclé de les 5ituaciuns e
- '=‘.d'aﬁsatjamant?' o SRS e T




£quip destinat (persones de referéncia) a Fatencié de lés situacions d’assetiament.

Equip de referencm a l'atencié de situacions d'asset}ament sexuat i :
per rad de saxe 3

- Nombre
i

R DONA
-, ®HOME

:
1
I
;Equlp de referéncia a I'atencié de situacions d assetjament sexuai i
. per rad de sexa ;
- Percentatge . . !
3 DONA
% HOME

- :“'L’equlp destlnat {persones de referéncia) EY l‘atenc:id da les situacionsj )
'_',;d’aﬁsetjamant té una presém:la equllibrada de dunea i th&ﬁ? RS .

l',"“,“m ha “na prﬂSén‘:la equmbf’ﬂdﬂ ,iﬂ que E'l 50% (1 permna) és una dona ; Ei 50% (1“ o
| ‘i'.persnna) ésunhome. . 1

* ?f.l.’equip destinat {persones -de referéncia). a I‘atenclé de ies situacions
o ‘-‘d'assatjamv.nt 18 una preséncla equliihrada de persunes represantantﬁ lagals de ‘
"1 ‘trehalladnresitrehal!adursi permnas rapr&santams de I'empresa? w

o “‘L"equm destmat {persunes de referémcia) té una presént:la ethbrada ja que el o "3 \ :
'-L‘5D%56ndomﬁ:sie150%scﬁnhomes e o i




3,102, BExisténcin de situacions d'assetjzment sexual i/o assetjament per rab de sexe

sl

NO

s Ha estat necessari instruir casos d'assetjament sexval Yo per rad de sexe, en
Faltim any? '

£n els dltims 3 anys (2017, 2018 1 2018) no tenim informacio de si ha estat necessari
instruir casos d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.
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3.10.3. Resuitats de Penquesta d'opinid administrada als professionals

Saben les persones que han respost 'enquesta g qui ditigir-se ¢n cos de patir assetjoment sexual i/o per
G de sexe?

5 " 44 (43%) 0 {0%) 44 (43%)
No 44 (43%) 1(1%) 45 {44%)
NS/NC

13 (13%) 0 (0%) 13 (153%)

4,

i

Sabrfeu qué fer o a qui dirigir-vos en cas de patir, o haver detectat,
assetjament sexual i/o per rad de sexe? |

i PDona '

" Home

No

Unicament i ha un home que ha respds lenguesta, Per tant 1a comparativa ne és molt significativa. No-
obstant, a la pregunta:

- E1 43% de ia plantilia respon que si versus el 44% gue respon que no.

Lo
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3.10.4. Conclusions de I'ambit prevencid i actuacid davant de Vassetjarent sexual i assetjament

per rat de sexe

A continuacid es redacten els punts forts | drees de millora d'aguest dmbit.

Mesures per a la_prevencid i abordatge de

Ambit prevencio | actuacio davant de U'assetjament sexual i Passetjament per rad de sexe

Mesures per a la prevencio i Fabordatge de

sexe

- s disposa d'un protocol gue estableir les
acluacions que ¢sl  desenvolupar davant de
possibles  situacions  d'assetjament  sexual |
assetiament per rad de sexe,

- %ha de comunicat aguest protocol a la totalitat
de {a plantiila.

- Hi ha un equip destinat {persones de referencia)
a I'atencid de les situacions d'assetiament

Equip destinat (persenes de referéncia) a 'atencid

Passetjament sexual i l'assetiament. per rad de
SEXe ‘

- incorparar ol protocol en aftres documents de
Forganitzacld com al manual d'acolitda, codi étic,
etc.

- Formar a la plantilla en prevencid i actuacio
davant de l'assetjament sexval i per rad de sexe,

Equip destinat {persones de referéncial a I'atencid

de jes situacions d'assetjarment

- Existeix equilibri en Veguip destinat {persones de

referéncta} a Fatencié de les situacions

d'assetjaments tant pel que fa a 1s presencia de
dones i hormnes.

de les situacions d'assetiament

Existéncia de situacions d’assetisment sexual i/

- Na tenim dades disponibles.

Exlstencia de situgcions d'assetjament sexual ifo
assetlament per rad de sexe ‘

Resultats de Penguesta d'opinid administrada als
professionals

Rasuitats de {'enguesta 8’opinid administrada als
professionals

- Donar a condlxer als professionals el protocol
d'assetjament. B 44% de les persones enguestades
Ao sabrien gue fer o o qul dirigir-se en cas de patir,
o haver detectat assetjament sexual /o per rad de

sexe.

e




4. Objectius
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abjectiv general det Pla d'igualtat &’ oportunitats €s assolir la igualtat entre homes § dones en ef sl de empresa
i evitar quaisevol tipus de discriminacid laboral per raé de génere.

A partir d’aquest objectiv general | d’acord amb [a disgnosi duta a terme, planteja assolir en matéria d'igualtat
per al si de organitzacid als 7 objectius segiients:

«  Objectiu 1: Integrar en fa cultura de Ventitat el valor de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes

»  Objectiu 2! Augmentar la preséncia equilibrada entra dones | homes

s Ohjectiu 3: Garantir Vequitat de génere en tos retribucions dels treballadores | les trebaltadores

= (Ihjectitt 4: integrar la conciliacid de la vida laboral i personal en a culiura organitzativa

o Objectiu 5: Definir | posar en practica els criteris sobre comunicacié flenguatge Inclusiu

»  Objectiu B2 Garantir un entorn segur, saludable | eliminar o disminuir els riscos amb perspectiva de génere

«  Oibjectiu 7: Donar visibilitat a les accions que realitza Uentitat relacionades amb la igualtat d'oportunitats
entre dones | homes




El Pla d'accid estd conformat per 15 accions que as duran 2 terms per acamplir 2ls 7 objectivs generals,

{es 15 accions sdn propostes de millora gue han sortit del diagndstic d'iguaitet d'oportunitats entre dones i
homes, concretament, de les drees de millora de cada dmblt de dlagnost,

La Comissid de Negociacié del Pla d'igualtat les ha prioritzat a partir d’'una matriu gue ha valorat 'f/mpacte,
dificultat d'implantacid | Ambit temporal de 12 seglient manera:

; &
Alt Alta Curi
Alt Alta Alarg
Att Alta _ Mita
Ak Baixa Curt
AR Balxa Llarg
At Baixa ‘ it
R Mitjana tunt
Alt Mitjana Liarg
Alt Mitjrna iitia
Baix Alta Lt
Baix Alta Liarg
Bajx - Baixy Curt
Balx Baixa Llazg
Baixn Halxa Mitja
Baix Mitjans curt
Baix Mitjara ) LiBrg
Baix Mitjatis Mitla
Boix Alta Mitj
Mt ' Alta curt
Mit}a Alta Liarg
Mit]d Alta ‘ R
Miltjs ) Balx s Cuit
it)a ) Balxa Liatp
it Baixa Mitta
Mitj4 . Mitlane Cyrt
Mitia Mitjana Llarg
Mitia Mt ans Mitha

Aixi doncs s'han estipiiat 15 accions de les quals la seva lmplementac:té es reahtzaré segumt ats seglents
terminis: ‘

#  2021: 7 accions {47%)
»  2022: % accions (37%)
*  2023:3 accions (20%)

e cada accid s'ha elaborat una fitxa amb el segtient contingut:

a. Ned'accié: Numero identificatiu de 'accié.
b, Accid: Nom de Iaccld realitzada,
¢ Objectiu general: Gbjectiv gue pretén aconseguir per 'organitzacio.
d. Descripeié: Descripcid de I'accié que incloy la fitxa.
e. Persona respansable del seu acompliment: Persona que vetllara perqué Faccid es complaixi 5egnns fa
‘ descripcio prevista,
f.  Recursos de personal: Persones implicades en I'accio,
g Recursos econdrmics: Cost econdmic de Paccid,
"h. Recursos materials: Eines i materials necessaris per portar a terme {'accié.
. Calendari: Timming previst per portar a terme actid armb data d’inid | data de finalitzacié.

{«?{w3




i indicadors de seguiment i avaluacio: Indicador que §'associa a I'acompliment de |"accid.

Val a dir que aquestes accions sén les que es duran a terme de manera prioritaria, peri Gue a Mesura que es
vagin executant, fa Comissié de Negodiacid del Pla d'iguaitat en podrd identificar &'altres que consideri que
danen continuitat a les executades o bé podra proposar-ne de noves, En aguest sentit, es fard una revisio anual
de l'estat d'execucid d’aquestes accions i una reflexid, on podran també participar altres persones de
I'organitzacid, per identificar aquestes noves accions.
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5.2. Pla d'sccio

A i
i ;
p fR A e

1 ; Tenir un pla d'lgualtat pels anys 2021-2023

i
i
i
i
|

Assolir 1a igualtat entre homes | dones en el si de Pempresa i evitar qualsevol
tipus de discriminacid laboral per rad de génere.

- Realitzar una diagnosi

- Elaborar un disseny i planificacio de les mesures a partar a terme
- Tenir el pla d'igualtat 2023-2023

- Registrar el pla d'igualtat

iy

3 ! i
~ Cap de Projectes de Recursos
‘Humans de MT
- Birector/a de Recursos
Humans de Terrassanet
- Comissid de Negociacid del Pla
digualtat

- Eina de diagnosi del
NG aplica Departament de Treball, Afers
socials | Farpilies

i
i
b R f'

Insctiure el Pla d'igualtat al re E
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social i al del Departament de |
f
|
E

; Treball, afers socials i familia.
| .

M

)]
T

L
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Integrar en la cultura de Terrassanet ol valor de |a igusaitat d'oportunitats entre
dones i homes

= Dopar formacié en matéria d'iguaitat d'oportunitats a fa persona designada com agent
d'iguaitat, amb la finalitat de que disposi dels coneixements necessaris per dur a terme 3
seva tascs,

»  Sinfarmara ala plantilia de la creacid de ta figura de 'agent d'igualtat, amb l"objectiu gue
coneguin les seves funcions, ubicacid i responsabilitats.

d'tgualtat Cost de la farmacid ' No aplica
- Agent d'iguasltat

Finalitzacid de la formacio corresponent.

Comunicacio als treballadors i treballadores de ia figura de 'agent

101



‘Vatllar per els drets laborals de les dones victimes de violénda masclista

w

Acompanyar, informar i donar suport a les treballadares que pateixen violénda
masclista { génere)

- -

i 1 i i i b

| Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

A

- Cap de Projectes de Recurso

Humans de MT
- Figura d'atencid a les persones No aptica Persona encarregada de presta
trebaltadores P afuest servei :

- Comissid de Negociacid del Pla
d'igualtat

AN ittt

Gener 2022 Desembre 2022

i ! g | ; gl ] 1 ]
i Numero de persones gue han fet us del servei | enguesta de valoracié de Anual ;
mateix | 1
{ o :

G HH
r'/ /ﬁ"”;?r”'\._..,u ﬂv-“” T [

- F
v
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a les empreses amb les quals coltabora (proveidors/clients/usuaris)

1
!
|
!
z 4
|
!
,
.

l Informar del posicionament de V'organitzacié pel que fa a ia igualtat de dones | homes ;
E
[
§

Donar vistbilitat a tes accions gue realitza 'entitat relacionades amb la igualtar
d’oportunitats entre dones i homes.

- Aconseguir les vies de comunicacit més eficaces per informar als proveidors/clients del comprom(s de
Ventitat amb fa igualtat d’ oportunitats ‘

il
i

B 1

t R
i Cap de Projectes de Recursos Humans de MT
“

= Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT i 1

f
j
i
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Donar visibilitat a les accions que realitza 'entitat relacionades amb la iguaitat
d'oportunitats entre dones | homes.

ot
- Cap de Projectes de Recursos g
Humans de MT Campanyes informatives l
servei de comunicacid Mo aplica {cartells i intranet) %
f ki
- Comissid de Negoclacid del Pla Campanya informativa {web)
diguatiat 5

d
Nimero de campanyes internes realitzades.

i Anual ?
; Valorar el nivell de coneixement que tenen els treballadors de Yexisténcla : Anual j
! del Pla d’iguattat de I'entitat a través de Fenquesta del pla d'igualtat, %
5 i
™
¥ T -
{ , f’f ' 104



' 6 . } Formacio especifica d'igualtats d’oportumtats per eis pmf&ssmnals que
participin en el procés de seleccié

- Buscar la furmacké espetlﬂca d‘iguauat d‘opartunitats en et procés de selecclé de pmfessmnais

!
- Realltzar ia formacié a tot el personal quﬂ participl en e procés de seleccid, ‘ - . L
t

- Cap de' Projectes de Recursos

Humans d&. MT RN G -ncrement d'hores | cursos de
‘ L  .' e formaa:idenigualtat.'-”': %
¥ —Gestlé del t:alent b e T NG aplica s
: : ' : | Recursos 0n~ime i pmfessnonals
1« Comissio de Negociacid del Pla ‘ ‘ de farmacid,
' d'igualtat ‘

‘N de pmfessibnai!s que han realitzat el curs, -

'NE d'hores de formacio realitzades,

0%




7 1 Realitzar accions que permetin incrementar el nimero de candidats del sexe
' | menys representat en aqueills locs de treball en qué es troba subrepresentat

|

t
!
i
i

Integrar en ia cultura de 'empresa el valor de la iguattat d'upnrtunitats entre
- dones homes

- Mantenir el model de convocatdria de les places de seleccid que s'utilitza actuaiment, al qual es
prmrltza en primer I!uc el sexe menys representat efn aquell lloc de tfeball

- Cap de Frojectes de Recursos
Hurmans de MT

Mo aplica No aplica

- Comissid de Negociacid del Pla
i d'igualtat
i
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8 ' E Formar en igualtat d'oportunitats aguells comandaments que participen en la
; deteccid de necessitats formatives i/o que porten gent a carrec
i
!

ih“~ CBp de ngectes de Recursos
- Humans de MT ...

CNoaplica IR

: : ‘ T ‘—Recurwson—llnei L
‘."mmissm de Neg‘)da;ié del Pia . S ‘-,prnfessiunals‘de formacid.
‘dligualtat ' ‘ o e S

.Gestié del talent

167



. ‘ Identificar les necessitats de conciliacid, aplicar mesures, potenciar I'l
9 || d'aguesies mesures i fomentar-ne I'lis de trebailaders i treballac{ores an
| matdria de conciltacio

i
z

. Integrar la conciliacio de la vida laboral i personal en la cultura organitzativa .

- Identlf“ icar les necesmtats que tmgum els treba[iadors respecte a ia Conciliamd de ia wda latmral i
personal.

- Disseriyat un patuet de mesures que permetin integrar la conciliacio de 1a vida laboral i personal,

- Posar en marxa el paquet de mesures. .

- Cap de Projectes de Recurscs .
HumansdaMT TR

Com:ssld de Negoczacuﬁ del Pia
d‘tguaitat

Numern ‘de treballadnres i treballadors que shan acolht alguna’ de fes |
| mesures dissenyades en el paguet.

108



. 5 Disposar d'un document o promcal on’s estahlmxin els trntens pera una
L i cqmunmacm no sax:sta ; U

o

Deﬂmr i posar en préctica els criterls subre lianguatge incluslu ino
discrlmmaton # I'entitat .

- Reailtzar unes ﬁtxas du b::nes préctrques de iienguatge mclusm uti!ltzant eis diferents manuals
normatlus a dlsposmuﬁ B o :

m leondrs- fm; ﬂtxes da bunas practnques a través del Breus cmmunlcamd;

- Pusar a dlsposmm de tots els pmfess:unals de l‘ent:tat aquestes fitxes de bones prac‘aques

Rewsld peribdica del document per adaptarmlo als canvis que es prudue}xin,

-Noaplica. ... | -Espaialalntranet. ..

Namero de fitkes ‘rmaiitzadem‘

ata de publicacid de les fitxes R intranat i data da reailtzacid de ies
;Campanyes de dlfussé de Ies mate:xes

Numero de documentacié revisade -
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‘ 11 ~ | Formar al personal amb responsabifitat en matéria de comunicacio, internai |
‘ ' | externa, formacié en Iguaitat d’oportunitats i en Us de comunicacio no sexista ..

- Buscar ia formacié ESpemflca en mmunlcamé rw Sextsta als pmfessmnals amb msponsabilitat en

matérla de comunicamd

- Real:tzar ia formacié espe«::[ﬂca en comunicacié no sexista ais pmf&ssmnals amb responsabmtat en

maténa de mmunicacuﬁ

-Cap de ijeﬂes de Recursns
Humans dm MT '

Comumcacm

. Cnmissin de Negoclacm del Pla 3, L

d’uguaitat

- Noaplica - - -

Material formatiu tan L
presencial com online ..~

—Prnfessmnals que :mpartemm .
@ls mrsm ‘

N9 de professionals que han reahtzat el curs.

“Anual

Ne d'hores da farmacaé realitzades.

|

\ : H}
o Aneal
o i
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- Definir implantar i difondre & nou protocal de assetjament sexual | per rad de sexe.

- Informar als Representants dels Treballadors els casos d'assetjament que es produeixen a I'entitat en

les reunions de seguiment de Salut Laboral de Fentitat.

i

- Cap de Projectes de Recursos

Humans de MT

- Departament de Satut laboral

= Comissid de Negociacid del Pla

d

.

i

gualtat

Mo aplica




13 Contemplar la perspectiva de génere en les formacions, tant si a3 persona

formadora €5 Interna com externa

incorporar a ta cultura de F'entitat el valor de la igualtat d'oportunitats entre
i dones | homes

il !

- Realitzar una avaluacid dels curses | formacions que s'imparteixen cada any per vetilar de que fa
perspectiva de génere estigui present en anuests per part de la Camissid de Negociacid del Pla
d'igualtat | per part dels alumnes, ‘ i

i Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

;

i ? i
- Cap de Projectes de Recursos | |
Humans da MT g
- Gestié del talent j No aplica No aplica j
- Comissio de Nepociacid del 1
Pla d'igualtat ]
i

i il fi i 3 i

N - ]

60 % dels cursos avaluats per part de la Comissié de Negociacid del Pla | Anual :
d'igualtat amb perspectiva de génere !

Ntmero de cursos i jornades que as realitzen. ; Anual |

incorporar en I'avaluaciéd de la formacio la perspectiva de genere. i Anual |

' ! ;

132



6. Calendari de realitzacié de les accions

115



e

i Tenlr un pla d’igualtat pels anys 20212023

" Formar en iguaitat d’oportunitats aquells camandaments que participen en la

ST AU S

il

Incorporar la figura de I'agent d'igualtat {buscar la persona, formar-a i

2021

designar-a)
Vetllar per els drets laborals de fes dones vietimes de violéncia masclista 2022 (
informar del posicionament de I'organitzacié pel gue fa a la igualtat de dones i | 9022 ;
homes a tes empreses amb les quals coblabora {proveldars/clients/usuaris) (

e e o e R SUVRORR.
Doniar a condixer el pla d'igualtat de Terrassanet 2021 5

Formacié especifica d'igualtats d’ oportunitats per els professtonals que i 2022
participin en el procés de seleceid’ é

Realitzar accions que permetin incrementar el nimero de candidats del sexe
menys representat en aquells Hocs de trebalt en qué es troba subrepresentat

: 2021

- ) L 2023
deteccié de necessitats formatives i/0 que porten gent a clrrec

identificar les necessitats de conciliacid, aplicar mesures, potenciar I'ds
d'aquestes mesures | fomentar-ne 'ds de treballadors i treballadores en ! 2022
matéria de conciliaclé

10

11

12

Disposar d'un document o protocol on §'establelxin els criteris per a una
comunicacio no sexista

2023

Formar al personal amb respansabifitat en matéria de camunicacld, interna i

e . 2023
externa, formacio en [gualtat ¢’ oportunitats | en ds de comunicacio no sexista

Bifondre i donar a conéixer el protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe

13

14

Conternplar la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona
formadora és interna com extarna

2022

Valorar en positiu ef compliment normatiu en matéria d'igualtat de dones i 1
hormes a les empreses amb les quals caldabora {ETT, proveidors, etc.) i
} i

i

Realitzar formacid especifica en igualtat de dones i homes 2041

2021

2023

i
i
i
3
!
j
i
i
1
|
L
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Valorar en pasitiu el compliment normatiu en matéria d'iguattat de donesi |
homes a les empreses amb les quals coldabora (EYT, proveidors, ete.} %
:

Donar vistbilitat a les accions gue realitza Ventitat relacionades amb la igualtat
d'opeortunitats entre dones | homes,

f .
Z - Incorporar a en Yavaluacid de proveidors un nou criter] que faci referéncia a st el proveidor acompleix |
t amb la normativa en matéria d'igualtat.

. - Informar als proveidors d'aquest nou criteri d’avaluacis.

i

« Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

=

=]

o
e
; x)
o
=

o

-

=

=

w

A
i A it ! i i ; T
f ncorporar a {'avaluacié de proveldors el criteri de puntuacié: disposar d'un

| pla d'igualtat.
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integrar en la cultura de Terrassanet &l valor de la igualtat d’oportunitats entre

1
Il
!
1
dones i homes }1
“_f

_' Cap de Projectes de Recursos Humans de MT 1

- Cap de Projectes de Recursos |
Hurnans de MT

Mo aplica } No aplica
j

T

“m,...._\_{i_w_.”w _,-"‘ g

it
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