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Ambit d’aplicacié

Ambit personal
Ei Pla d'lgualtat serd d’aplicacié a la totalitat de les persones treballadores de 'Empresa independentment de

1a modalitat contractual gue les vinculi 2 la mateixa, alxl com a totes aguelles persones contractades a través
d’una Empresa de Treball Temporal durant el periode de prestacio de serveis en 'Empresa. ‘

Ambit territorial

El Pla d'iguaitat serd d’aplicacid als centre de trebalt de YEmpresa situat a Terrassa, Sant Cugat i Sabadell.

Ambit temporal

El Pla d'tgualtat tindrd una vigéncia de 4 anys (2023 a 2026) a comptar des de 14 de Juny de 2023 fins 2 13 de
Juny de 2027,

Amb la finalitat de fer possible ia firma d’un nou Pla d’igualtat, les parts constituiran una Comissié Negociadora
provisional tres mesos abans de finalitzar {a seva vigéncia per a comencar lepynegociacions del seglient.




Presentacié de l'organitzacio

Aptima Centre Clinic

Societat Limitada (St)

':'; 8622.- Actividades de medicina especializada

Sector. - : Sanitari

Adreca (*

C/Sant Antoni 32, 08221 Terrassa

B 937365050

hitps://www.aptimacentreclinic.com/fca’

cgraner@mutuaterrassa.es

_ Carta Graner Jordana

Aptima Centre Clinic és una de les empreses del grup Mitua Terrassa que ofereix assisténcia de salut privada a
través de Vactivitat hospitalaria i de consultes externes. Aptima Centre Clinic el conformen quatre centres,
ubicats a les ciutats de Terrassa, Sabadelt i Sant Cugat del Vallas.

s Aptima Centre Clinic MituaTerrassa estd ubicat en un dels edificis més emblematics de la ciutat de
Terrassa, situada en ple centre. Aptima Centre Clinic té unes comunicacions immillorables, amb accés
facil des de qualsevol punt de Terrassa o des de qualsevol area de fora de la poblacié. El mateix centre
compta amb dues plantes d'hospitalitzacid i els consultoris médics.

¢ Sabadell és un centre d'especialitats médico-quirigiques, que s'ha distingit per la seva gualitat
assistencial des de la seva fundacié. Situat al centre de fa ciutat, disposa dels mitjans diagnostics
capagos de donar resposta a totes les teves necessitats de salut.

« Sant Cugat del Vallés és un centre médic i quirdrgic amb una moderna estructura per a tractaments

quirdrgics sense necessitat d'ingrés, a més d'una unitat de reproduccio assistida capdavantera. N

w Y

Aptima Centre Clinic compta amb un conveni per a la prestacié de serveis amb I'Hospital Universitari \
MituaTerrassa (HUMT) P
f‘x\% .

£
L'Hospital Universitari MGtuaTerrassa (HUMT) és un reconegut i prestigids centre médic amb una infraestru\c\:‘ta@hi
i un equipament del nivell dels millors hospitals europeus. /
-
s
Es un hospital capdavanter en la utjlitzacid de les técniques médigues i quirdrgiques més modernes, amb ?I
fona /-




L'HUMT pertany al Sistema Sanitari integral d’utilitzacié piblica de Catalunya (SISCAT) amb concert amb el
CatSalut de la Generalitat de Catalunya per a la prestacié de serveis assistencials de salut a través de l'activitat
hospitalaria { d’atencié primaria proporcionant cobertura sanitaria a una part impoertant de les persones del
vallés Occidental Oest i Baix Liobregat {Catalunya). Amb capacitat per a atendre a 378 pacients enilitats, repartits
en un total de 34 especialitats [ per una area immediata de 300.000 habitants, és hospital de referéncia, no
només per a la seva area, sind també per a altres hospitals en especialitats com la neurocirurgia, la cirurgia
toracica i Fhemodinamica cardfaca.

En el cas d’Aptima Centre Clinic és una entitat altament feminitzada per motius histdrics i de sector i en
consegliéncia no €s necessari implementar mesures d'accié positiva per incorporar homes a llocs de treball
feminitzats.




Metodologia emprada en I'elaboracié del pla d'igualtat

Introduccit

Eis plans d'igualtat son un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacio,
tendents a assolir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacio per rad
de sexe a l'empresa.

Els plans d'igualtat fixen els objectius concrets d'igualtat que s'han d'assolir, les estratégies i les practiques gue
s'han d'adoptar per a la seva consecucid, aixi com l'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacié
dels objectius fixats.

Des del dia 14 de gener de 2021 els plans d’igualtat s’han d’inscriure obligatoriament al Registre i dipdsit de
convenis collactius, acords col-lectius de treball i plans d'igualtat {(REGCON), d'acord amb el Reial decret
501/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'iguaitat i el seu registre i es modifica el Reial Decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipdsit de convenis | acords col-lectius de treball

Diagndstic previ
Per a I'elaboracio del diagnostic s'haurh d'atendre els criteris especifics recoliits a 'annex del R.D. 901/2020.

Es Ia primera fase del procés d'elaboracié del pla d'igualtat i la seva negociacié | elaboracié es realitzara al si de
la Comissié Negociadora del Pla d'igualtat. £s tracta del resultat d'un procés de presa i recollida de dades,
consistent a identificar i estimar la magnitud, 3 través d'indicadors quantitatius | qualitatius, de tes desigualtats,
diferéncies, desavantatges, dificultats i obstacles, existents, 0 que puguin existir a 'empresa per aconseguir la
igualtat efectiva entre dones i homes. )

El diagnostic permetrd obtenir {a informacid precisa per dissenyar i establir les mesures avaluables que s'han
d'adoptar, la prioritat en la seva aplicacio i els criteris necessaris per avaluar el seu compliment.

Un resum d'aquesta analisi i de les seves principals conclusions i propostes s'haura d'incloure en un informe gue
formara part del pla d'iguaitat.

lgual com els plans d'igualtat, el diagndstic previ ha de ser objecte de negociacid amb la representacid legal dels
de les persones treballadores, en els termes de Varticle 5 del Reial Decret 901/2020.

El diagndstic previ s'ha de referir almenys a les segiients matéries:

*  Procés de seleccid | contractacio.
s (Classificacié professional.
®  Formacio.

e Promocié professional.
» Condicions de treball, inclosa 'auditoria salarial entre dones i homes.

s Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, famitiar i laboral.
s Infrarepresentacio femenina.
*  Retribucions.




Contingut minim

Eis plans d'igualtat han de contenir el contingut minim regulat a Farticie 8.2 del RD 901/2020:

a. Determinacié de les parts que els concerten.

b. Ambit personal, territorial i temporal.
informe del diagnostic de situacid de 'empresa, o en el supdsit de grup d'empreses, un informe de
diagnostic de cadascuna de les émpreses del grup.

d. Resultats de l'auditoria retributiva, aixi com la seva vigéncia i periodicitat en els termes establerts al
Reial Decret 902/2020, Fexigibilitat del qual, segons I'esmentat Reiat Decret, serd gradual com els plans
d'igualtat (Disp. Transit. Setena L.O. 3/2007).

e. Definicid d'objectius qualitatius i quantitatius del pla d'iguaitat.

f.  Descripcié de mesures concretes, termini d'execucid i prioritzacid de les mateixes, aixf com disseny
d'indicadors que permetin determinar {'evolucié de cada mesura.

g. ldentificacié dels mitjans i recursos, tant materials com humans, necessaris per a la implantacié,
seguiment i avaluacio de cada una de les mesures i objectius.

h. Calendari d'actuacions per a la implantacid, seguiment | avaluacid de les mesures del pla d'igualtat.

i. Sistema de seguiment, avaluacio i revisié peribdica.

j- Composicié i funcionament de la comissié o drgan paritari encarregat del seguiment, avaluacid i revisid
periddica dels plans d'igualtat.

k. Procediment de modificacié, inclds ef procediment per resoldre les possibles discrepancies que
poguessin sorgir en l'aplicacié, seguiment, avaluacié o revisid, en tant que la normativa legal o
convencional no obligui ia seva adeguacid.

A més del contingut minim, el pla d'igualtat pot contenir mesures que resultin necessaries en virtut dels resultats
del diagnostic, i altres de no enumerades a l'article 46.2 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg (com a
violéncia de génere, Henguatge i comunicacid no sexista o altres, identificant tots els objectius | les mesures
avaluables per cada objectiu fixat per eliminar possibles desigualtats i qualsevol discriminacid, directa o
indirecta, per rad de sexe en 'ambit de {'empresa),

Vigéncia dels plans

El periode de vigéncia o durada dels plans d'igualtat, que serd determinat, en el seu cas, per les parts
negocladores, no podra ser superior a quatre anys.

Els plans d'igualtat s'han de revisar en els terminis previstos en els mateixos i, en tot cas, quan es presentin les
seglients circumstancies:

1. Quan s'hagi de fer com a consegiiéncia dels resultats del seguiment i avaluacié previstos en la norma.

2. Quan es posi de manifest la seva falta d'adequacié als requisits legals i reglamentaris o la seva
insuficiéncia com a resultat de 'actuacid de Ia Inspeccié de Treball | Seguretat Social.

3. - En els supdsits de fusid, absorcid, transmissié o madificacid de I'estatus jurfdic de 'empresa.
Davant de quaisevol incidéncia que modifiqui de manera substancial 1a plantilia de Fempresa, els seus
métodes de treball, organitzacid o sistemes retributius, incloses les inaplicacions de conveni i les
modificacions substancials de condicions de treball o les situacions analitzades en ¢l dlagnésttc de
situacid que hagl servit de base per a la seva elaboracid.

5. Quan una resolucio judicial condemni 'empresa per discriminacid directa o indirecta per rad de sexe o
quan determini la falta d'adequacid del pia d'igualtat als requisits legals o reglamentaris.

/ s
i.Ja revis}é i/nplicaré I'actualitzacié del diagndstic, aixi com de les mesures del pla d'
= i 1 ]




Dades generals de la diagnosi

Pata de veali
de i : 2022

- Cultura i gestid organitzativa {1 any)

B - Informaci6 general de la plantilla i condicions de treball {1 any)

- Classificacié professional (1 any)

- Infrarepresentacid femenina (1 any}

8 - Procés de seleccid i contractacid {1 any)

- Formacié {3 anys)

- Promocié (2 anys)

- Retribucions i auditoria retributiva (1 any)

- Exercici corresponsable dels drets de ia vida personal familiar i laborai (1 any}
- Prevencid 1 actuacio davant de 'assetjament sexual | 'assetjament per rad de
i Sexe d

il - Comunicacié no sexista

- Saiut laboral des d’'una perspectiva de génere
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Caria Graner Jordana. Cap de Projectes de Recursos Humans.
Comissié Negociadora del Pla d'lguaitat d’Aptima Centre Clinic

Comissié d'igualtat

" Mireia Sesé Sanchez

Laura Girbau Lopez
Evelina Hinarejos Ldpez
Monica Morales Rodriguez
Carla Graner Jordana

8 Pablo Sdnchez Cano

H Raquel Cocera Coscojueia
E| Monica Lépez Garcia

Direccid Corporativa de Recursos Humans
Marti Guillén Puig. Cap de Compensacid i Reporting.
B Merce Cabrera Ruiz. Cap de Gestid del talent.

B Liuis Autonell Alegre. Cap de Salut laboral.

B Pablo Sénchez Cano. Director de Recursos Humans.




1. Dades referents a la diagnosi

1.1, Dades registrals de Fempresa

s Nom o rad social de Femprasa:
Aptima Centre Clinic St

s«  NIF de Fempresa:
B65972390

*  CNAE de Yempresa:
8622.- Actividades de medicina especializada

*  Thularitat de Fempresa
Privada

»  Ambit geografic
- Comunitat Autdnoma: Catalunya
- Provincia: Barcelona
- Centres de Trebail:
- Terrassa: 112 professionals.
- Sant Cugat: 31 professionals.
- Sabadell: 18 professionals.

s  Ambit funcional.
Empresa

» Dades de la comissié negociadora.
Comissié Negociadora del Pla d’igualtat d’Aptima Centre Clinic:
Mireia Sesé Sanchez
Laura Girbau Lépez
Evelina Hinarejos Lépez
Monica Morales Rodriguez
Carla Graner Jordana
Pablo Sanchez Cano
Raguel Cécera Coscojuela
Mbnica Lépez Garcia

Dades de contacte:

- Nom: Carla Graner Jordana .
- Carrec: Cap de Projectes de Recursos Humans i Coordinadora del Pla d’lguaitat d’Aptima Centre Clinic
- Correu de contacte: cgraner@mutuaterrassa.es '

- Teléfon de contacte: 937365015 {(Extensié: 13730}/ 639 031 507




+  Codi de conveni aplicables a Fempresa:
XI Conveni collectiu de treball d'establiment sanitarls d'hospitalitzacié, assisténcia, consulta i
laboratoris d'analisis ciiniques de Catalunya (Conveni ACES)
Codi conveni: 790008150119%4

¢ Distribucié de la plantilla
Data: Octubre 2022

Nombre de persones trebailadores per tipus de contracte

Sexe

Indefinit Eventual De posada a disposicid en una
empresa usuaria
Homes 6 2 0
0

Nombre de persones treballadores per lloc de treball

Sexe

Organs de direccis Comandaments Resta de la plantilla
intermedis
Homes 4 0 4
5 147

10



1.2. Dades relatives a la diagnosi de ia situacié

Sl NO

+  S’han incorporat en el diagndstic matéries addicionals a les que recull Particle 46.2 de la
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones [ homes?

Si la resposta és afirmativa, s"han d’especificar quins:
- Comunicacié no sexista

- Salut laboral des d’una perspectiva de génere

- Cultura | gestio organitzativa

*  Per dur a terme el diagnostic en matéria salarial, la comissié negociadora ha comptat | pwwm
& ]
amb 'auditoria salarial de Pempresa %

s Per dur a terme el diagndstic en mataria salarial, la comissié negociadora ha comptat
amb el registre salarial

+  Es va assolir un consens entre les parts en el diagnostic de situacié?

» Indiqueu a continuacié quines de les matéries segiients han estat objecte de negociacio sobre la base |
del resultat del diagndstic efectuat, i en relacié amb quines d’aguestes matéries s’han adoptat

mesures en el pla:

Procés de seleccid i contractacid 5
Classificacié professional Si
Formacié St
Promocid professional S
Temps de treball / Mesures de conciliacié 5
Exercici corresponsable dels drets de conciliacié de ia vida personal, si
familiar i laboral
Infrarepresentacid femenina Si Si
" Retribucions ' Si i
Prevencié de "assetjament sexual. Prevencio de I'assetjament per T St
rad de sexe
Salut laboral des d’una perspectiva de génere Si St
Comunicacio no sexista Si Si
Cultura i gestid organitzativa Si Si

»  Data de realitzacié de la diagnosi
2022

* N2 de persones en plantilla
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+ Persona responsabie de la realitzacid de la diagnosi
Carla Graner Jordana. Cap de Projectes de Recursos Humans,
Comissié Negociadora del Pla d’Igualtat d’Aptima Centre Clinic:
Mireia Sesé Sanchez
Laura Girbau Ldpez
Evelina Hinarejos Lépez
Monica Morales Rodriguez
Carla Graner jordana
Pablo Sanchez Cano
Raquel Cécera Coscojueia
Monica Lépez Garcia

*  Persones que han col-laborat en la realitzaci6 de la diagnosi. indiqueu noms i cognhoms

Assessors dels representants de les persones treballadores
Francisco Bernabeu Cirera {CTG)
Mateo Perez Ldpez {CCOO)

Direccié Corporativa de Recursos Humans

Marti Guillén Puig. Cap de Compensacid i Reporting.

Mercé Cabrera Ruiz. Cap de Gestid del talent,

L.luis Autonell Alegre. Cap de Salut laboral.

Pablo Sdnchez Cano. Director de Recursos Humans.
3
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2. Conclusions dels ambits analitzats de Ia diagnosi

2.1.. Conclusions de 'ambit cultura | gestid organitzativa

A continuacid es redacten els punts forts i arees de miliora d’aguest dmbit.

: Percepcid de les persones de la plantilla pel que fa
a_la integracid del wvalor de la igualtat a

{organitzacid
- En general a Aptima es té en compte fa igualtat

o’ oportunitats d’homes | dones.
- No s'observen diferéncies entre dones i homes
respecte a la presa de decisions.
- Les persones treballadores d'Aptima creuen que és
necessari tenir un pla d'igualtat.

_ \REES DE MILLORA -~ .
Percepcid de les persones de ia plantilla pel gue fa
a_la_integracié del valor de la_ igualtat a

Porganitzacid
~ No influeixen per igual dones | homes en |a presa

de decisions.

Treball previ en igualtat:

- Existéncia d’'un pla de responsabilitat social que
incorpora la igualtat d’ oportunitats. '
- Pempresa disposa de més d'una
reconeixement relacionat amb la promocid de la
igualtat de dones | homes.

certificacid/

Treball previ en igualtat:
- L'empresa no disposa d’un Pla d'igualtat previ.

- Vethar per els drets laborals de les dones victimes
de vinléncia masclista.

Gestid organitzativa i relacions laborals
- En la documentacid corporativa ifo conveni

col-lectiu es troba la iguaftat de dones | homes

recoliida de manera explicita.

- En la documentacid relativa als processos de

seleccid, contractacio, promacio, etc. s'hi contempla

la igualtat de dones i homes.

- Al conveni collectiv de referéncia existeixen

articles que tracten la igualtat d’oportunitats entre

dones i homes.

- Es recullen les dades relatives a la plantilla
. desagregades en funcid de la variable “sexe”.

- Yincorporen sistemes de gestid de la qualitat que

inclouen indicadors per a la mesura de la situacié

d’igualtat de dones i homes.

- Existeix una estructura destinada a trebaliar la

igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Gestid organitzativa i relacions laborals

Estructures i participacid
- Existeix una estructura destinada a treballar la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes

{Comissié d'igualtat, Comissié negociadora/Comissio
de seguiment i implantacid).

- £l Departament de RH compta amb personal
format en iguaitat d'oportunitats entre dones i
homes.

- La plantilla participa en projectes que tenen com a
objectiu treballar la iguaitat d’ oportunitats.

Estructures | participacié

- La comissié de negociacid i comissid de seguiment,
tant pel que fa a persones que representen
Pempresa i la representacid legal de les persones
treballadores no és paritaria.

- No es disposa de {a figura de {"agent d’igualtat.

- Aconseguir I'equilibri pel que fa a la preséncia de
dones i homes a la representacio legal de les
persones treballadores.




Comunicacions, internes o externes, sobre la

Comunicacions, internes o externes, sobre la

igualtat de dones i homes

- Hi ha hagut difusié de continguts especifics
d’iguaitat de dones | homes, inclosos continguts
contra la violéncia masclista.

- 'organitzacié fomenta o participa en activitats de
promocié de la igualtat de dones i homes (jornades,
seminaris, programes pablics, etc.).

igualtat de dones | homes
- L'organitzacidé no informa del posicionament de

I'organitzacié pel que fa a la igualtat de dones i
homes a les empreses amb les quals col-labora
(proveidors/clients/ usuaris).

- Vorganitzacidé no requereix el compliment

normatiu en matéria d'igualtat de dones i homes a
les empreses amb les quals collabora (ETT,
proveidors, etc.}.

14



2.2. Conclusions de I'ambit d'informacio general de'la plantilla | condicions de trebali

A continuacio es redacten els punts forts i arees de milfora d’aguest ambit.

Preséncia de dones | homes a tota I"organitzacié
- No hi ha paritat pel que fa a ia preséncia de dones

i homes a la plantilla perd és similar a la preséncia
de dones i homes al sector.

- La diferéncia entre dones i homes en els centres
de treball no té relacié amb les feines que es duen
a terme.

AREES DE MILLORA -

Preséncia de dones i homes a tota Porganitzacié
- Hi ha centres de treball amb més preséncia

masculina o femenina que o’altres.

- Incrementar la preséncia d’homes a ¥Entitat i aixi
fomentant la contractacié del sexe menys
representat enfront de candidatures iguals.

Caracteristiques generals de la plantilla
Composicié de la plantilla per edat

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

- No hi ha diferéncies en la mitjana d’edat de dones
i homes.

Composicid de la plantilla per nivell formatiy

- No hi ha diferéncies entre dones i homes pel gue
fa al nivell de formacid.

- En el collectiu de persones comandaments no
s'observen diferéncies entre dones i homes pel que
fa al nivell de formacis.

Distribucic de la plantitla per antiguitat

Composicio de la plantilla per situacid familiar
No aplica

Caracteristiques generals de la plantilla
Composicid de la plantitla per edat

- El 35% de les dones es concentren en una
antiguitat d’entre 0 4 anys.

- En [a franja d’edat dels 3¢ als 40 anys hi ha més
dones mentre que els homes es concentren en
més de 50 anys.

Composicid de la plantilla per nivell formatiu

Distribucié de la plantilla per antiguitat

Composicio de a plantilla per situacid familiar
No aplica

Condicions contractuals de dones | homes

Composicié de la plantilia per tipologia de contracte
- No existeixen diferéncies en la temporalitat dels
contractes entre dones i homes.

- No es concentren dones 0 homes en determinats
tipus de contracte. :

- No hi ha diferéncies relacionades amb la
conciliacid

Condicions contractuals de dones i homes

Composicld _de la plantilla_per tipologia de
contracte

Tipologia i distribucid de la jornada laborai,
inclosos els motius dels reduccions de jornada i

Tipologla i distribucié de la jornada laboral
inclosos els motius dels reduccions de jornada |

Pevolucid i els motius de les axtincions de la

Fevolucid i efs motius de les extincions de la

relaclé laboral -
,S% /m\ / rw\\

i

relacio Iaborah




Composicid de la plantilla segons trebatlen el 100%

Composicio_de la plantilla_segons trebalien el

de la jornada
- No hi ha diferéncies entre dones | homes respecte

a la tipologia de jornada (parcial o completa)

Composicid_de la plantilla_segons el motiu de

reduccid de jorpada )

- Si que hi ha diferéncies entre dones i homes
respecte a la reduccid de jornada pel que fa als
motius de fa reduccio.

- lLes diferdéncies existents tenen a veure amb
aspectes relacionats amb la conciliacié.

Composicid de ta plantilia segons el treball a torns

No aplica

Composicid de la plantilla segons jornada/horaris

- No hi ha diferéncia entre dones i homes respecte
a la jornada.

- 5i s'observen diferéncies entre dones | homes pel
que fa al tipus d’horaris, essent doncs que d’horaris
partits només en tenen les dones. No obstant,
aquesta diferéncia no obeeix a motius relacionats
amb la co-responsabilitat o la conciliacié, sind a
aspectes organitzatius.

100% de la jornada

Composicid de la plantilla_segons el motiu_de
reduccid de jornada

Composicié de fa plantifia segons el treball a torns

No aplica

Composicid de fa plantilla segons jornada/horaris
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2.3 Conclusions de 'ambit de ia classificacid professional

A continuacié es redacten els punts forts | arees de miliora d’agquest ambit.

Preséncia de dones i homes a Yorganitzacié per

categoria ifo grup professional

Composicié de {a plantilla per grup professional

" "AREES.DE WHLLORA

Preséncia de dones i homes a Yorganitzacié per
categoria ifo grup professional

Composicié de la plantilla per grup professional

- Mo hi ha diferéncia respecte a la preséncia de dones
i homes als diferents grups ifo categories
professionals.

- Les dones es concentren en el grup professional
nivell 2, nivell 4 i nivell 9, podent-se aixi justificar per
motius de sector.

- Es realitzen accions perqué en els grups gue hi hagi
infrarepresentacid femenina aquesta es corregeixi.

Composicié de la plantilla_per Etoé de treball d’igual

- No hi ha equilibri respecte a la preséncia de dones
i homes als diferents grups professionals.

Composicid de fa plantilla per lloc de treball d’igual

valor

valor

- Hi ha diferéncia respecte a [a preséncia de dones i
homes als diferents locs de trebalt d'igual valor, en
concret I'agrupacio 6 esta 100% formada per
homes.

8
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2.4. Conclusions de 'ambit d'infrarepresentacié femenina

A continuacid es redacten els punts forts i rees de millora d’aquest dmbit.

S : i PUNESFO : : AREES DE MILLORA
Preséncia de dones | homes pe departament o area | Distribuci6 de Ia plantilla per departament o area
funcional funcional ‘ '

Composicio_de la plantilla_per departament o area Composicid de la plantilla per departament o area
funcional funcional

- L'entitat emprén mesures per corregif ta | - Mo hiha equilibri pel gue fa a la preséncia de dones
infrarepresentacio de dones o homes. i homes als diferents departaments/arees. En el
departament de DIRECCIO-GERENCIA hi ha més
representacié d’homes en comparacié amb d'altres
departaments,

Presdncia de dones i homes a Forganitzacié per grup | Preséncia de dones | homes a Forganitzacié per

professional grup professional

Composicié de la plantilla per grup professional Composicid de la plantilla per grup professional

- L'entitat emprén mesures per corregir la | - Nohiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones
infrarepresentacié de dones o homes. i homaes als diferents departamentsfarees. En els

departaments de direccié hi ha més homes que
dones mentre que els comandaments i ia resta de
grups professionals hi ha meés dones que homes.

Preséncia de dones | homes a organitzacié per Hoc | Preséncia de dones i homes a Forganitzacié per Hloc
de trehali d’igual valor de treball d’igual valor

Composicié de la plantilla per lloc de treball d'igual | Composicid de la plantilla per lloc de treball d'igual

valor valor

- Uentitat emprén mesures per corregir la | - No hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones
infrarepresentacié de dones o homes. i homes als Hocs de treball d'igual valor. Lagrupacié
- Uentitat té realitzada una valoracié de Hocs de | § std 100% representada per homes.

treball.

Preséncia de dones i homes a la representacit legal | Preséncia de dones i homes a la representacid legal
de persones treballadores de persones trebatladores

- Hi ha diferéncies entre homes i dones respecte a la
representacié legal de les persones treballadores
perd sén iguals a les diferéncies existents en el sector.

Altres consideracions a tenir en compte
L'entitat est altament feminitzada i no és necessari
implementar mesures d'accid  positiva  per
incorporar homes a Hocs de treball feminitzats.

=1
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2.5, Conclusions de I'ambit del procés de seleccid | contractacio

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

Percepcid de les persones pel que fa les
possibilitat d’accés a "'organitzacié

- Les persones que han contestat a i’enquesta
creuen que homes | dones tenen les mateixes
possibilitats d’accés als processos de seleccid.
- Homes i dones no tenen diferent percepcid.

Percepcié de les persones pel que fa Jes
possibilitat d’accés a Forganitzacio

Com _s'inclou la igualtat d'oportunitats a ia

Com s'inclou ia ipualat d’oportunitats a la

seleccid i la contractacié

- §'inclou la iguaitat de dones i homes com un dels
objectius de la seleccid de personal.

- Hi ha definicions dels diferents Hocs de treball.
Aquestes descripcions Onicament fan referéncia a
les competéncies professionals.

- Es disposa d’un protocol de seleccid.

- A les ofertes de treball, es denominen els locs de
treball amb un flenguatge inclusiu,

seleccid i [a contractacié

- No s'exigeix a les consultories i ETT que
s‘encarreguen d’alguns processos de seleccid
perqué vetllin per lz igualtat de dones i homes.

Com el procés de seleccid vetlla per la iguaitat

d’'oportunitats a Paccés a Porganitzacié
- Les persones que realitzen els processos de

seleccid estan formades en igualtat de dones i
homes.

- Les entrevistes de seleccid les realitza i valora més
d’una persona.

- Els continguts de les proves i entrevistes es
refereixen exclusivament a Fambit professional.

- £n els processos de seleccid no es té en compte la
situacid personal o familiar de els candidatures.

- £n eis processos de seleccid no es té en compte el
sexe de la persona com un element per valorar la
idoneitat per a un determinat lHoc de treball.

- Es potencia la incorporacid de l'altre sexe en
aquelis Hocs en qué es troba subrepresentat.

- S'utilitzen tots els canals
d’informacié/comunicacid possibles que faciliten
que els processos de seleccid arribin a tota la
plantila i homes i dones tenen accés aguesta
informacié en igual mesura.

- Es publiguen internament vacants que es generen
a Vorganitzacid i homes i dones tenen accés a
aquesta informacié en igual mesura.

- En el cas gque hi hagi infrarepresentacid de dones
a determinats grups, categories professionals o
llocs de treball I'organitzacio emprén accions o

Y
mesures per corregir-ho. / }

Com el procés de seleccid vetila per Ia igualtat
d’oportunitats a 'accés a l'organitzacié
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Contractacions de dones i homes

Contractacions produides {"dltim any

- En Faltim any s’han contractat homes, fet que
ajuda a que la plantilla sigui més paritaria.

Andlisi de les contractacions per sexe i edat
- No hi ha diferéncies entre homes i dones segons
les diferents franges d'edat.

Andlisi de les contractacions per sexe | situacié
familiar ’

- £l fet gue hi hagi diferéncies entre homes i dones
en gquan a la situacié familiar, no afecta el procés
de seleccid ni de contractacid.

Analisi de les contractacions per sexe i tipus de

Contractacions de dones i homes

Contractacions produides els Gltims quatre anys

- Les contractacions realitzades en I'Gitim any no
han estat paritaries.

-Aconseguir un nombre similar de candidatures de
dones i homes per participar als processos de
seleccio que s"han portat a terme I'Gitim any.

- Aconseguir equilibri en la contractacié de dones
homes en els anys futurs.

Analisi de les contractacions per sexe i edat

Andlisi de les contractacions per sexe i situacid
familiar

- Si que hi ha diferéncies entre dones | homes pel
gue fa a la situacié familiar perd sén degudes a la
proporcionalitat de dones | homes a la plantilla.

Andlisi de les contractacions per sexe i tipus de

contracte/vinculacié

- Els contractes indefinits i els contractes eventuals
tenen el mateix percentatge en quant a homes i
dones.

Contractacions realitzades durant {'dltim_any.
Analisi per sexe i jornada

contracte/vinculacié

Contractacions realitzades durant ['oltim_any.
Analisi per sexe ijornada

- No hi ha diferéncies entre dones i homes raspecte
a la jornada.

Contractacions  produides Fdaltim any  per

departament o area funcional
- Mo hi diferéncies entre dones i homes respecte a

les contractacions produides durant Piltim any.

Contractacions produides I'gltim any per sexe i

Contractacions _ produides  I'dltim any per
departament o area funcional

- Les contractacions realitzades en {'altim any no
han aconseguit que la plantilla sigui més paritaria,

Contractacions produides I'dltim_any per sexe |

grup professional :
- Les diferéncies existents sén proporcionals e

nimero de dones i homes a fa plantilla.

Contractacions produides I'tiitim any per sexe i Hoc

de treball d’igual valor
- Les diferéncies existents sén proporcionals el

nitmero de dones i homes a ia plantilia.

rup professional.
- Les contractacions realitzades en I'ditim any no

han aconseguit que la plantilla sigui més paritaria.

Contractacions produides Iditim any per sexe i Hoc
de treball d’igual valor

- Les contractacions realitzades en Faltim any no
‘han aconseguit que la plantilla sigui més paritaria,

Com el procés de desvinculacié assepura
abséncia de motius per rad de génere

- Es realitzen entrevistes de sortida en el cas de les
baixes voluntaries.

- Els motius de baixa voluntaria dels Qltims quatre
anys no s6n deguts al temps de treball i a la
conciliacio.

Com ei procés de desvinculacid assegura
Pabséncia de motius per rad de génere




- No s’han incorporat millores pel que fa a les
mesures de conciliacid perqué no ha estat
necessaria.

- Cap cessament s'ha produit després de Pactivacid
del protocol de prevencié i actuacid davant
'assetjament sexual ifo de rad de sexe.

Cessaments de la relacid iaboral de dones i homes | Cessaments de la relacié laboral de dones i homes

Cessaments de la relacid laboral en I'Gitim any Cassaments de la relacid laboral en {ditim any
- les diferéncies dels cessaments han estat
proporcionals a la preséncia de dones a la plantilla.
- Dones i homes tenen la mateixa estabilitat
laborat.

Cessaments de la refacié laboral en Iitim any.,

Analisi per sexe j edat Cessaments de la relacié faboral en ultim any.
- No hi ha diferéncies en la mitjana d’edat de dones | Andlisi per sexe i edat
i homes. :

Cessaments de 13 relacid laboral en Filtim any.

Analisi per sexe | motiu. Cessaments de la relacid laboral en dltim any.
- No hi ha diferéncies en el motiu. Analisi per sexe i motiy,

Cessaments de la relacid {aboral en 'Gitim any.

Analisi per sexe i situacid familiar. Cessaments de la relacid laboral en I'tltim any.
- No hi ha diferéncias en la situacio familiar. Analisi per sexe i situacid familiar.

Cessaments de_la relacid laboral en Fiitim any. | Cessaments de la relacié laboral en ditim any.

Analisi per sexe i tipus de contracte/vinculacié. Analisi per sexe | tipus de contracte/vinculacié

- No hi ha diferéncies.

Cessaments de la relacig taboral en P'iltim any. | Cessaments de la relacid laborai en I'ditim_any.
Analisi per sexe i % de la jornada. Analisi per sexe i % de la jornada,
- No hi ha diferéncies.

Cessaments de ia relacid faboral en Udltim any. | Cessaments de la relacid laboral en dltim any.

Analisi per sexe i grup professional . Analisi per sexe i grup professional
- No hi ha diferéncies.

Cessaments de la relacid laboral en ['(itim any. | Cessaments de la relacidé laboral en Piitim any.
Analisi per sexe i Hoc de trebali d’igual valor . Analisi per sexe i lloc de treball d’igual valor .

- No hi ha diferéncies. - No hi ha diferéncies.
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2.6. Conclusions de 'ambit formacid

Pefcg_pcié de les persones pel que fa a les

possibilitats d’accés a la formacié

- Dones i homes tenen les mateixes possibilitats
d’accés a la formacid internafcontinua que oferaix

Yorganitzacio,

- La percepcié que tenen dones | homes respecte

les possibilitats de formacié interna/continua és

similar.

A continuacio es redacten els punts forts i arees de millora d’aquest ambit.

Parcegmé de les nersones pel gque fa 2 Ies

possibilitats d’accés a la formacid

Com_s’inclou la_igualtat d’oportunitats en la
formacid interna i/o continua

- L'organitzacié inclou la igualtat de dones i homes
com un dels objectius de la formacié interna ifo
continua.

- ks disposa ¢'un protocol que detalla la gestid de
la formacid.

Com s'inclou la_iguaitat d’oportunitats en ia
formacid interna ifo continua

- No es contempla la perspectiva de génere en les
formacions.

Com {2 gestid de la formacié interna ifo continua

icom es vetlla per la iguaitat d’oportunitats
- Es detecten les necessitats formatives a través

dels comandaments, o bé, a través del propi
professional.

- Es garanteix que la plantilla conegui Voferta
formativa, el procés i els canals de comunicacid de
la formacié a través del Campus Virtual,

- Vobjectiu de ia formacié interna ifo continua és
donar eines per millorar la qualificacid pet lloc de
treball  que socupa i promoure el
desenvolupament professional.

- Existeixen modalitats de formacid oblipatéria,
especifica i continuada.

- Es garanteix mitjancant el procés d’accés a la
formacié que dones i homes tinguin les mateixes
oportunitats.

- EHloc on s'imparteix la formacié pot ser: el centre
de treball, el centre docent de Muitua Terrassa i a
través del campus virtual.

- U'organitzacié incorpora la perspectiva de génere
en les formacions pergqué no realitza distincions
entre homes i dones. '

- Es garanteix que dones i homes tinguin les
mateixes oportunitats d'accés a la formacid.

- S’adopten mesures per garantir que dones |
homes tinguin les mateixes oportunitats d’accedir
a la formacié.

- S'adopien mesures per adaptar fa jornada
ordinaria de treball per a T'ass {tG;c#q a cursos de
formacié professnonai /

Com la gestid de ia formacid Interna ifo continua
i com es vetila per la igualtat d’oportunitats

- No es forma aquells comandaments Formar en
igualtat d’oportunitats aguells comandaments que
participen en la deteccié de necessitats formatives.

a




- S’adopten permisos per presentar-se a examens i
no es realitzen diferencies entre homes i dones.

Participacié_de dones i homes a la_formacié
interna i/o continua

Participacic global de dones 1 homes a fa formacid
- Homes i dones han realitzat el mateix nombre

d'hores de formacio.

Participacio global de dones i homes a la formacio.
Analisi per sexe i arees i/o departaments.

- Existeix el mateix nivell de participacié de dones i
homes segons el departamentifo area funcional.

- No es produeixen diferéncies que afectin a les
possibilitats de desenvolupament i promocid de les
dones o dels homes segons departament ¢ area
funcional.

Participacio global de dones i homes a la formacid.
Analisi per sexe i grup professional.

- Les diferéncies existents son explicables per Ia
proporcionalitat d’homes i dones a la plantifla.

- 5 existeixen diferéncies no afecten a les
possibilitats de desenvolupament | promotidé
professional.

Participacio gioba!l de dones § homes a la formacid.
Analisi per sexe i objectiu de ta formacid.

- No aplica

Participacio global de dones i homes a la formacid,
Analisi per sexe | modalitat de formacio..

- Dones i homes realitzen el mateix tipus de
formacid segons la modalitat. ‘

- No es produeixen diferéncies que afecten za les
possibititats de desenvolupament | promaocié
professionat de les dones o dels homes segons
modalitat de formacis.

Participacid de dones | homes ne la formacié
especifica en iguaitat

- Les diferéncies existents son explicables per la
proporcionalitat d’homes i dones a fa plantilia.

- S'imparteix formacid especifica en igualtat de
dones i homes,

- La formacid en igualtat té un ca;fq\ier abligatori.

Participacid _de dones i homes a ia formacid
interna i/o continua

Participacic global de dones i homes a la formacié

Participacig global de dones | homes a la formacid,

Analisi per sexe | arees ifo departaments,

Participacid global de dones i homes a ia formacié.
Analisi per sexe i grup professional,

Participacié global de dones i homes a la formacid,
Analisi per sexe i objectiu de {a formacid.

- No aplica

Participacio global de dones i homes a {a formacid.
Analist per sexe | modalitat de formacié..

Participacic_de_dones i homes ne la formacid
especifica en igualtat

7
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2.7. Conclusions de "ambit promocid

A continuacio es redacten els punts forts i rees de millora d’aquest ambit.

-~ PUNTS FOR

possibilitats de promocié a Porganitzacié

- Hi ha iguaftat d’oportunitats pel que fa a la
promocid i el desenvolupament professional de
dones | homes.

- No hi ha diferent percepcid entre els homes i les
dones.

Percepcid de les persones pel que fa a les’

CAREES DE MELORA
Percepcié_de les persones pel que fa a les

possibilitats de promocio a 'organitzacid

Com_s'inclou la_igualtat d’oportunitats a la
promocié ifo desenvolupament professional

- §'inclou la igualtat de dones { homes com un dels
objectius de la promocié interna.

- Es disposa d’un protocol o procediment que detalli
la gestié de promocions i/o desenvolupament
professional.

- 'organitzacié¢ dissenya
professional.

plans de carrera

Com ginclou la igualtat d’oportunitats a
promocid i/o desenvolupament professional

Com la_ pgesti6 de la  promocié /o el
desenvolupament professional | com es vetfla per
la igualtat d’oportunitats

- S'identifica el potencial de desenvplupament de
fes treballadores i els treballadors mitjangant un
sistema objectiu de deteccié de potencial, Fopinié
del/ de la superior immediat/a i el funcionament
dels equips de trebail.

- Els mérits per a la valoracié de la promocié sén
curriculars {formacié, experiéncia | adequacid
persona-lioc). .

- Els mérits emprats per la valoracid sén neutres des
de {a perspectiva de génere.

- £l pes antiguitat és un dels criteris més rellevants
utilitzats en els processos de promocio.

- El criteri de mitjana d’anys d’antiguitat de dones i
homes no afecta de manera diferent.

- Es garanteix gue els criteris emprats als processos
de promocié no condicionin explicitament o
implicita, Faccés de dones o homes a liocs de
responsabilitat.

- Les responsabilitats familiars no influeixen en la
promocid en Forganitzacio.

- Es garanteix que la situacié familiar de les persones
candidates no influeixi negativament en la seva
promocid a llocs de responsabilitat.

- Les persones que intervenen en la decisié d’una
promocio Interna o en el desenvolupament
professional tenen coneixements sobre la iguaitat
d'oportunitats, 1

\.

- Es comunica a la plantilla !’existé?é?}dusa vacant. |

Com la gestid de la promocid ifo el
desenvolupament professional i com es vetlla
per la igualtat d’oportunitats

- Proporcionar formacid en iguaitat d’oportunitats
a la persona que exerceix com a superior
immediat/a.

- Disposar
Vacompliment.
- Fomentar mecanismes de participacié de les
persones del sexe amb menys preséncia davant de
processos de promocid a Hocs de responsabilitat.
- Adoptar mesures per equilibrar la preséncia de
dones i homaes als Hocs de responsabilitat | decisié
{processos de mentoria, acompanyament,
formacid o altres).

d'un  sistema d'avaluacié de




Promocions de dones [ homes

No aplica

Promocions de dones | homes

No aplica
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2.8. Conclusions de I'ambit de retribucions | auditoria retributiva

A continuacio es redacten efs punts forts | drees de millora d’aquest ambit.

Percepcié de les persnes pel que fa a la igualtat
retributiva entre dones | homes a Porganitzacid

erceggé de les persones gel que fa 2 la igualta

retributiva entre dones i hemes a Forganitzacid

- Les persones que han contestat a enquesta creuen
gue a 'organitzacid hi ha igualtat salarial entre dones
i homes.

- No hi ha diferéncies significatives entre homes i
dones respecte a {a retribucid.

Com la politica retributiva de Yorganitzacid vetla
per la iguaitat salarial.

- No hi ha més d’un conveni d’aplicacid. No obstant,
algunes persones trebaladores que formen part
d'aguests grups tenen reconegut el Conveni
Col-lectiu del SISCAT a nivell personal per diferents
motius.

- El conveni col-lectiu explicita la igualtat de dones i
homes en gquant a retribucions.

- Les retribucions de tots els Hocs de treball estan
regulades pel convenifacord d’aplicacioc  a
Forganitzacio.

- S gque existeix a lorganitzacid una politica
retributiva, _

- |'organitzacié disposa de descripcions de Hocs de
treball i es vetha per la incorporacid de fa perspectiva
de génere.

- $’ha realitzat un estudi de les valoracions de Hocs de
treball

- Uorganitzacidé disposa de sistemes de gestid de
persones vinculats amb fa retribucid, com ara
"avaluacié de Facompliment.

- Hi ha una regulacié objectiva per determinar eis
augments salarials.

- Es retribueixen incentius i variables.

- Els incentius i variables inclouen tots efs tipus de
jornada.

- Uorganitzacié disposa de beneficis socials per a
totes les persones treballadores.

Politica_retributiva i com es vetila per ia igualtat
entre dones i homes

- No s’ha dut a terme a 'organitzacié un estudi sobre
les retribucions amb perspectiva de génere.

- A les decisions sobre la politica retributiva, no es
valora limpacte diferencial que aguestes decisions
poden tenir en dones i homes.
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- Retribucions de dones | homes i calcul de la bretxa
salarial.

- Retribucions totals segregades per sexe
Hi ha bretxa salarial perd esta justificada.

- Retribucions totals segregades per sexe | per grup

- Retribucions de dones i homes i calcul de la bretxa
salarial,

- Retribucions totals segregades per sexe

- Retribucions totals segregades per sexe i per grup

professignal i Hoc de treball d'igual valor
Hi ha bretxa salarial per¢ esta justificada.

- Analisi de la bretxa per conceptes retributius, per

professional i Hoc de treball d’igual valor

- Analisi de la bretxa per conceptes retribu{ius, per

grup professional i Hoc de trehall d’igual valor

Salari base
Hi ha bretxa salarial perd estd justificada.

Altres conceptes (no salari base)

Altres conceptes de convenj
No hi ha bretxa salartal a favor dels homes sind a
favor de les dones.

Conceptes lligats a lo funcid
Hi ha bretxa salarial perd esta justificada,

Conceptes lligats o o jornada
Hi ha bretxa salarial perd esti justificada.

Hores extres
No hi ha bretxa salarial a favor dels homes siné a
favor de les dones.

Compensacic de despeses
Hi ha bretxa salarial perd esta justificada.

Complements de cardcter social
Hi ha bretxa salarial perd esta justificada.

grup professional i floc de trebhall d'iguat valor

Salari base

Altres conceptes (no salari base)
Altres conceptes de conveni
Conceptes lligats o la funcié
Conceptes lligats a fa jornado

Hores extres

Compensacid de despeses

Complements de cordcter sociol
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2.9. Conclusions de "ambit d’exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

A continuacid es redacten els punts forts i arees de millora d’aquest ambit.

Percepcid de les persones pel que fa a
Fafavoriment de VPexercici corresponsable dels
drets de la vida personal, familiar | laboral

- Les persones que han respost a I'enguesta no
creuen que optar per mesures de conciliacid
puguin condicionar les seves possibilitats de
desenvolupament professional.

- No s'observen diferéncies en la percepci¢ de
dones i homes en els items gue fan referencia a
Pexercici corresponsable dels drets de la vida
personal, familiar i faboral.

-DE MILLORA:
Percepcid de les persones pel que fa _a
Fafavoriment de Vexercici corresponsable dels
drets de la vida personal, familiar i taboral
- Les persones que han respost a enquesta creuen
fue les mesures per a I'equilibri de la vida familiar,
personal i laboral no sén suficients.
- L.es persones que han respost a Fenguesta creuen
no congixer les mesures de conciliacid.

Com ia pestié del temps de treball vetila per 1a
igualtat d’oportunitats entre dones i homes

- tYorganitzacié compta amb mesures per facilitar
Fequilibri entre el temps de treball, personatl i
familiar. _

- Lorganitzacid té coneixement ‘de les
responsabilitats familiar (menors i altres persones
a carrec) de treballadors i treballadors.

- Es garanteix que tré.igaiiadors i treballadores
coneguin les mesures de conciliacio.

- Les responsabilitats familiars no suposen un
obstacle per desenvolupar llocs de responsabilitat
a {'organitzacio.

- Es potencia I'(s de les mesures de conciliacio per
part del col-lectiu masculi,

- Hi ha prerrogatives empresarials que afecten a tes
personas amb responsabilitats de cura.

Com la gestid del temps de treball vetlla per la
igualtat & oportunitats entre dones i homes

- Uorganitzacié no inclou fa igualtat de dones i
homes com un deis objectius de la gestido de
Pequitibri entre la vida laboral, personal i familiar a
Porganitzacid. :

- No s'identifiquen les necessitats de treballadors i
treballadores en matéria de conciliacio.

- Potenciar I'is de les mesures de conciliacié per
part del col-lectiu masculfl i especificament, pel
col-ectiu directiu.

Us de les diferents mesures

- Homes i dones fan un Us equitatiu de permisos i
excedéncies comparat amb la seva preséncia a la
plantila. No hi ha cap home que gaudeixi d'un
permis o excedéncia per conciliacié,

- 'G5 que fan homes i dones dels diferents
permisos no son causats per la bretxa salarial.

- La mitjana d’edat de fes dones que fan s de
permisos i excedéncia és de 30 a 49 anys, dada
coherent amb Vedat mitjana de tota Ia plantilia.

Us de les diferents mesures

- No es té en compte Vedat de la piantilla en el
disseny de mesures de corresponsabilitat i
conciliacid.
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PUNTS FORTS -

plantilla sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de
patir, o haver detectat, assetiament sexual ifo

assetiament per rad de sexe. Percepcié de les
persones sobre  haver  patit  situacions
constitutives d'assetjament sexual i/o per rad de
sexe.

- Les persones que han respost a 'enguesta tenen
informacid adequada sobre els drets laborals de les
treballadores victimes de violéncia masclista.

- Les persones gque han respost a 'enquesta tenen
informacié adequada sobre el protocol i les
actuacions que cal fer en cas de patir assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

- Mo s'observen diferéncies en la percepcid de
dones | homes en els items que fan referéncia
aguest ambit. 4

Coneixement que tenen les persones de la

2.10. Conclysions de I'ambit prevencid i actuacié davant de I'assetiament sexual i 'assetiament per rag de sexe

A continuacid es redacten els punts forts i arees de millora d’aguest ambit.

Coneixement_que tenen les persones de ia

plantilla sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de
patir, o haver detectat, assetiament sexual i/o
assetjiament per rad de sexe. Percepcid de les
persones  sobre  haver  patit  situacions
constitutives d'assetjament sexual ifo per rad de

sexe.

- Les persones gue han contestat a l'enguesta
diuven que en els darrers 5 anys a la feina han estat
ohjecte, amb major 0 menor grau d'observacions
sobre el fisic “bromes” o comentaris sexistes,
sensacid de menor valoracié per rad dé sexe.

- Les persones que han contestat a 'enquesta
diuen que en els darrers 5 anys a la feina han estat
objecte, amb menor o major grau, d'aproximacions
fisiques no desitjades, mirades, gestos obscens, o
iis d’imatges de caracter sexual?

- Les persones que han contestat a l'enquesta
diuen que en els darrers 5 anys a la feina han
observat que alguna persona, ha estat objecte,
amb major o menor grau d’observacions sobre el
fisic, “bromes” o comentaris sexistes, sensacié de
menor valoracié per rad de sexe.

- Les persones que han contestat a 'enquesta
diuen gue en els darrers 5 anys a la feina han estat
objecte, amb menor o major grau, d’aproximacions
fisiques no desitjades, mirades, gestos obscens, o
4s d'imatges de caracter sexual.

Adopcié de mesures_per a_ la_prevencié |
Pabordatge de  Passetiament  sexual |

Passetjiament per rac de sexe

- Es disposa d’'un protocol que estableix les
actuacions que cal desenvolupar davant de
possibles situacions d’assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe,

- £l protocol incorpora la declaracié de principis, el
procediment d’actuacié i la identificacié de les
mesures reactives.

- Et protocol respon als segiients principis:

* La informacid | 'accessibilitat dels procediments
i les mesures,

* La confidencialitat i el respecte a la intimitat i
dignitat de les persones afectades.

* E respecte al principi de presumpcio
d'innocéncia de Ia suposada persona assetjadora.

Adopcié _de mesures per a la prevencié i
Pabordatge de lassetiament  sexual i
Passetiament per raé de sexe

- El protocol no inclou i2 mediacié com a part del
procediments. '
- El protocol no incorpora el concepte de violéncia
digital com a forma de violéncia masclista.

- No s’ha incorporat ef protocol en altres
documents de lorganitzacid com el manual
d’acoilida, codi &tic, etc.

- La comissié d'investigaciéd no té una preséncia
equilibrada de dones i homes.

- La comissié d'investigacié no té una preséncia
equilibrada de persones representants legals de
treballadors i  treballadores |  persones

representants de Fempresa.




» La prohibicié de represadlies de la suposada
victima o persones que donin suport a la denlincia
o denunciin supbdsits d'assetjament sexual i per rad
de sexe.

* La diligéncia i celeritat del procediment.

+La garantia dels drets laborals | de proteccid social
de les victimes.

- Bt protocol esta publicat a [a Intranet de l'entitat.
- La comissié d’investigacid ha rebut formacid.

- §'ha format a la plantilla en prevencid i actuacié
davant de Uassetjament sexual i per raé de sexe.
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2.11. Conclusions de I'ambit de comunicacié ng sexista

A continuacié es redacten els punts forts i drees de millora ¢’ aquest dmbit.

Percegcié de les persones pel que fa a la jmatge

AREES DE MELORA ..
Percepcid de les persones pel que faa la imatge

que projecta 'empresa

- Les persones que han contestat a Venquesta
creuen que el llenguatge dels comunicats i fa
imatge . corporativa que projecta Porganitzacié
promou el valor de la igualtat.

- No s'observen diferéncies ne la percepcié de
dones i homes, en els ftems que fan referencia a
aquest ambit.

que projecta 'empresa

Com s'inclou i es treballa la_comunicacié no
sexista a Porganitzacié

- L'organitzacid no disposa d’un document o
protocol on s'estableixen els criteris per a una
comunicacié no sexista

- Les ofertes de feina, tant per a canals externs com
interns, es redacten de manera inclusiva.

- Tant a escala interna com externa es fa un ds
generalitzat d'una comunicacid mciuswa i no
sexista,

Com s'inclou i es treballa la comunicaciéd no
sexista a Forganitzacid

- U'organitzacié no disposa d’'un document o
protocol on s'estableixen els criteris per a una
comunicacid no sexista,

- £l personal amb responsabilitats en matéria de
comunicacié, internaz i externa no ha rebut
formacid en igualtat d’oportunitats i en Gs de
comunicacio no sexista.

- No es sollicita a fes empreses proveidores que
facin s d’una comunicaci6 no sexista.




2.12. Conclusions de 'ambit de salut laboral des d’una perspectiva de génere

A continuacié es redacten els punts forts i arees de mitlora d’aguest ambit.

R TPUNTS FORTS : i U UAREES DE MILLORA
Com la gesti6 de la salut laboral incorpora la | Com !a gestié de la salut laboral incorpora la
igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere | iguaitat d’oportunitats i Ia perspectiva de génere

- - No ¢'inclou la igualtat de dones i homes com un
dels objectius de la salut laboral i Ia PRL.

- V'organitzacié no disposa d'un estudi de riscos
laborals amb perspectiva de génere.

- El personal responsable de la salut laboral no té
formacid en matéria digualtat de dones i homes.

- {organitzacié no disposa d’un estudi de riscos
psicosoclals amb perspectiva de génere.

- Eis trebaltadors i les trebaltadores no coneixen els
riscos especifics a qué estan exposats pel fet de ser

home o dona. _
Proteccié_de la_maternitat i del periode de | Proteccid de la maternitat i del periode de
lactancia lactancia

- £ coneixen els Hlocs o les activitats que poden
suposar un risc per a les (treballadores
embarassades o en periode de lactandia,

- Es garanteix que les treballadores tinguin
coneixement dels riscos que la seva feina pot
suposar per a la seva salut en aduests periodes.

Representacié_de dones i homes al Comité de | Representacié de dones i homes al Comité de

Seguretat | Salut 4 Seguretat | Salut
- No hi ha equilibri pel que fa a fa preséncia de
dones i homes al Comité de Seguretat i Salut perd
la dada concorda amb la preséncia percentual de
dones i homes a la plantilla.




Objectius
U'objectiu general del Pla d’igualtat d’oportunitats és assolir la igualtat entre homes i dones en el side Fempresa
i evitar qualsevol tipus de discriminacid faboral per rad de génere. :

A partir d'aquest objectiu general | d’acord amb la diagnosi duta a terme, U'entitat planteja assolir en matéria
d’igualtat per al si de Forganitzacio els 7 objectius segiients:

*  (Objectiu 1: integrar en la cultura de Ventitat e valor de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
s Objectiu 2: Augmentar la preséncia equilibrada entre dones | homes

®  (Objectiu 3: Garantir I'equitat de génere en les retribucions dels treballadores i les treballadores

‘& Objectiu 4: Integrar fa conciliacid de la vida laboral i personal en la cultura organitzativa

®  Objectiu 5: Definir i posar en practica els criteris sobre comunicacid i ilenguatge inclusiu a I'entitat.

¢ Objectiu 6: Garantir un entorn segur i saludable i eliminar o disminuir els riscos amb perspectiva de

génere

* Objectiv 7: Donar visibilitat a les accions que realitza l'entitat relacionades amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homaes.
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Pla d’accio

El Pla d’accié esta conformat per accions/mesures que es duran a terme per acomplir els 7 objectius generals,

Les accions sén propostes de millora que han sortit del diagndstic d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes,
concretament, de les arees de millora de cada ambit de diagnosi. $’han prioritzat a partir d’una matriu que ha
valorat I'impacte, dificultat d’'implantacié i ambit temporal de la segiient manera:

Dificultat
d'implantacié

Impacte Ambit temporal Any implantacid

Any implantacié

-3
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| Disposar de la tigura de I'agent d'igualtat

o __.

integrar en la cultura de Pentitat el valor de la igualtat d’oportunitats entre dones
i homes. )

v : L

«Seleccionar a la persona que vigui ser agent d’igualtat a Aptima.
= Donar formacié en matéria d'igualtat d’oportunitats a la persona designada com agent d'igualtat, ;

+ S'informara a la plantilla de la creacié de la figura de I'agent d’igualtat, amb I'objectiu que coneguin
les seves funcions, ubicacio i responsahbilitats.

i
i amb la finalitat de que disposi dels coneixements necessaris per dur a terme la seva tasca.
|
i
;

{
H
|

Comissid de seguiment

ol

£ e
- Comissio de seguiment

3.000€ calcui estimat

i - Agent d'igualtat

s
%

Finalitzacio de la formacid corresponent.

Comunicacid als treballadors itrebai!adoreé de la figura de I'agent d’igualtat.
A

/




Aixi doncs s™han estipulat 17 accions de les quals la seva implementacid es realitzard seguint els segiients
terminis:

2023 5 27%
2024 .3 16%
2025 4 21%
2026 7 37%

De cada accid s’ha elaborat una fitxa amb el segiient contingut:

N2 d’accid: Ndmero identificatiu de Faccié.

Accié: Nom de V'accid realitzada.

Objectiu general: Objectiu que pretén aconseguir per I'organitzacio.

Descripcid: Descripcid de Paccid que inclou la fitxa.

Persona responsable del seu acompliment: Persona que vetllara perqué 'accié es compleixi segons la
descripcit previsia.

Recursos de personal: Persones implicades en 'accid.

Recursos econdmics; Cost econdmic de accid.

Recursos materials: Eines { materials necessaris per portar a terme I'accio.

Calendari: Timming previst per portar a terme Faccié amb data d’inici i data de finalitzacio.

indicador o’avaluacié i seguiment: Indicador que s'associa a Facompliment de {'accid i calendari de
seguiment de 'indicador. '

o0 T

- S

S—s

Aquestes acclons sén les que es duran a terme de manera prioritiria, perd que a mesura que es vagin
executant, la Comissid de Seguiment del pla d’igualtat en podra identificar d’altres que consideri que donen
continuitat a les executades o bé podra proposar-ne de noves. En aguest sentit, es fara una revisié anual de
Festat d'execucié d’aquestes accions i una reflexid, on podran també participar altres persones de
I'organitzacid, per identificar aguestes m?re' accions.




2 Informar del posicionament de l'organitzacid pel que fa a la igualtat de dones i
homes a les empreses amb les quals col-labora {proveidors/clients/usuaris)

i

Donar visibilitat a les accions que realitza I'entitat relacionades amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

*  Aconseguir les vies de comunicacié més eficaces per informar als proveidors/clients del compromis
de Fentitat amb la igualtat d’oportunitats

' - Cap de Projectes de Recursos
. Humans de MT

!
i
i

i 5 e i
Data de publicacié a la web de I Entitat el compromis amb
oportunitats

T

la igualtat o




;‘ Requerir el compliment normativ en matéria d’igualtat de dones i homes a les
i empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidors, gtc:}
|

Donar visibilitat a les accions que realitza I'entitat relacionades amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

RS S

e i)

» Incorporar a en {'avaluacié de proveidors un nou criteri que faci referéncia a si el proveidor acompleix
i amb la normativa en matéria d'igualtat.

i- informar als proveidors ¢’aguest nou criteri d’avaluacio.

L

!
|
r

Humans de MT

No aplica No aplica

RO . .

- Comissi de seguiment del
Pla d'igualtat

i incrpbrar a l'avaluacié de proveidors de 'entitat el criteri de puntuacié:
% disposar d’un pia d'igualtat.




Contempiar la perspectiva de génere en les formacions.

incorporar a la cultura de I"entitat el valor de la igualtat d’oportunitats entre

R

actons

Realitzar una avaluacié dels cursos i form que s'imparteixen cada any per vetifar de que la

perspectiva de génere estigui present en aguests per part de fa Comissid d'igualtat i per part dels

|

H i

E alumnes. : i
!

- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

- Gestid del talent

- Comissid de seguiment

No aplica J No aplica
é
i
|

i
[
i

60 % dels cursos avaluats per partde la comissid d’igualta amb rsei;f
de génere

Ndmero de cursos i jornades que es realitzen.

incorporar en I'avaluacid de 1a formacid la perspectiva de génere,




f 5 ; Formar en igualtat d’oportunitats aquells comandaments que participen en la
1 deteccié de necessitats formatives.

’ . : A TR R R Sy T -“‘ e
i

| Realitzar la formacié basica en igualtat d’oportunitats ampliant la mateixa en matéria d’assetjament
: sexual i per rad de sexe.
]

i i A il

- ap de Projectes de Recursos
Humans de MT

-increment d'hores i cursos de
formacio en iguattat.

1.000€ cilcul estimat

;
i
H
i
i
;
i
i

-Gestid del talent

i

i

!
. | - Recursos online i professionals

i

]

de formacio.

1
| - Comissid de seguiment

N¢ de professionals que han realitzat el curs.

N2 d’hores de formacié realitzades.




i
H
i
[
i
H

6 ¢ Formar en igualtat d’oportunitats aguells comandaments porten gent a carrec.

|
|

Integrar en la cultura de I'entitat el valor de la iguaitat d’ oportunitats

-Hores i cursos de formacio en

Humans de MT igualtat.

1.000€ calcul estimat

-Gesti6 del talent ~ Recursos online i professionais

- Comissid de seguiment de formacié.




B

Disposar d’un sistema d’avaluacié del acompliment

Integrar en la cultura de Pentitat el valor de la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

o o e

Establir un sisterna d’ avaluacié de I acompliment de cada treballador/a que permeti gestionar les [
possibles promocions i/o desenvolupaments professionals, sense discriminar per rad de sexe, vetlant |
per la igualtat d’ oportunitats entre dones i homes [
|
|

Humans de MT

- Gestid del talent ‘
2.000€ calcul estimat Reglament de funcionament

- Direccié d'infermeria i
.| Assistencials

- Comissidé de seguiment

R

b
N2 de professionals avaluats

N d'avaluacions realitzades »\




Fomentar mecanismes de participacid de les persones del sexe amb menys
preséncia davant de processos de promocio a llocs de responsabilitat.

Integrar en Ia cultura de I'entitat a el valor de la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

£ R B e

+ Mantenir el model de convocatdria de les places de seleccié que s'utifitza actualment, el qual es
prioritza en primer lloc el sexe menys representat en aquetl Hoc de trebalt,

s Estudiar la mesura que en igualtat de condicions s’apliqui el criteri de seleccié/promocic del sexe
menys representat. :

» - Valorar la possibilitat que es valori en positiu que la persona promocionada estigui realitzant
alguna mesura de conciliacid.

§'~ Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

| - Comissit de seguiment

i
i
|

S

Desembre 2026

|
|

Y




9 [ Fomentar el coneixement per part del professional del Protocol per a la
E prevencid i abordatge de Fassetjament a MdtuaTerrassa
{

Prevenir [ evitar ef assetjament sexual i per rad de sexe al conjunt de l'entitat

e sexe.

+ informar als Representants de les persones treballadores els casos d’assetjament que es
produeixen a I'entitat en les reunions de seguiment de Salut Laboral de Pentitat.

s Formar a les persones que formen part de la Comissid d'investigacié aixi com a les Persones
Assessores,

» Realitzar un pia de difusid, comunicacid i formacio a les persones treballadores de Fentitat.

S

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

- Capde ?ro;cfes de Recursos
Humans de MT

2.000€ calcul estimat - Correu electronic

- Departament de Salut laboral

— . - Cartelleria
- Comissid de seguiment




R

10 i Disposar d’un document o protocol on s'estableixin els criteris per a una
i
e
|

cornunicacio no sexista

Definir i posar en practica els criteris sobre Henguatge inclusiu i no
: discriminatori a Ventitat

T

nes que s’encarreguen de

SE i i &)

comunicacia no sexi

Fer una formacié aspecifica en
ta comunicacid de I'entitat.
Realitzar unes fitxes de bones practigues de Henguatge inclusiu utilitzant els diferents manuals
normatius a disposicié. '

Difondre les fitxes de bones practiques a través del Breus comunicacié.

Posar a disposicié de tots els professionals de Ventitat aquestes fitxes de bones prictiques.
Revisi6 periddica def document per adaptar-lo als canvis gue es produeixin.

sta i LGTBI+ a les perse

-

*

=

-~ Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

- DC Comunicacié 1.000€ calcul estimat -Espai a la Intranet.

- Comissit de seguiment

Desembre 2026

realitzades

Nimero de fitxes

Data de publicacié de les fitxes a la Intranet | data de realitzacié de les Anual
campanyes de difusid de les mateixes

Nimero de documentacid revisada Anual




cles W% b o Sl

re la iguaitat de dones { homes com un dels o

| inclou
| la PRL
e

Garantir un entorn segur i saludable i eliminar o disminuir els riscos amb
perspectiva de génere

L = : ¥ SRR i L L
Disposar d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de génere.
Formar al personal ‘responsable de salut laboral en matéria d’iguaitat de dones i homaes.

Disposar d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere.
" Donar a congixer als professionals els riscos especifics a qué estan exposats pel fet de ser home o

dona.

. & 2 =

f
|
i
1
i
i

- - Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

No 2o
-Salut iaboral o aplica

- Comissid de seguiment

Tenir un estudi de riscos laborats amb perspectiva de génere . Anual

Tenir un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere




12 | Estudiar la viabilitat econdmica i organitzativa de masures gue fomentin la
conciliacié de la vida laboral | famitiar

!

“Article 41 Conveni ACES. Estudiar la viabilitat econdmica | organitzativa d’ampliar en el cas que el
professional opti per no compactar la lactancia a una pausa de mitja hora a la feina per la lactancia fins
que el menor tingui 12 mesos. Actualment el conveni estableix un periode duna hora a la feina que pot
dividir en 2 fraccions fins que el fill/a menor tingui 9 mesos.

Article 34.1 Conveni ACES. Delimitar el periode de gaudiment de vacances de juny a setembre. El
conveni estableix actualment el periode vocacional de maig a octubre,

Article 17.2 Conveni ACES. Ampliar Ia percepcid del plus de compensacié d’ajut a familiar, i en concret
per fills amb discapacitats a segon grau de consanguinitat (pares i germans). El conveni estableix
actuglment el dret a la percepcid en el cas gque la persona treballadora tingui al seu carrec conjuge o
fills/files discapacitats.

Article 31.3 Conveni ACES. Ampliar la reduccié equivalent a una jornada habitual de treball, per a
persones treballadores amb una edat de 50 o més anys. El conveni estableix actualment una edat de
55 o més anys. |

Article 38.1 b) Conveni ACES. Poder gaudir del permis d'un dia de lliure disposicié sense justificar a per

| hores. Ef conveni estableix actualment que ef permis s'ha de gaudir per dia,

| Article 39 Conveni ACES. Ampliar a quatre anys la reserva de plaga de lloc de treball en ef cas

d’excedéncia especial per tenir cura de menors o familiars. El conveni estableix actualment que la
reserva de Hoc de trebail &s de dos anys.

Teletreball. implantar el teletreball en aquells llocs de t’orgamtzacm que aix{ ho permetin,

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

- Cap de Projectes de Recursos

Humans de MT

. Pendent de calcular el cost )
- Director/a de Recursos o . No aplica

L segons viabilitat econdmica
Humans d'Aptima

- Comissié de seguiment /7
/x. £

A




Namer
E impiantat

o

enei' 204

Agquelles accions gue es puguin
implantar préviament s’avancara la
data de! calendari establert.

Desembre 2024
Aquelles accions que es puguin
implantar préviament s’avancara la
data del calendari establert.

e

52



Analitzar els motius pels guals les dones tenen un contracte a temps parcial i
millorar la situacid de parcialitat un cop s'hagin analitzat les causes.

Py
W

integrar la concitiacid de la vida laboral i personal en {a cultura organitzativa

e Consultar a la base de dades els motius pels quals les dones tenen un contracte a temps parcial
» Analitzar-ne les causes
» Millorar Ja situaci¢ de parcialitat un cop s’hagin analitzat les causes.

L

Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

i

H
i

:
|
i

it i
e S5 g
- {ap de Projecies de
Humans de MT

Recursos

- Director/a de Recursos No aplica No aplica
Humans d’Aptima

. - Comissid de seguiment
i

t

5 s :
Desembre 2026

In e
]
=
o
-
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i

i

masclista

S —————

!

Garantir un entorn segur i saludable i eliminar o disminuir els riscos amb a
perspectiva de génere

« Posar en marxa I'espai d’atencid als professionals que hagin patit violéncia masclista {USAP)
» Donar a congixer 'espai d’atencid als professionals que hagin patit violéncia masclista (USAP)

- Cap de Projectes de Recursos |
Humans de MT :

Persona encarregada de prestar
aquest servei

- Figura d’atenci6 a les persones No aplica

;
i
treballadores i

- Comissid de seguiment
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Integrar en la cultura de ['entitat el valor de {a igualtat d’oportunitats entre
dones i homes .

+ En els projectes que I'entitat posi en marxa incorporar la perspectiva de génere.

Humans de MT

=
o
ko
j=d
o
LY

No aplica

- Director de Recursos Humans




i tracte i oporiunitats entre dones i homes

16 E incorporar al pla de formacié accions formatives que incloguin ia igualtat de
|
i
i1

dones i homas

integrar en la cultura de Fentitat el valor de la igualtat d’oportunitats entre

e Bt i G R S el R

s Iricorporar aguest % d’accions formatives al pla de formacié anual

» Establir un % d’accions formatives destinades afavorir |a igualtat d’oportunitats entre dones i homes

» Fer seguiment de I'acompliment del pla de formacid anual de Pentifat respecte tes accions formatives

que tenen com objectiu la igualtat d’oportunitats entre dones i homes

S B
% sobre el pressupost d'accions
formatives gue es decideixin
destinar a afavorir la igualtat

) X ) )
- Director de Recursos Humans d’oportunitats entre dones i
homes.

- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

No aplica

] L B

Nimero d’accions formatives incloses dins del pla de formacid destinades
afavorir la iguattat d’oportunitats entre dones | homes

i

% d’accions formatives incloses dins del pla de formacié destinades afavorir
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes




minimitzar qualsevol diferéncia,

H

§ Vetlar per reduir |2 bretxa de génere per sota del 25% amb I'anim de
17 |

|

» Que I'entitat assumeixi el compromis de disminuir la bretxa de génere en posicions de direccié de
I'entitat

H:

- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT

. Mo aplica
~ Director de Recursos Humans P >

No aplica

;
i
| |
| |
H t

i

mero de dones incorporades en posici

=
=

ons de direccié de Fentitat ;




Revisar Faplicacid de Particle 39 del Conveni ACES

Integrar en la cultura de "entitat el valor de la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes

» Revisar com s’aplica Varticle 39 | en concret Vapartat en ef que diu: el personal que romangui en
situacié d’excedéncia per tenir cura de menors o familiars tindra dret a l'assisténcia a cursos de
formacid professional, a la participacié de la qual deura ser convocat per 'empresa, especialment en
ocasid de la seva reincorporacid,

e e

i Cap de Projectes de Recursos Humans de MT

et i

. Cap de Pjectes deécursd%
Humans de MT

¢

No aplica Mo aplica

. - Director de Recursos Homans

Gener 2024

& e R
i Ndimero de convocatdries de cursos de formacid gue han rebut les persones

| que es troben en situacié d’excedéncia per cura de menors o familiars

A




- Donar visibilitat a les accions que realitza I'entitat relacionades amb la igualtat
. d’oportunitats entre dones i homes

- Cap de Projectes de Recursos
Humans de MT Reunions informatives
leul esti . .
servei de comunicacié S00€ calcul estimat Campanya informativa
{intranet)
- Comissio de seguiment

Numero de sessions mformatives reahtzades

Numerc de professionals gue han assistit a les sessions informatives
realitzades




Calendari de realitzacié de les accions

1 Disposar de la figura de |'agent d'igualtat 2023

2 Informar def posicionament de 'organitzacio pel que fa a la igualtat de dones i 2025
homes a les empreses amb fes quals col-labora {proveidors/clients/ usuaris).

3 Requerir el compliment normatiu en matéria d’igualtat de dones i homes a les 2026
empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidors, etc.).

4 Contempilar la perspectiva de génere en les formacions. 2025

5 Formar en igualtat d'oporiunitats aquells comandaments que participen enla 2023
deteccié de necessitats formatives.

6 Proporcionar formacid en igualtat d’oportunitats a la persona que exerceix com 2024
a superior immediat/a. '

7 Disposar d'un sistema d’avaluacié de Facompliment. 2026

8 Fomentar mecanismes de participacié de les persones del sexe amb menys 2026
preséncia davant de processos de promocié a llocs de responsabilitat.

9 Fomentar el coneixement per part dels professionals del Protocol perala 2023
prevencié | abordatge de I'assetjament a Aptima Centre Clinic

10 Disposar d'un document o protocol on s’estableixen els criteris per a una 2026
comunicacio no sexista.
incloure la igualtat de dones { homes com un dels objectius de la salut laboral i {a

11 2026
PRL.
Estudiar la viabilitat econdmica | organitzativa de mesures gue fomentin fa

12 s . . o 2024
congciliacid de ta vida {aboral i familiar

13 Anafitzar els motius pels quals les dones tenen un contracte a temps parcial 2026

14 Vetllar per els drets laborals de fes dones victimes de violéncia masclista

15 incorporar la perspectiva de génere en tots els projectes que Fentitat realitzi




incorporar al pla de formacid accions formatives que incloguin la igualtat de

156 2025
tracte § oportunitats entre dones i homes

17 Vetllar per reduir la bretxa de génere per sota def 25% amb Fanim de minimitzar 2026
qualsevol diferéncia.
Estudiar la viabilitat econdmica | organitzativa de mesures que fomentin la

13 - . . - ‘ 2024
conciliacio de la vida iaboral i familiar

19 Donar a congixer el pla d’igualtat de I'entitat 2023
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Comissio de seguiment

Durant el periode de vigéncia del present Pla d’lgualtat, a més a més d’efectuar-se totes les accions previstes
en ¢l mateix, s’han d’establir sistemes eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats, aixi amb la finalitat
de conéixer el desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts en les diferents arees d’actuacic.

£l segulment i avaluacié de les mesures previstes es realitzara de forma periddica, regularment programada, a
través de la Comissid de Seguiment gue es constitueix en base al Real Decret 901/2020. Per el que es regulen
els plans d'igualtat i el seu registre, el que permetra identificar les possibles dificultats sorgides durant la
implementacid de les mateixes, aixi com les necessitats de correccié que puguin resultar d’aplicacié.

L'assenyalada Comissid de Seguiment es regird pel Reglament de Funcionament intern que a continuacié es
reprodueix:

Article 1.- Constitucié de la Comissid de Seguiment

La Comissié de Seguiment del Pla d'lgualtat d’Aptima Centre Clinic és Porgan competent per al seguiment,
avaluacid, interpretacid, revisié | modificacié del mateix, aixi com dels objectius i les mesures previstes per a
dur-lo a terme, amb les competéncies que es detallen a I"article 2 del present reglament.

Aquest drgan estard compost, a parts iguals, per membres de la Directiva i gestié de personal de I'Empresa, aixi
com membres gue representin a les persones treballadores; aixd és 3 membres en representacié de PEmpresa
i 3 representants dels trebaliadors i treballadores {minim un d’'elis membre del Comité d'Empresa), que seran
designats per les parts signants dins dels 10 dies habils a fa firma del Pla d’lgualtat. Alxi mateix, els membres
de 1a Comissio de Seguiment escofliran per i entre eils al President/a i al Secretari/a de la mateixa.

_Qualsevol membre de ia Comissié de Seguiment, enfront fa impossibilitat d’acudir a una reunio, podra delegar
la seva representacié i vot a una altra persona en substitucio seva.

La duracid del mandat dels membres de la Comissié de Seguiment sera igual a la vigéncia del Pla d'lgualtat.
Article 2.- Funcions.
Entre les funcions assignades a aguesta Comissid de Seguiment es troben les segiients:

o Seguiment de la execucié i implementacid del Pla d’lguaitat.

o . Revisié i avaluacid de les mesures recollides en el Pla d’lgualtat, adoptént les accions necessaries per
aconseguir el compliment dels objectius establerts.

o Implementacid | aplicacié del Pla d’lgualtat, aixi com la resolucié de possibies conflictes derivats de la
mateixa.

o Actualitzacid | desenvolupament del Protocol contra "assetjament sexual | per rad de sexe en el
termini de 3 mesos des de Vaprovacio del Pla d'igualtat.

o Vetilar per tal que les possibles normatives internes de I'Empresa -vigents o futures— no vulnerin
Iestablert en e Pla d’lgualtat.

o Atendreiresoldre les possibles reclamacions deis trebailadors i trebaﬂadores de 'Empresa en relacié
2 les matéries regulades al Pia d'lgualtat.

o Preparar informes de seguiment anuals, a partir de les dades i informacions obtingudes de les eines

de seguiment i, particularment, de les fitxes de seguiment de les mesures.,

Elaborar V'informe de ayaluacié i té[medi ifinal, .




Tanmateix, s'assignaran les segiients funcions a qui ostenti la condicié de President/a de fa Comissié de
Seguiment:

o Presidir, dirigir i moderar el desenvolupament de les reunions i dels debais de la Comissid de
Seguiment.
o Acordar fa convocatoria de les sessions i fixar Pordre del dia.

Per Gltim, s’acorden les seglients funcions atribuides a qui ostenti fa condicid de Secretari/a de la Comissié de
Seguiment:

o Notificar les convocatories de les reunions de la Comissid de Seguiment.

o Portar el control de l'arxiu de les actes, el qual estara a disposicié de les persones component de la
Comissié de Seguiment.

o Elaborar I'acta de cada reunié.

o Expedir certificacions dels acords arribats per 1a Comissid de Seguiment,

o Rebre totes les informacions, dades, eserits | documents dirigits i fer arribar copia als demés
components de la Comissié de Seguiment.

o Custodiar quants escrits i documents elabori la Comissié de Seguiment en Fexercici de les seves
competéncies. '

o Qualsevol altre funcié que li sigui atribuida per la Comissié de Seguiment.

Ambdues parts acorden que els carrecs de President/a i Secretarifa de la Comissid Negociadora recaiguin cada
any alternativament en cada una de les representacions.

Article 3.- Fitxes de seguiment de les mesures.

La Comissid de Seguiment consignara les fitxes de seguiment de les mesures, en fes que es contindra la
informacié individualitzada sobre Ia implementacié de cada una de les mesures recollides en el Pla d'lgualtat.
£s podra mesurar amb els seglients indicadors:

o Indicadors de seguiment: $6n els que han sigut definits juntament amb el disseny de les mesures, aixi
per assegurar 12 coheréncia entre els objectius perseguits.

o indicadors de resultat: Fan referéncia al grau d'execucid de cada mesura i def Pla d'tgualtat en el sey
conjunt, aixi com al niumero de persones afectades per ambdos.

o indicadors de procés: informen, respecte de cada mesura del Pla d'lgualtat, sobre Ja idoneitat i la
suficiéncia dels recursos assignats, les dificultats trobades i les solucions adoptades.

¢ Indicadors d’impacte: Mesuren els canvis en termes d’igualtat en 'Empresa com a conseqgiiéncia de
Faplicacid de tes mesures, ’

Aquestes fitxes contindran la seglient informacié:

Mesura,

Persona/Departament responsable
Data d'implementacié

Data de seguiment

indicadors de seguiment
tndicadors de resultat (nivell d’execucid i motiu pel qual no s’ha iniciat o completat)
Indicadors de procés.

indicadors d’impacte. /%

O 0 0 C 0 0 G O




Aguestes fitxes seran complimentades per les persones responsables de la posada en marxa de cada mesura i
trasltadades posteriorment a la Comissid de Seguiment.

Article 4.- Informe de Seguiment

La Comissié de Seguiment haurd d’elaborar informes de seguiment de caracter anual, a partir de les dades i
informacid recopilades a través de les eines de seguiment i, en particular, a través de les fitxes de seguiment
de les mesures.

En els informes de seguiment es fara constar tota la informacid relativa a la implementacié de ies mesures
definides en el Pla d’igualtat per cada perlode, indicant-se les segiients dades:

o Dades generals: inclosa la raé social, la data del informe, I'drgan que ho realitza i el periode de
referéncia. )

o Informactd dels resuitats per drea d'actuacié: dades obtingudes de les fitxes de seguiment, relatius al
nivell d’execucid de les mesures, compliment de la planificacid i consecucid d'objectius.

o Informacid sobre el procés d'implementacié: dades schre Vadequacié dels recursos assignats,
dificuitats en I'execucié i correlacid de desigualtats.

o Conclusions i propostes: valoracid general de procés d’implementacid i propostes de modificacié de
mesures incloses en el Pla d’lgualtat o adopcié de les noves mesures si fos necessari.

Article 5.- Reunions

La Comissié de Seguiment, excepte acord exprés, es reunia amb cardcter.mensual. ta convocatoria i
coordinacid de les reynions correspondrd a la Presidéncia o bé a la Secretaria, [a qual efectuara la notificacié
corresponent amb una antelacié minima de set dies naturals,

En Pescrit de la convocatdria hauran o’ aparéixer els punts de I'Orde del Dia que es tractaran, aix{ com adjuntar
la documentacid necessaria. Per a la valida constitucid de la Comissié de Seguiment a efectes de la celebracié
de reunions, deliberacions i presa d’acords, es requerira la preséncia de la meitat, almenys, de la representaci¢
de cada part. '

Tanmateix en les reunions de la Comissi6 de Seguiment podran assistir a peticié de qualsevol component de la
mateixa, persones expertes o convidades amb veu perd sense vot.

Article 6.- Actes

De cada reunié gue es celebri, la Comissid de Seguiment aixecara acta, que recollird necessariament
Fassisténcia, Vordre det dia de la reunid, els temes tractats, acords als que s'hagin arribat, els documents
presentats i {a data.

Article 7.- Aprovacié | modificacié del Reglament

1’aprovacié del present Reglament de ja Comissié de Seguiment de! Pla d’Igualtat es fara per la majora absoluta
dels seus membres i entrard en vigor a partir de ia data en que 5'aprovi ia Comissié de Seguiment.

Article 8.~ Acords

Les parts negociaran de bona fe, adoptant-se les decisions d’aquesta Comissid de Seguiment per acord conjunt
de ambdues parts, empresarial i szfgﬁ requerint-se en qualsevol cas el vot favorable de la majoria de cag\_g_a unal

de les dos representacions.

T ) ‘ '_‘_ LY
TN L
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Article 9.- Deure de sigil-li

Tots els membres integrants de la Comissio de Seguiment declaren congixer el deure de sigil-li que ostenten en
la seva condicié de membres. En correlacid adquirelxen un compromis ferm de no divulgar cap tipus
d'Iinformacié confidencial de 'Empresa i en especial, a no divulgar ni compartir cap document de trebalf al que
tinguin accés en motiu del carrec que ostenten.
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Procediment de revisio, modificacié i avaluacié

La Comissid de Seguiment es reunira amb caracter trimestral per a fer el seguiment i avaluacié del Pla d'igualtat,

Tanmateix, qualsevol dels membres de la Comissid de Seguiment podra remetre escrit dirigit a la mateixa
posant de manifest la necessitat de revisié ofi modificacié parcial o total del Pla d'lgualtat aqui aprovat.

Amb Fassenyalat escrit es donara inict al protediment de revisid o/i modificacié mitjancant ia celebracié d'una
reunid de la Comissié de Seguiment que caldrd convocar-se dins dels seglients 15 dies i en la que s'exposara
detalladament els aspectes susceptibles de revisié ifo modificacio.

Aguest mateix procediment podra ser també utilitzat per instar-se la resolucid de eventuals conflictes
interpretatius o per a fa resolucid de discrepancies entre les parts durant 'executiva del Pla d’lgualtat.

Per a major precisid, es detalla a continuacid els diferents procediments a seguir:

Procediment de revisié i modificacié del pla d’igualtat

Les mesures del Pla d’fgualtat podran revisar-se i modificar-se en qualsevol moment al Hfarg de la seva vigéncia
amb la finalitat d’afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar 0 ~incliis~ deixar d’aplicar alguna
mesura gue contingui, en cas d’apreciar-se que la seva execucié no estd produint els efectes esperats en relacié
als objectius proposats.

E£n tot cas €l Pla d'lgualtat haurd de revisar-se quan concorrin algunes de les segiients circumstancies:

- Quan es posi de manifest ja seva falta d'adequacid als requisits legals i reglamentaria o la seva
insuficiéncia com a resultat de Factuacio de la mspeccié de Treball i de la Seguretat Social,

- En els supdsits de fusié o transmissié de 'Empresa, aixf com en els casos d'absorcid. En aquest tltim
cas, a criteri de la Comissié de Negociacid del Pla d’Iguaitat, no essent necessari en els casos gue no
es vegi modificat substancialment el nombre de persones treballadores de {a plantilla.

- Davant de qualsevol incidéncia gue modifiqui de manera substancial la plantilla de 'Empresa, els seus
métodes de treball, organitzacid o sistemes retributius, incloses les inaplicacions del conveni col-lectiu
i les modificacions substancials de les condicions de treball o les situacions analitzades en el diagnosi
de situacié que hagi servit de base per a I'elaboracié d’aquest.

- Quan una resolucié judicial condemni a Empresa per discriminacio directa o indirecta per rad de sexe
o quan determini la falta d’adequacié del Pla d’lgualtat als requisits legais o reglamentaris.

Quan per circumstancies degudament motivades resulti necessari, la revisié implicard Pactualitzacio del
Diagnosi Previ, aixi com de les mesures del Pla d'igualtat, en Ia mesura que sigui necessari.

Tal com es detallava anteriorment, 'inici del procediment de revisié del Pla d'lgualtat es produira als 15 dies
des que qualsevol dels membres de la Comissié de Seguiment faci arribar a {a mateixa un escrit on es detalii fa
necessitat de revisié i modificacié del contingut def Pla d'igualtat. Caldra doncs que dins del termini de 15 dies
la mateixa Comissid de Seguiment es reuneixi per a debatre detalladament les eventuals revisions |
modificacions que es poguessis intrc‘/q}{ir.




Caldra que les parts recullin per escrit en fes Actes de les reunions, tantes com necessaries es considerin, la
identificacié de la revisié proposada per una de les parts i un andlisi dels motius o causes que donessin lloca la
mateixa, aixi com les eventuals modificacions proposades al mateix.

En cas gue les parts acordin amb el vot favorable de la majoria dels membres de cada part la revisid del Pla
d’igualtat, {'drgan corresponent par tractar-ho serd la Comissié Negociadora del Pla d’igualtat, per mitja d'una
reunid extraordinaria als efectes de procedir a la modificacio de les referenciades mesures.

Els acords adoptats en el si de la Comissid Negociadors als efectes de procedir a implementar les modificacions
al Pla d'lgualtat hauran de ser comunicades a la Comissié de Seguiment i a la plantilla de F'Empresa.

‘Aquest mateix procediment podra ser utilitzat en cas de discrepancia entre les parts | aixd per a solucionar
eventuals conflictes inferpretatius o durant Pexecutiva del Pla d'lgualtat.

Procediment d'avaluacié del pia d’igualtat

La Comissié de Seguiment s’encarregara de dur a terme l'avaluacié intermédia i final del Pla d’lgualtat, aixi com
d'elaborar, després de la mateixa, els corresponents informes d'avaluacié a partir de la informacid i les dades
recopilades en relacié a ben'ode corresponent. A aquests efectes, es realitzaran aixi mateix giiestionaris
d’opinid | valoracid a la direccid, a ia plantilia i a les persones quan han participat en el diséeny, fa implantacio
i el seguiment del Pla d’lgualtat.

Tal i com s'assenyalava anteriorment, la Comissid de Seguiment es reunird amb caracter trimestral per a fer el
seguiment i avaluacid del Pla d’lgualtat,

L'avaluacio s'articulara en torna a tres eixos d’analisi i vajoracid, que permetin comparar els resuitats proposats
amb els que finalment s’han obtingut: -

- Avsluacié de resultats: el nivell d’execucid del Pla d'lgualtat, grau de compliment dels objectius
marcats, persones beneficiaries. .

- Avaluacid del procés: I'adequacio dels recursos, métodes i eines utilitzades durant Fexecucid d’accions
-les dificuitats que s’han trobat i les solucions adoptades—.

- Avaluacid de Vimpacte: els canvis—en termes d'igualtat— que s’han produit en 'Empresa com a resultat
de la implantacidé del Pla d'lgualtat.

ta Comissid de Seguiment consignara les fitxes de les mesures que s’hauran anat elaborant al Harg de 'any pels
responsables designats per cada una d’elles. Aquestes contindran ta informacio sobre la seva implementacid
que gueda recollida en el Pla d’igualtat.

La Comissid de Seguiment haurd d'elaborar informes de seguiment de caracter anual, a partir de les dades i
Informacié recopilades a través de les eines de seguiment i, en particular, a través de les fitxes de seguiment
de les mesures.

£n els informes de seguiment es fard constar tota la informacid relativa a la implementacié de les mesure
definides en el Pla d’lgualtat per cada periode, indicant-se les segilents dades:

o Dades generals: Inclosa la rad social, ia data del informe, 'érgan que ho realitza i el period
de referéncia.




o Informacié dels resultats per area d’actuacio: dades obtingudes de les fitxes de seguiment,
relatius al nivell d’execucié de les mesures, compliment de la planificacid i consecucié
d’objectius. . :

o Informacié sobre el procés d'implementacid: dades sobre 'adequacid dels recursos assignats,
dificulitats en I'execucid i correlacié de desigualtats.

o Conclusions | propostes: valoracid general de procés dimplementacié | propostes de
modificacié de mesures incloses en el Pla d'lgualtat o adopcié de les noves mesures si fos
necessari.

Després de Pavaluacié s'inclourd la corresponent valoracié general del periode de referéncia sobre el
desenvolupament del Pla d’lgualtat i ~en cas de necessitat— e§ definiran propostes de millora o correfacié de
possibles desviacions detectades.
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