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INTRODUCCIO

COMPROMIS

La presidéncia del Consorci Hospitalari Provincial de Castell6 (CHPC) fa explicit el seu
compromis institucional en I'establiment i el desenvolupament de politiques que integren la
igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, eliminant qualsevol mena de
discriminacid que augmente les desigualtats per rad de sexe, aixi com en I'impuls i el foment
de mesures per a assolir la igualtat real en el si de la nostra organitzacio.

En aquest sentit, estableix la igualtat d’oportunitats entre dones i homes com un principi
estrategic de la nostra politica, d’acord amb la definicid que estableix la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes. (Annex 1).

S’han fet nombroses accions i avangos en aquest camp durant la vigéncia del primer pla
d’igualtat en el periode 2014-2017 i es pretén continuar en la mateixa linia, adaptant aquest
segon pla a la realitat social i els avancos en mateéria d’igualtat que s’han donat des de
I'aprovacié del primer document.

El Consorci Hospitalari Provincial és una institucido que actua i treballa per a assolir la igualtat
real de tracte i oportunitats entre dones i homes i difondre una cultura organitzacional de
compromis amb la igualtat.

Les necessitats que estiguen motivades per I'elaboracié del Pla d’igualtat del Consorci seran
ateses en els termes que disposa la Llei d’hisenda publica de la Generalitat Valenciana i altra
normativa aplicable, a carrec del pressupost de I’entitat en la mesura en qué es complisquen
els requisits legals aplicables. (Annex 2)

CREACIO DE LA COMISSIO PARITARIA D'IGUALTAT I DE LA COMISSIO
NEGOCIADORA DEL II PLA D'IGUALTAT

Comissio Paritaria d'Igualtat

Des de juliol de 2013 el Consorci disposa d'una Comissid Paritaria d'Igualtat d’Oportunitats.
Aguesta primera comissio técnica es va constituir amb la finalitat de preparar el primer pla
d’igualtat i garantir el seu procés de disseny i elaboracid.

Aguesta comissid és de caracter paritari amb representacié de la direccio i la representacié de
treballadores i treballadors, alhora que respon al principi de preséncia equilibrada de dones i
homes.

Aixi, la componen representants que proposa la direccié i representants de les treballadores i
els treballadors, més un suplent per cadascuna de les representacions. (Annex)



La Comissio d’'Igualtat té les competéncies segiients:

1. Vetlar pel compliment del principi d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes en
el Consorci.

2. Atendre les consultes o els dubtes plantejats per la plantilla de I'Hospital referent al Pla
d’igualtat.

3. Aprovar el Pla d’igualtat que es posara en marxa.
4. Impulsar la difusio del Pla d’igualtat i promoure’n la implantacio.
5. Promoure I’'execucio i el seguiment de les accions, aixi com |'avaluacié del Pla d’igualtat.

6. Totes les altres funcions que la Comissio s’atribuisca per consens o li siguen encomanades
per la Comissié del conveni col-lectiu orientades a I'assoliment de la igualtat d’oportunitats i
la no discriminacié.

Comissio Negociadora del II Pla d'Igualtat

El 23 de juny de 2021 es va reunir la Comissi6 Paritaria d'Igualtat d’Oportunitats del Consorci
per a tractar, entre altres assumptes, la necessitat imperiosa d’impulsar el II Pla d’igualtat i
decidir, per tant, qui anaven a compondre la comissié negociadora que s‘anava a ocupar de
I’elaboracié del pla després de I'exposicié de l'informe de serveis juridics sobre la normativa
vigent que afecta els plans d’igualtat.

Aquesta comissio negociadora esta integrada per les persones segiients:
En representacio de les treballadores i els treballadors:

Amalio Palacios Cano (CCOO)

Elvira Sancho Mateu (UGT)

Bibiana Vilar Us6 (SATSE)

Salvador Tello Escrig (CSI-CSIF)

Per la part de I’Administracié:

Maria Carmen Castillo Lozano
Salvador José Escrig Grimal
Roger Sanchordi Guinot

Maria Dolores Ibanez Velazquez



Aquesta comissioé negociadora ha tingut les competéncies segiients:

a) Negociaciod i elaboracié del diagnostic.
b) Elaboracié de I'informe dels resultats del diagnostic.
c) Identificaci6 de les mesures prioritaries, en vista del diagnodstic, el seu ambit

d’aplicacid, els mitjans materials i humans necessaris per a implementar-lo, aixi
com les persones o els organs responsables, incloent-hi un cronograma
d’actuacions.

d) Impuls de la implantacid i la difusio del Pla d’igualtat en I'empresa.

e) Definicio dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d’informacio
necessaris per a fer el seguiment i l'avaluacié del grau de compliment de les
mesures del Pla d’igualtat implantades.

f) Totes les altres funcions que li puguen atribuir la normativa i el conveni col-lectiu
d’aplicacid, o siguen acordades per la mateixa comissio, inclosa la remissié del Pla
d’igualtat que fora aprovat davant de |'autoritat laboral competent a |'efecte del
registre, el deposit i la publicacid.

g) Garantir la formacié de les persones que componen la CNPI.

A més, la comissié negociadora s‘ocupara de I'impuls de les primeres accions d’informacié i
sensibilitzacié a la plantilla.

PROMOCIO DE LA CULTURA DE LA IGUALTAT

Les persones encarregades de la redaccid d’aquest pla pretenem consolidar politiques
d’igualtat efectiva entre dones i homes amb I'adopcié de les mesures organitzatives
necessaries, comptant amb la participacio de tots els col-lectius professionals.

S’ha de continuar amb la transformacié de base ja iniciada en el desenvolupament del I Pla
d’igualtat, per la qual cosa és necessaria la promocié d’una cultura igualitaria i la implantacid
de la perspectiva de génere en les decisions i les actuacions institucionals. Aixo implica tots
els ambits d’actuacié institucional i no només la gestié dels recursos humans. Només aixi es
podran assumir els objectius que es fixen en aquest nou pla.

Amb aquest objectiu, és necessari que aquesta cultura igualitaria siga assumida per la
institucié com un vertader compromis de tot I'equip directiu i els carrecs intermedis, que ha
de comptar amb la participacié i la implicacié dels col-lectius professionals.



PRESENTACIO

L'objecte del Consorci és la prestacié de l'assisténcia i els serveis sanitaris, socials i de
desenvolupament del coneixement, aixi com la participacié en programes de salut, prevencié
de malalties i rehabilitacid, tot aix0, en els termes previstos en el Reial decret 1030/2006, de
15 de setembre, pel qual s’estableix la cartera de serveis comuns del Sistema Nacional de
Salut i el procediment per a actualitzar-la.

Els valors humans, la relaci6 amb les persones i un entorn personalitzat en el qual cada
pacient és el centre del sistema configuren |'eix essencial de la nostra activitat, juntament
amb la innovacid tecnologica de la qualitat global del centre. Com a organitzacio sanitaria, i
en atencid a la normativa a la qual després es fara referéncia en l'apartat 4 de marc
normatiu, té obligacid legal de redactar i implementar el seu pla d'igualtat entre dones i
homes.

Tal com assenyala la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes en l'article 46, els plans d’igualtat de les organitzacions sén un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de fer un diagnostic de la situacié, tendents a aconseguir en
I'empresa i en les organitzacions la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes i a
eliminar la discriminacio per rad de sexe.

Aixi, els plans d'igualtat fixen els objectius d’igualtat que cal assolir, les estratégies i les
practiques que s’han d’adoptar per a la seua consecucié, que mitjancant |'establiment de
sistemes eficagos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats poden preveure, entre altres,
les mateéries d'accés a l'ocupacid, classificacié professional, promocié i formacio, retribucions,
ordenacio del temps de treball, per a afavorir, en termes d’igualtat de dones i homes, la
conciliacio laboral, personal i familiar, i la prevencié de I'assetjament sexual i de I'assetjament
per rad de sexe.

La desigualtat entre dones i homes, en general, no és deliberada ni facil de reconéixer, sino
que sorgeix de suposits culturals que estructuren els estereotips dels homes, les dones i els
seus rols i requisits en la societat i en el treball.

Per tant, la incorporacié de politiques d’igualtat entre dones i homes en les organitzacions
permet orientar la seua activitat cap a formules de gesti6 més participatives, més
integradores, més respectuoses i d’acord amb les necessitats actuals d’igualtat efectiva i
d’erradicacié de situacions de discriminacié i violéncia.

La incorporacié de la igualtat no requereix sempre I’'habilitacié de nous procediments, com és
el cas que ens ocupa en el Consorci Hospitalari Provincial de Castelld, sind del compromis,
impulsat des dels maxims organs directius, de revisar les politiques i les practiques ja
establides en I'organitzacid i de reforgar els procediments per a assegurar la igualtat de tracte
en tots els ambits.

En 2014 va entrar en vigor el I Pla d’igualtat del Consorci, un document pioner que va recollir
un total de 51 accions encaminades a la promocié professional en condicions d’igualtat tant
en el moment d’accés a |'ocupacié com al llarg de la carrera professional.

Es va apostar fermament per la conciliacid de la vida personal, familiar i laboral d’homes i
dones en una cultura de corresponsabilitat per a evitar obstacles en la promocid professional.

El pla va incloure, a més, I'adopcié de mesures efectives de prevencid i proteccié davant de
I’'assetjament sexual i per rad de sexe, desenvolupant accions de prevencid i atencid integral
contra la violéncia de géenere.



Presentem ara el II Pla d’igualtat del Consorci Hospitalari, un document amb una vigéncia de
quatre anys, del 2022 al 2025. Cal tindre en compte que en 2017 va finalitzar el I Pla
d’igualtat, que durant els exercicis de 2018 a 2020 no ha sigut possible la negociacio i hem
dedicat el 2021 a la preparacié i la negociacié d’aquest segon pla.

Considerem que l'anterior pla ha complit la seua missi6é d’establir les bases perque la igualtat
ja siga un dels eixos centrals de I'activitat del Consorci Hospitalari. Aixi, el balang global és de
satisfaccid perqué l'extens nombre de mesures que van sorgir del seu llarg procés
d’elaboracid, que recollia I'esfor¢c de moltes persones durant molts anys, ha donat el seu fruit.

Es cert que no s’han pogut completar totes les expectatives i que encara queda molt cami per
recérrer. Es per aquest motiu, i fruit de I'aprenentatge al llarg d’aquests anys, que aquest
nou pla manté vives les altres situacions laborals que ocdrreguen i els principis del seu
antecessor, perd vol avancar en la concrecid de les mesures i en la responsabilitat
institucional en matéria d’igualtat.

La igualtat efectiva entre dones i homes en l'accés a l|'ocupacidé, en la formacio, en la
promocid professional, en les condicions de treball, inclosa la retribucid, i també de garantir
que les dones no siguen discriminades a causa d’embaras, de maternitat o de les tasques de
cura.

Incorporem a aquest nou pla mesures de bones practiques en |'atencid a les persones LGTBI+
i de condemna a conductes homofobiques i bifobiques.

La igualtat efectiva, el respecte, la dignitat i la llibertat sén drets humans adquirits i
inamovibles per a totes les persones. Un dels objectius és combatre la discriminacio,
I’'assetjament, el rebuig rotund a la violéncia.

No podem eludir la igualtat de génere en temps de la COVID-19. El Fons de Poblacio de les
Nacions Unides (UNFPA) assenyala en un informe que els brots de malaltia afecten homes i
dones de manera diferent, i que les pandémies empitjoren les desigualtats a les quals ja
s’enfronten dones i xiquetes.

Vist que les dones representen globalment el 70 % del personal en el sector social i sanitari,
hem de prestar especial atenci6 a com el seu entorn de treball li pot exposar a la
discriminacio, aixi com a la salut sexual i reproductiva i les seues necessitats psicosocials com
a treballadores sanitaries de primera linia.

Durant una crisi, les dones i xiquetes es poden trobar en un risc més elevat de patir violéncia
de parella i altres tipus de violéncia domeéstica a causa d’'un augment de la tensié en la llar.

Aguest pla, a més, pretén incidir positivament no només en la situacié de les dones, sind de
tota la plantilla, ja que aconseguir la igualtat real entre dones i homes implica també la
igualtat de totes les persones treballadores a [|'hospital sense que es produisca cap
discriminacio per cap causa.

Per aix0, aquest pla naix amb l'esperit de donar resposta a les necessitats de cada moment.
El Pla d'igualtat és flexible i dinamic i s’ha d’adaptar a l'actualitat i a les possibilitats de
I'organitzacié. Per aix0 és important la tasca de control i seguiment que té la Comissio
Paritaria d'Igualtat d’Oportunitats.



Contextualitzacio

Sén diverses les normes d’ambit internacional, comunitari, estatal, autonomic i provincial que
promouen la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en qualsevol organitzacio, pero
especialment en les de tipus sanitari.

En aquest context normatiu, i en linia amb els principis en els quals se sustenta el Consorci
(professionalitat, tracte huma —amb valors com ara solidaritat, atencié personalitzada i
dedicacié— i la tecnologia), l'escomesa de la redaccio d'un pla d’igualtat resulta
inguestionable.

El primer pas per a avangar en aquest proposit és (després de la constitucié de la Comissio
d’'Igualtat, i la seua formacié basica en matéria de genere) la realitzacié d’aquest diagnostic,
la finalitat del qual és analitzar |'estat de la qlestié amb el maxim rigor possible, per a poder
redactar un pla d’igualtat que assumisca el repte i la responsabilitat de corregir els
desequilibris que es detecten, i garantir que, també en mateéria d’'IODH (igualtat d’oportunitat
entre dones i homes), els estandards de qualitat d’aquesta organitzacié son excel-lents.

L'analisi detallada, precisa i rigorosa de la situacié de la qual partim no és un mer tramit, siné
la clau de I'éxit per a crear una base solida sobre la qual se sustenta lI'arquitectura del pla.

Amb aquest nou pla continuarem avancant per a donar continuitat a accions que garanteixen
encara més el nostre suport a la igualtat i la diversitat.

Metodologia

Per a l'elaboracié d’aquest segon pla d’igualtat s’ha tingut en compte com a punt de partida
I'avaluacio del primer pla i la realitzacié del diagnostic de la situacié seguint el guié proposat
per la presidéencia de la Comissio Paritaria d'Igualtat.

La tasca del responsable del Departament d’Estadistica, integrant de la comissié negociadora,
ha sigut clau per a processar totes les dades proporcionades pels diferents serveis del Centre
i elaborar aixi el diagnostic de la situacio.

Les dades corresponen al periode comprés entre 1'1/07/2020 i el 30/06/2021, i s'ha processat
la variable sexe relacionant-la amb cadascuna d’aquestes altres:

Nombre de treballadors/ores de I'empresa
Incorporacions en I'Ultim any (01/07/20-30/06/21)
Edat per trams

Antiguitat en I'empresa

Nivell d’estudis

Tipus de jornada laboral

Baixes ocasionades en plantilla

Sol-licituds i tipus per a la conciliacié familiar

SN N N N SR NN



MARC NORMATIU

En I'ambit internacional, la igualtat de dones i homes és un principi juridic universal
proclamat en la Declaracid Universal de Drets Humans aprovada per I'’Assemblea de les
Nacions Unides de desembre de 1948 (art. 1 i 2).

Des de llavors, el principi d’igualtat de dones i homes s’ha plasmat en nombrosos tractats
internacionals, aixi destaca el que ha aprovat I'’Assemblea General de Nacions Unides en la
Convencidé sobre l'eliminacié de totes les formes de discriminacid contra la dona de 1979 i
ratificada per Espanya en 1983. També cal tindre en compte els acords adoptats en les
conferéncies mundials sobre la dona i, molt especialment, la Plataforma d’Accié de Pequin 95,
aprovada en la IV Conferéncia Mundial de les Dones, organitzada per Nacions Unides en
1995, que va consolidar decades d'avancos juridics dirigits a garantir la igualtat entre dones i
homes.

En I'ambit de la Unié Europea, la igualtat ha passat a ser un principi fonamental des de
I'entrada en vigor del Tractat d’Amsterdam en 1997.

Aixi mateix, destaca el Tractat de Funcionament de la Unié Europea, que incorpora i
actualitza el compromis amb la igualtat del Tractat d’Amsterdam, la Carta dels Drets
Fonamentals de la Unid Europea, revisada l'any 2000, les moltes directives comunitaries
sobre igualtat, el Conveni del Consell d’Europa sobre prevencid i lluita contra la violéncia
contra la dona i la violéncia de domeéstica, fet a Istanbul en 2011, i els programes comunitaris
per a la igualtat entre dones i homes, que presenten les linies principals d’'intervencio per a la
igualtat en I'ambit de la Unidé Europea, aprovats i executats des de 1982 fins a I'actualitat.

Recentment, s’ha presentat el nou Pla d’accio sobre igualtat de génere 2021-2025 de la Unid
Europea, sobre la igualtat de génere i apoderament de les dones en l'accié exterior, que té
com a objectiu accelerar el progrés en |I'apoderament de les dones i les xiquetes, i preservar
els avangos assolits en aquesta direccidé al llarg d’aquests 25 anys des de l'adopcié de la
Declaracié de Pequin i la seua plataforma d’accid.

En I'ambit nacional, la Constitucié Espanyola de 1978 incorpora el principi d’igualtat en els
articles 1.1, 9.2 i 14, de tal manera que les situacions de desigualtat sén incompatibles amb
I'ordre de valors que proclama la Constitucio.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, que
transposa la legislacié espanyola la Directiva 2006/54/CE. Cal destacar, atesa la naturalesa
sanitaria d’aquest consorci, I'article 27, sobre integracié del principi d’igualtat en la politica de
salut. Aixi mateix, i atesa la naturalesa d’administracié publica del Consorci, destaca el titol V
sobre el principi d’igualtat en I'ocupacid publica, els articles 51 a 64, que recullen els criteris
d’actuacié de les administracions publiques, les mesures d‘igualtat que cal adoptar en relacid
amb la conciliacié, els permisos, l'impacte en les proves d’accés, la formacid, el protocol
d’actuacié davant de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe, I’'elaboracié d'un
pla d'igualtat, etc.



Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de
I'Estatut dels Treballadors.

Destaca l'article 4, que en relacié amb els drets dels treballadors preveu:

¢) No ser discriminats directament o indirectament per a I'ocupacio, o una vegada ocupats,
per raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits marcats per aquesta llei, origen racial o
etnic, condicid social, religidé o conviccions, idees politiques, orientacié sexual, afiliacié

0 no a un sindicat, aixi com per rad de llengua, dins de I’'Estat espanyol.

e) El respecte de la seua intimitat i la consideracido deguda a la seua dignitat, compresa la
proteccié davant de l'‘assetjament per rad d'origen racial o étnic, religi6 o conviccions,
discapacitat, edat o orientacié sexual, i davant de |'assetjament sexual i de |'assetjament per
raé de sexe.

Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral contra la violéncia
de génere.

Destaca l'article 15 sobre el deure de les administracions sanitaries de desenvolupar
programes de sensibilitzacié i formacié continuada del personal sanitari, i 'article 32 sobre el
deure de les administracions amb competéncies sanitaries de promoure |‘aplicacio,
I'actualitzacio i la difusid de protocols que continguen pautes uniformes d’actuacié sanitaria.
Aguests protocols impulsaran les activitats de prevencio, deteccid precog i intervencid
continuada amb la dona sotmesa a violéncia de genere o en risc de patir-la.

Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de
|’Estatut basic de I'empleat public.

- Disposicié addicional setena. Plans d’igualtat.

* Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d’oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a
evitar qualsevol classe de discriminacio laboral entre dones i homes.

* Sense perjudici del que es disposa en l'apartat anterior, les administracions publiques
hauran d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat que s’ha de desenvolupar en el conveni col-lectiu
0 acord de condicions de treball del personal funcionari que siga aplicable, en els termes que
s’hi prevegen.

Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu
registre, sorgeix per a acomplir el mandat de desenvolupament reglamentari establit en
I'article 46.6 de l'anteriorment esmentada Llei organica 3/2007, de 22 de marg, en relacid
amb les materies i els temes a qué fa referencia aquest precepte.



Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, i que
complementa la regulacié continguda en |I'esmentat Reial decret 901/2020.

En I'ambit autonomic, |'Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, d’acord amb el
que s’estableix en la Constitucid Espanyola, en l'article 10.3 determina que l'actuacio de la
Generalitat se centrara primordialment en determinats ambits, entre els quals es troba la
“igualtat de drets d’homes i dones en tots els ambits, en particular en matéria d’ocupacio i
treball”.

En l'article 11 de l'esmentat estatut es determina que la Generalitat vetlara, en tot cas,
perque les dones i els homes puguen participar plenament en la vida laboral, social, familiar i
politica sense discriminacions de cap classe i garantira que ho facen en igualtat de condicions.
A aquest efecte, es garantira la compatibilitat de la vida familiar i laboral.

La Llei 9/2003, de 2 d’abril, de la Generalitat, per a la igualtat entre dones i homes i la seua

normativa de desplegament, pretén establir una série de mesures i garanties a la Comunitat
Valenciana, dirigides a I'eliminacié de la discriminacio i a la consecucié de I'exercici dels drets
humans i les llibertats fonamentals per a les dones sobre la base de la igualtat.

Llei 4/2012, de 15 d’octubre, pel qual s’aprova la Carta de Drets Socials de la Comunitat
Valenciana.

Llei 7/ 2012, de 23 de novembre, integral contra la violéncia sobre la dona en I'ambit de la
Comunitat Valenciana.

Destaca l'article 14 sobre el dret a I'assisténcia sanitaria de les victimes de violéncia sobre la
dona, l'article 37 sobre la formacié continua i especialitzada al personal al servei de
I’Administracio, |'article 42 sobre la deteccid i I'assisténcia especialitzada i gratuita fins al total
restabliment de la salut fisica i psiquica de la dona victima de violéncia, I'article 48 sobre el
protocol comuU d’actuacié sanitaria, I'article 63 sobre les oficines d’atencié a les victimes del
delicte i I'article 73 sobre protocols d’actuacio.

Llei 4/ 2021, de 16 d’abril, de la funcié publica valenciana.

Estableix en Ilarticle 2, entre altres principis informadors, la igualtat efectiva de dones i
homes, aixi com la no discriminacié en totes les seues facetes, i fomenta la conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral i la corresponsabilitat en les tasques derivades de la vida
personal.

La disposicido addicional tretzena, dedicada als plans d‘igualtat, preveu que “els plans
d’igualtat efectiva contindran un conjunt ordenat de mesures avaluables dirigides a remoure
els obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva de dones i homes en l'accés a
I'ocupacio publica, la classificacié professional, la formacié, la promocid, les condicions de
treball, incloses les retributives, 'exercici corresponsable dels drets de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral i la prevencid de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de
sexe, entre altres mateéries”.



CARACTERISTIQUES DE LA PLANTILLA.

L'objectiu d’aquest estudi ha sigut conéixer les caracteristiques de la plantilla del Consorci
Hospitalari Provincial de Castell6 (CHPC) en data d'01/07/2021, per tal d'intentar esbrinar
quins aspectes poden ser subjectius de millora o de correccid des d’'una perspectiva de
genere.

A continuacio, s’exposen els resultats de |'estudi. Cada punt esta titulat com la seua taula
corresponent, taules que es mostren al final d’aquest apartat, amb grafics corresponents, per
a comprendre-les millor.

Taula 1. En data d’'01/07/2021 el CHPC disposava de 1.116 treballadors en plantilla, dels

guals 830 eren dones i 286 eren homes. Aixo representa el 74,4 % i 25,6 %, respectivament.
Aguests percentatges s6n molt importants, ja que son els que ens informaran en |'exposicio

que farem a continuacid per a saber en tot moment quins indicadors tenen més preséncia de
dones o d’homes. Per exemple, en dones, tot indicador que siga més alt del 74,4 % ens
informara que les dones tenen una representacid més elevada a |'estandard (74,4 %), si per
contra és inferior, ens informara que és I'home el relativament majoritari en aquest apartat.

Aguestes son les eines de qué basicament disposem, per descomptat que haguera sigut de
gran ajuda disposar de dades similars a aquestes d’anys anteriors, amb les quals haguérem
pogut analitzar la variacid que hi ha hagut en aquest termini, aixi com I'evolucié que hi ha
hagut des d’aquest periode.

Incorporacions a la plantilla en I'GItim any (01/07/2020 - 30/06/2021). Taula 2.

Segons la plantilla actual, referenciada en I'anterior punt, hem volgut saber ara les
incorporacions de I'Ultim any. N’ha sigut un total de 441, si aquestes han seguit |'estandard
quant a sexe o si s’ha observat algun canvi de tendéencia, ho observem a continuacié:

La tendencia és la mateixa, fins i tot el percentatge de dones ha augmentat si s’ha de jutjar
per les incorporacions de 'Ultim any, de manera que ha arribat al 77,1 % d’elles, per només
22,9 % d’homes.

El MOTIU d'aquestes incorporacions, pel TIPUS DE CONTRACTE, ha sigut majoritariament
contractes d’ACUMULACIO DE TASQUES i d’INTERINS, la qual cosa suma entre les dues quasi
el 90 %.

Només el 8,4 % ha sigut amb caracter indefinit, ben personal funcionari o ben laborals, i la
resta, el 2,5 %, contractes de formacio.

Tant en grup de CONTRACTES TEMPORALS com INDEFINITS es compleix amb la ratio, més o
menys, 77 % en dones i el 23 % en homes, i les diferéncies respecte al compendi total de la
plantilla de I'Hospital no sén significatives.

En el contracte de formacié el personal femeni assoleix quasi el 82 %, més de 6 punts per
damunt de I'estandard, i com que aquest personal en formacid és el que normalment accedira
a la plantilla de personal en un futur proxim, augura un augment de percentatge del personal
femeni. Encara que cal assenyalar que estem tractant en aquest apartat només dels grups Al
i A2, que son als quals pertanyen a aquest tipus de contracte (MIR, PIR, FIR, EIR...).



Distribucio de la plantilla per GRUPS D’EDAT. Taula 3.

S’ha distribuit la plantilla en 6 rangs d’edat, des dels 20-29 anys (incloent en aquest grup els
de 18-19 anys, en el cas que n’hi haja), fins al grup de majors de 65 anys.

El tram amb més nombre de treballadores/ors és el de 40-49 anys, amb un 33,6 %, és a dir,
1 de cada 3 treballadores/ors es troba en aquest tram d’edat.

Pel que fa a dones/homes, en tots els trams, logicament per la diferéncia total de nombre,
s6n majoria les dones. Si bé, fent Us del valor estandard en dones, 74,4 %, observem que
son els grups més joves, de 20-29 anys i 30-39 anys, els que sobreixen, i el percentatge de
dones és del 76,9 % i 78,6 %, respectivament.

Per contra, els homes sén relativament més nombrosos en el grup dels més majors, en els
grups a partir dels majors de 60 anys, la qual cosa assoleix el 30 %, superior en quasi 5
punts al valor de referencia dels homes (25,6 %).

Distribucio de la plantilla per ANTIGUITAT I SEXE. Taula 4.

Per a conéixer aquesta dada s’han delimitat I'antiguitat en 6 trams, que sén els seglients:
<6 mesos; 6 m a 1 any; 1-2 anys; 2-6 anys; 6-10 anys i >10 anys.

Cal destacar sobre tots els altres els grups de més de 10 anys d’antiguitat i el grup oposat, el
de menys de 6 mesos. El de més de 10 anys és el més nombros (66,8 %), que normalment
correspondra a la plantilla fixa (funcionaris i laborals). La contractaci6 temporal per
substitucio de permisos per naixement, malaltia, acumulacié de tasques és el més nombros,
amb un 13,3 %.

Segons el que s’ha expressat, i sense poder analitzar els contractes fixos respecte dels
temporals, la qual cosa ens facilitaria saber la composicié “estable” de la plantilla, i amb aixo
conéixer les dades reals d’antiguitat/sexe, cal destacar el seglient:

En els 4 grups d’antiguitat que comprenen de 0 fins als 6 anys, les dones representen en tots
els grups menys en un percentatge més elevat al 74,4 %; per contra, en els grups de més
antiguitat, de més de 6 anys, el percentatge és inferior a I'esmentat, la qual cosa ens diu que
les dones tenen una mitjana de 6 anys més d’antiguitat que els homes, i els homes, majoria
en els trams de més antiguitat, de +6 anys. Aix0 coincideix amb la idea que antigament el
personal masculi era predominant a I’hospital (metges, mossos de sala..), en clara
contraposicid als ultims anys en qué les dones s’hi han anat incorporant de manera gradual
en un nombre més elevat.

Distribuci6 de la plantilla per GRUP DE TITULACIO. Taula 5.

En aquest cas, sense disposar de dades que certifiquen el nivell d’estudis real del personal de
I'Hospital, hem obtingut les dades sobre els estudis que es van sol:licitar per a accedir al lloc
o la placa que ocupa. Dit d’'una altra manera, als doctors i llicenciats universitaris o titol
equivalent els hem assignat el grup Al, I’A2 per a diplomats o equivalent, C1 per als quals
hagen assolit estudis de FPII, técnics grau superior o equivalents. Als técnics mitjans, FPI o
equivalents se |li ha assignat el C2. Finalment, el grup E, en el qual només s’exigeix un
certificat basic d’escolaritat.



Segons aix0, s’observa en els grups A2 i C2, estan conformats amb gran majoria per les
dones, les quals assoleixen el 83-84 % sobre el total. En aquests grups estan inclosos tant el
grup de diplomats en Infermeria o equivalent (A2) com el de FPI branca sanitaria o tecnic
auxiliar en Cures d'Infermeria (TCAE), llocs que, tradicionalment, han sigut ocupats per les
dones, i que continuen ocupant-los majoritariament, segons els resultats obtinguts.

No obstant aix0, ens trobem amb els casos de grups Al i E, grups que historicament han
sigut ocupats per homes, per ser medics en el primer cas i zeladors en el segon, perd que en
I'actualitat es troben molt més equilibrats, arribant fins i tot a ser majoritariament també
dones en els dos casos, ja que sén el 53,5 % de dones en el grup Al i el 62,3% en el cas del

grup

E. S6n aquests grups en els quals s’‘observa més clarament I'augment de personal femeni en
els Ultims anys.

Molt més equilibrat ha sigut i és el grup C1, en el qual encara sent majoria les dones amb un
64,1 %, esta per davall del llindar del 74,4, potser influenciat per 'area administrativa i
serveis generals en els quals des de sempre han sigut ocupats per un nombre rellevant
d’homes.

Molt diferent és el perfil de les prefectures, dins d’un mateix grup, és a dir, sabem quants Al
hi ha, sabem el percentatge d’homes i dones dins d’aquest grup, d’acord, pero ara veurem
quina representacié té I’'home i la dona en els llocs de prefectura dins del mateix grup.

Comencant per aquest grup, pel grup Al, el dels doctors i llicenciats, ens trobem que les
dones sén Unicament el 40,8 % de les prefectures (de servei, de seccid, director/a...), mentre
que els homes, encara que so6n minoria sobre el total de llocs del grup Al (46,5 %), ocupen
el 59,2 % del total de prefectures pertanyents a aquest grup que en aquell temps sén les
prefectures de maxim rang de I'Hospital.

Les prefectures del grup A2 estan més d’acord al nombre total de treballadors/ores d’aquest
grup, en qué les dones sén les que exerceixen el 81,8 % de les prefectures (supervisores
d'infermeria en la seua majoria), pero aixi i tot és un percentatge quasi 2 punts inferior al
que ocupen les dones en aquest grup (83 %), pensant que, si s‘'ocupa un 83 % del personal,
aquest hauria de ser el valor també en llocs de prefectures.

Finalment, les prefectures pertanyents als grups C1/C2 (caps de grup de I'area administrativa
integrament) estan ocupades per dones en el 60,9 % i pel 39,1 % d’homes.

Distribucio de la plantilla per TIPUS DE JORNADA. Taula 6.

En aquest cas, en la seua quasi totalitat, la plantilla esta inclosa en la JORNADA COMPLETA,
95,1 %, la qual cosa deixa només un 4,9 % per a jornades parcials o reduides.



En la jornada COMPLETA no hi ha molta variacid, i tant les dones com els homes assoleixen
els percentatges del 73,9 i 26,1 respectivament, molt proxims als quals ocupen en el total de
I'Hospital.

No obstant aixd, és dins de la jornada PARCIAL o REDUIDA en qué, encara que amb poca
representacid, s’observa un gran component femeni, de manera que superen en els dos casos
el 83 % sobre el total.

Baixes de I'empresa. Taula 7.

Les baixes en I'empresa son basicament per finalitzacié de contracte, prop del 80 %, i el
segon motiu és el de la sol-licitud d’excedéncia voluntaria, amb el 15 %, i quasi el 5 %
restant és per jubilacié. Els motius de defuncid i no especificats séon molt residuals i no
signifiquen ni I'1 % a cada cas.

El grup esmentat més nombrds, el de FINALITZACIO DE CONTRACTE, no ofereix a penes
diferéncia respecte al sexe de la conformacié del total de la plantilla, ja que en aquest apartat
han sigut dones el 75,7 % i el 24,3 %, homes. Si prenem en consideracid que les
incorporacions en I'Ultim any, com hem vist abans, era del 77 %/23 %, ens adonem que la
desviacid quant a baixes per finalitzacié de contracte és practicament nul-la.

El nombre d’EXCEDENCIES VOLUNTARIES tampoc ofereix dades significatives, encara que el
80 % és sol:licitat per dones i un 20 % per homes, atés el baix nombre d’elles no es poden
adoptar consideracions.

On si que es pot prendre lectura és en el grup de JUBILACIONS, en el qual la majoria so6n
homes, en un 65 %. Al principi d’aquest informe véiem que en la composicio de la plantilla de
I'Hospital els homes conformaven 1/3 del total, en el cas de jubilacions, o cessament de
I'activitat per I'edat, sén 2/3 del total d’elles. Es una dada més que ens parla que els homes
tenen una edat més avancada i les dones, per contra, son d’'una edat més jove.

El grup de DEFUNCIONS no és analitzable, ja que desconeixem els motius d’aquests, a més
que si que sabem que cap cas de mort ha sigut per accident laboral, en el qual s’hagueren
d’analitzar els riscos del tipus o el lloc de treball.

Exercici dels drets de conciliacié. Taula 8.

Referent als drets de conciliacié, s'observen 165 casos, en qué el suposit més rellevant és el
de GUARDA LEGAL, el qual assoleix el 46,1 % del total, i li segueix el dels permisos per
NAIXEMENT (26,1 %); el d’EXCEDENCIA PER CURA DE FILLS/FILLES amb un 15,2 %; en el
cas d’ACUMULACIO DE REDUCCIO PER LACTANCIA (en els casos que s’acumula I'hora per
lactancia per al seu gaudi) un 11,5 %, finalment els d’EXCEDENCIA PER CURES D’ALTRES
FAMILIARS que, amb només 2 casos, representa tan sols I'1,2 %.

En el conjunt d'aquest apartat, son les dones les que exerceixen més aquests drets de
conciliacio, amb un 86,7 % sobre el total, amb bastant diferéncia respecte als homes, que
representen només el 13,3 % del total de 165 casos.



Exercici dels drets de conciliacié. Reduccioé d’1 hora. Taula 9.

En aquesta taula hem segregat de I'anterior apartat de drets de conciliacié la REDUCCIO D’1
HORA, pel nombre de sol-licituds que hi ha, aixi com pels diferents motius que caben perquée
puga ser concedida aquesta reduccio.

Com es pot observar en les taules relatives a aquest punt, el total de casos de conciliacié de
I'anterior punt ascendien a un total de 177, mentre que s’han registrat fins a 234 sol-licituds
de reduccié d'1 hora per a la conciliacioé familiar.

De les 234 sol:licituds, més de la meitat (53 %) han sigut per tindre 2 o més fills menors de
13 anys. Li segueixen a aquest motiu els d’especial dedicacié a familiars i el de tindre un/a
fill/a menor de 4 anys, amb el mateix nombre de sol-licituds, 51, i per tant representa el
mateix percentatge del 21,8 % cadascuna d’elles.

La resta, si se sumen entre aquestes, representa poc més del 3 %; sobre el total s’inclouen
els casos de malaltia greu, minusvalidesa superior al 33 % i els casos per malaltia cronica.

També, en aquest cas, la immensa majoria pertany a sol-licituds realitzades per dones,
encara que crida l'atencio els casos sol-licitats per homes, com ara tindre 2 o més filles/fills
menors de 13 anys amb un 25 % i tindre filla/fil menor de 4 anys amb el 30 % de les
sol-licituds, que, fins i tot si és minoria, i sense menyscapte que s’hagen de prendre mesures
de correccid, estem segurs que si fem aquest mateix estudi fa només uns pocs anys, aquest
indicador seria exigu i aixo en el cas d’existir. Aix0 ens fa pensar en un compromis més gran
per part dels homes en aquest apartat.



CARACTERISTIQUES DE LA PLANTILLA. TAULES
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Taula 4- Distribucié de la plantilla per ANTIGUITAT I SEXE
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Taula 5- Distribucié de la plantilla pe I lE TITULACIO
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Taula 6- Distribucié de la plantilla per TIPUS DE JORNADA

DONES HOMES TOTAL
N. % % N. %
COMPLETA 784 73,9 % 277 26,1 % 1.061 95,1 %
PARCIAL 15 83,3 % 3 16,7 % 18 1,6 %
REDUIDA 31 83,8 % 6 16,2 % 37 3,3%
Total plantilla 830 74,4 % 286 25,6 % 1.116 100,0 %
Dones Homes total
PLETA 784 277 #
15 3#
REDUID 31 6 #

ann

VRS

- TINI I NN IANAMANA o

1000

800

600

AARARL ETA

PARCIAL
==

nnnnnnnnnn

e/ [TINnIL I ANE IANRIANA l

" o 20%40%

-60%




Taula 7- Baixes en I'empresa
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Taula 8- Exercici responsable dels drets de conciliacié

1. Acum. reduccio per
lactancia 84,2 % 15,8 % 11,5%
2. Exced. cura fills/filles 25 100,0 % 0 0,0 % 25 15,2 %
3. Excedéncia cura d’altres
familiars 0 0,0 % 2 100,0 % 2 1,2 %
4. Naixement 30 69,8 % 13 30,2 % 43 26,1 %
5. Reduccié guarda legal 72 94,7 % 4 5,3 % 76 46,1 %
TOTALS 143 86,7 % 22 13,3 % 165 100,0 %
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Taula 9- Exercici responsable dels drets de conciliacié. Reduccié 1 hora

EONES - HOMES TOTAL
% % %
2 o més fills/filles menor 13a 93 75,0 % 1 25,0 % 124 53,0 %
Malaltia greu 1 100,0 % 0 0,0 % 1 0,4 %
Especial dedicacid 46 90,2 % 5 9,8 % 51 21,8 %
Fill/a menor 4a 36 70,6 % 5 29,4 % 51 21,8 %
Menor especial dedicacié 1 100,0 % 0 0,0 % 1 0,4 %
Minusvalidesa superior 33 % 3 100,0 % 0 0,0 % 3 1,3 %
Per malaltia cronica 3 100,0 % 0 0,0 % 3 1,3%
TOTALS 183 78,2 % 51 21,8 % 234 100,0 %
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BRETXA SALARIAL ANY 2020

La bretxa salarial mesura la diferéncia percentual bruta en salari mitja entre homes i
dones, independentment de les diferéncies existents entre els dos col-lectius en les seues
caracteristiques (edat, categoria professional, tipus de contracte, etc.). Les bretxes
salarials s’han d’interpretar com les diferéncies salarials mitjanes entre el conjunt de dones
i homes i no com a diferéncies de persona a persona.

No és la consequéncia de practiques de discriminacid directa, siné derivades de factors
indirectes a causa dels rols i els estereotips tradicionals de génere als quals s’enfronten les
dones, com és la major dedicacié a les cures i la necessitat de conciliar.

El calcul de la bretxa salarial s'ha fet sobre el total de persones que han treballat en el
periode anual analitzat, per aix0 és superior al nombre de persones de plantilla. Aquest
calcul s’ha basat en les llistes lliurades pel Negociat de Nomines de I'Hospital, préviament
sol-licitades amb les variables necessaries.

Bretxa salarial per grups de titulacié

La bretxa salarial total corresponent a I'any 2020 se situa en una mitjana de 10.478 €
anuals a favor dels homes, de manera que aquesta dada significa que la bretxa és un -
25,73 % per a les dones, per la qual cosa, sent més elevat del 25 %, les empreses i les
organitzacions estan obligades a posar-hi mesures segons I'RD 902/2020 d’igualtat
retributiva.

Per grups de titulacié s’‘observa que en el subgrup Al, compost majoritariament per
personal facultatiu, té el percentatge més elevat de bretxa salarial, 10.915,37 euros
anuals a favor dels homes en 2020.

La maxima antiguitat, triennis i carrera professional, |'ocupaci6 de les prefectures de secci6
i de servei o l'activitat fora de la jornada ordinaria que fan amb més freqliéncia els homes,
explicarien la bretxa salarial bruta en aquest grup de titulacio. Es, a més, el grup de
titulaci6 on hi ha més percentatge d’homes (50 %). Estaria en sintonia amb tota la
literatura economica de la qual es disposa i que evidencia l'existéncia de més bretxa
salarial en les categories professionals amb salaris més alts, és el que es denomina el
“sostre de vidre”.

En el subgrup A2 (infermeria, majoritariament) la bretxa és de 430,88 euros anuals a
favor dels homes. Es un col-lectiu molt feminitzat i amb menys diferéncies per antiguitat o
carrera professional entre altres, ja que les dones es van incorporar abans que els homes
a la professio, i en més nombre, la qual cosa no passa en medicina.

Pel que fa al subgrup C1, la diferéencia a favor dels homes és similar al grup anterior, i se
situa en 450,34 €/any. El nombre de dones quasi duplica al d’homes, no obstant aix0, si
analitzarem les prefectures de seccid o de negociat, pertanyents a l'area no sanitaria
(administracio, serveis generals...), comprovariem que estan ocupades per nombre parell
entre homes i dones, cosa que significa que hi ha un percentatge més alt d™“homes caps”
que de “dones caps”, i que explicaria la bretxa esmentada.



En el subgrup C2 (TCAES majoritariament), la bretxa salarial és favorable a les
treballadores, encara que per a penes 6,53 € per any, per la qual cosa es podria dir que la
bretxa en aquest subgrup és inexistent.

Finalment, en el grup E (agrupacions professionals) s‘observa exactament el mateix que
en el subgrup C2, i és fins i tot menys elevada la bretxa a favor de les dones, només
4,52 € anual.

S’adjunten taules en lI'annex amb els calculs fets i que plasmen les dades que s’han
esmentat en aquest document.

Bretxa salarial. Taules de resultats

Cateqorial  Sexe |Persones Dies Massa Mitjana Diferenci Diferénci
9 treballats . salarial a D-H aD-H
salarial

persona (%)

Home 127 41.238 8.457.485 66.594

A1 -10.915,37 -16,4
Dona 127 38.269 7.071.233 55.679 %
Home 76 21.237 2.485.421 32.703

A2 -430,88 -1,3
Dona 361 106.363 11.650.203 32.272 %
Home 43 11.997 1.002.334 23.310

C1 -450,34 -1,9
Dona 72 20.353 1.645.902 22.860 %
Home 64 18.095 1.326.646 20.729

Cc2 6,53 0,0
Dona 297 84.701 6.158.406 20.735 %
Home 28 7.953 490.626 17.522

AP 4,52 0,0
Dona 48 14.213 841.290 17.527 %

Total: 1.243 364.419| 41.129.546
RESUM

H 338 100.520 13.762.512 40.717 10.478
D 905 263.899 | 27.367.034 30.240 i
Total 1.243 364.419 | 41.129.546 33.089

Bretxa salarial-2020

Massa Mitjana .
Persones salarial salarial Bretxa salarial
Homes 338 13.762.512 40.717
-10.478
Dones 905 27.367.034 30.240
Total: 1.243| 41.129.546 33.089 -25,73 %




Bretxa salarial any 2020. Motius que la provoquen.

Com que el CONSORCI HOSPITALARI PROVINCIAL DE CASTELLO I'any 2020 ha mostrat
una BRETXA SALARIAL del +25,73 % dels homes respecte a les dones, s’ha intentat
conéixer el motiu del perque d’aquesta bretxa.

Al principi tots els empleats publics d'una mateixa categoria perceben igual sou,
independentment que siga home o dona. Per aix0 s’ha recorregut als conceptes variables
de la nomina, com sén els complements de DESENVOLUPAMENT/CARRERA PROFESSIONAL
i els TRIENNIS.

Per a fer-ho, es va sol-licitar a RH llistes en les quals figuraren les quantitats percebudes
en concepte dels complements esmentats. En aquestes llistes era necessari que constaren
com a minim les variables sexe, categoria professional i remuneracié percebuda per
complements.

La metodologia utilitzada va ser diferenciar homes i dones per categoria i remuneracio
percebuda per complements per a detectar en quines d'aquestes es trobaven diferéncies
significatives.

A continuacio es mostren els resultats:

MITJ. DIFERENCIA
CAT NRE. SEXE

PROF. €/PROF. DONA/HOME
107 8.079 | Dones -25,9 %

Al 111 10.907 | Homes
271 6.568 | Dones -14,3 %

A2 55 7.661 | Homes
51 4.006 | Dones 15,5 %

C1 31 3.470 | Homes
205 2.866 | Dones -7,9 %

Cc2 40 3.113 | Homes
31 1.616 | Dones -1,2 %

E 16 1.636 | Homes

Segons aquests resultats, tant en la categoria A1 com en I’A2 hi ha una diferéncia sensible
entre dones i homes, a favor d’aquests ultims. Aquest resultat ens informa de més
antiguitat dels homes respecte a les dones, que provoquen uns complements més alts tant
en TRIENNIS com en DESENVOLUPAMENT/CARRERA PROFESSIONAL, cosa que
repercuteix, i molt, en la remuneracio total anual.

En la categoria C1, no obstant aix0, la diferéncia és a favor de les dones en un 15,5 %, de
manera que torna a ser favorables als homes tant en la categoria C2 com en I'E, si bé les
diferencies sén molt menys elevades.

Segons aquestes dades, els homes tenen una remuneracidé més alta que les dones per ser
més antics en I'empresa, que equival a complements més alts, sense discriminacié per
sexe.



A part de les dades mostrades, se n’han extret altres dades que poden secundar les dades
mostrades, com sén les seglents:

e Del total d’empleats que assoliran la jubilacié en els proxims 5 anys, amb edat de
jubilacié a 67 anys, que afecta tot personal que actualment té 62 o més anys, el
60 % son homes i el 40 %, dones.

e La mitjana d’edat en les categories Al i A2 és més elevada en 3-4 anys en els
homes que les dones.

e Per contra, en les categories restants (C1, C2 i E) la diferéncia d’edat és similar, de
3-4 anys, perd en aquesta ocasid son les dones les de més edat.

No obstant aix0, no només els complements per antiguitat sén els que determinen un sou
meés o menys elevat; hi ha altres complements, com sdén els de TREBALL PER TORNS,
FESTIVITAT, NOCTURNITAT, HORES EXTRES (peonades), aixi com el complement per
PREFECTURES. Aquests complements en aquesta ocasié no s’han calculat per dificultats a
poder tindre a temps i a la nostra disposicid les dades necessaries.

Sén elements de desigualtat o discriminacidé indirecta |'origen de la qual esta en les
dificultats de les treballadores per a accedir a llocs de prefectura, prorrogar la jornada
ordinaria, tindre menys preséncia en els grups alts de titulacié o tindre assignat el rol de
cuidadora, entre altres. La bretxa salarial s’explica per les diferéncies retributives en
conceptes derivats per l'antiguitat, l'allargament de la jornada ordinaria (peonades), la
carrera professional per més antiguitat, etc.

FORMACIO

La formacid és absolutament necessaria per a la incorporacié de la perspectiva de génere
en la practica professional. No obstant aix0, I'informe d’execucié del primer pla d’igualtat
del periode 2014-2017 va destacar I'estancament en |'oferta formativa que es va produir a
partir de 2016.

Aixi, durant els ultims anys no s’ha fet formacié en perspectiva de génere. La irrupcié de la
pandémia de la COVID-19 ha impossibilitat la realitzaci6 de cursos presencials en el
Consorci.

Segons les dades facilitades pel Departament de Formacio, un total de 465 persones han
participat en les accions formatives en matéria d’igualtat impulsades per I|’'Hospital.
D’aquestes, 383 van ser dones, nhombre que va representar el 82,4 % sobre el total. I 82
van ser els homes que van realitzar les accions formatives, xifra que representa el 17,6 %.

Aixi s’han impartit les segiients accions formatives:

- “Claus per a la promocié de la igualtat d’oportunitats en I'entorn laboral” de 4 hores de
duracid. Hi han assistit 12 integrants de la comissio d’igualtat.

“Promocié de la igualtat en I'ambit laboral, personal i familiar”. Taller de sensibilitzacié de
3 hores que acompleix aixi una de les accions del pla. Un total de 411 persones hi han
assistit.



“Claus per a la promocio de la igualtat d’oportunitats en I’'entorn laboral” (formacié basica
de 6 hores dirigida a comandaments intermedis i que ha comptat amb I'assisténcia d'un
total de 32 empleats/ades que ocupen comandaments intermedis.

“Us adequat del llenguatge en l'organitzacid: comunicacié no sexista”, de dues hores de
duracid. Van participar en aquest taller 10 persones dels departaments de Comunicacio i
Atenci6 al Public.

En total es van efectuar 30 edicions dels cursos, que han comptat amb la participacié del
46,17 % de la plantilla.

L'objectiu general dels tallers de sensibilitzacié dirigits a tot el personal del centre i
impartits per personal técnic expert ha sigut visibilitzar les desigualtats, els rols i els
estereotips de génere, aixi com evidenciar la falta de coheréncia entre el percentatge de
dones i homes i la representacid real d'aquestes i aquests en I'ambit public i privat
(productiu i reproductiu).

Per a comprendre qué és la desigualtat d’oportunitats entre dones i homes per a poder
contribuir al desenvolupament de la nostra societat, s’han abordat els conceptes segients:

+ Valors tradicionals: public versus privat. Us dels temps i repartiment desigual de les
tasques de cura

Androcentrisme i patriarcat

Rols i estereotips de genere

Conciliacio i corresponsabilitat

Bretxa de génere

Exemples d’igualtat cultural

% Diagnostic i Pla d’igualtat del Consorci

-+ FFF

En l'informe d’avaluacio del pla queda patent reiteradament la dificultat que el personal
acudira de manera voluntaria als cursos d’igualtat oferits, per la qual cosa durant la
vigencia d’aquest nou pla hem de buscar formules atractives i accessibles que faciliten que
la sensibilitzacié incloga tota la plantilla.

COMUNICACIO

L'Hospital, des de I'any 2004, quan es va constituir formalment com a Consorci, disposa
d’'un Departament de Comunicacidé que gestiona la comunicacid interna i externa i que
vetla per transmetre una imatge positiva de la institucio.

Els publics als quals orienta la seua comunicacié en I'ambit intern sén fonamentalment la
seua plantilla, aixi com personal de subcontractes i proveidors. En |'ambit de la
comunicacié externa, la informacio va dirigida a la ciutadania en general i als usuaris/aries
del centre en particular.

Les xarxes socials s’han constituit en un dels principals canals de comunicacié del centre.

Facebook és la que més acolliment té, amb més de 10.000 seguidors/ores. El Consorci és
un dels centres hospitalaris de la Comunitat Valenciana amb més visites. També tenim
Twitter i Instagram.



L'Hospital s’ha adaptat a les noves tecnologies i el correu electronic, WhatsApp i Telegram
son canals de comunicacio agils que propicien la transmissié d’informacio.

En materia d’igualtat, el Departament de Comunicacié és un dels més implicats en el
compliment de les accions que propicien la igualtat entre dones i homes.

En l'informe de compliment de I'IPIO ja va quedar constancia de la important tasca
desenvolupada per a la implementacié de totes les accions destinades a donar a conéixer
el compromis en materia d’igualtat entre dones i homes. La practica totalitat de les accions
relatives a comunicacid es van executar, dues estaven en procés d’execucié en el moment
d’avaluacio del pla i cap d’aquestes es va deixar de realitzar.

En aquest segon pla es posara |'accent en la divulgacié de la nostra aposta per la igualtat i
en I'extensioé d’un Us no sexista del llenguatge i de les imatges.

Volem continuar fomentant els principis d’igualtat d’oportunitats i diversitat com a valors
intrinsecs de la institucid i, per a fer-ho, comunicarem amb perspectiva de génere i
insistirem en la difusié i la divulgaci6 de les mesures que afavoreixen la igualtat
d’oportunitats per als dos sexes.

En el moment de la redaccié d’aquest pla s’esta desenvolupant un nou web en el qual, per
descomptat, la igualtat continuara tenint un espai destacat en la portada com a mostra de
la nostra implicacié amb el desenvolupament de mesures efectives.

SALUT LABORAL

La necessitat d’aplicar la perspectiva de genere a la seguretat i la salut en el treball es deu
a l'evidéncia creixent que els riscos laborals i les patologies causades per aquests afecten
de manera desigual els homes i les dones.

En una primera analisi, aix0 és atribuible a diferents causes:

¢ La diferent biologia dels dos sexes, amb especial mencié a la situacié d’embaras i
lactancia.

e La segregacio horitzontal del mercat de treball a conseqiéncia de la divisié sexual
del treball, que provoca que dones i homes es concentren en diferents sectors i
activitats.

e La segregacio vertical del treball, que deriva en diferents condicions de treball per
a homes i per a dones. Elles ocupen amb més freqliencia ocupacions de baixa
qualificacié, amb menys responsabilitat i poques possibilitats de promocié, mentre
gue els homes solen estar situats en més mesura en llocs amb millors condicions
economiques, més cotes de poder i possibilitats de promocio.

e La precarietat laboral. Es concentra un nombre més elevat de dones que d’homes
en els treballs precaris, a temps parcial i de menys retribucio salarial.



e La divisio sexual del treball i l'assignacié tradicional de I'ambit productiu
(ocupacio) i de I'ambit reproductiu (treball domeéstic i cures) a cadascun dels sexes,
homes i dones, continua generant una organitzacio social en qué el treball doméstic
i de cures no es reparteix equitativament. Aix0 té com a conseqiéncia que les
dones assumisquen una carrega més alta del treball doméstic i de cures (la doble
jornada), fet que condiciona també la seua vida laboral i els efectes en la salut.

Es conclou, doncs, que homes i dones se situen en condicions i posicions socials i
economiques diferencials en el mercat de treball, la qual cosa implica que estan exposats a
riscos diferents i que desenvoluparan problemes de salut diferents. Aixi, els treballs
feminitzats es caracteritzen per presentar principalment riscos ergondomics i psicosocials,
mentre que els homes s’exposen en més mesura als riscos de seguretat. En conseqliéncia,
es produeixen efectes diferents en la salut; en el cas de les dones, sovint es tracta
d’efectes que apareixen a llarg termini i que sén d’etiologia multicausal, en que es
combinen diversos factors de risc laboral i extralaboral per a generar el mal. Els homes, en
canvi, pateixen més accidents traumatics.

Es absolutament necessari insistir en el paper de la integracié de la perspectiva de génere
en la gestié preventiva de I'empresa, i és per aix0 que en l'organitzacié hi ha d’haver una
consciéncia respecte a aquesta necessitat, sobretot a escala dels carrecs responsables de
les accions i les decisions de prevencid, com també de la resta de la plantilla.

Call treballar sobre la cultura de l'organitzacio per a fer veure a totes les persones
integrants les raons per les quals s’ha de considerar la perspectiva de génere en la gestid
preventiva, i que es resumeixen en les seglents:

e Obligacié normativa: la prevencié de riscos laborals ha de tindre en compte les
caracteristiques de la persona que exerceix la tasca, i el sexe n’és una, com també
ho serien I'edat, I'especial sensibilitat, etc. (art. 15.1.d de I'LPRL).

e Diferéncies en les conseqiéncies de |'exposici6 a uns certs riscos per les
diferéncies bioldgiques, sobretot els derivats de la manipulacié d’agents quimics i
els deguts a factors ergonomics.

¢ Diferents nivells d’exposicid als riscos per la segregacié de tasques i per les
condicions de treball, que impliquen diferéncies en el temps dedicat a les diferents
operacions, aixi com en la utilitzacié dels equips de treball i de proteccid individual.

e Diferent problematica respecte a |'organitzacié del treball i els riscos psicosocials,
motivada pels rols socials i les carregues familiars, i la seua repercussido en la
promocio professional.

Per aix0, cal tindre en compte aquestes qliestions:

« Es recomanable que les persones responsables de la prevencié en I'organitzacié
disposen de formacié en igualtat, que els permeta transmetre aquests conceptes a
la resta de l'organitzacié.



e S’aconsella incloure-hi continguts per a informar i sensibilitzar respecte al génere
en la formacid sobre prevencid facilitada als diferents col-lectius de I'empresa:
direccié, organitzacié preventiva, personal delegat de prevencidé o representant de
les persones treballadores, comandaments intermedis i tota la plantilla, d’acord en
cada cas amb el paper exercit en matéria preventiva.

e La direccid i les persones responsables de l'organitzacido s’han de comprometre i
contribuir a crear un clima que fomente la preocupacié per la prevencié i la igualtat,
de manera que transmeten la tolerancia zero davant de conductes de risc o de
discriminacio.

ASSETJAMENT SEXUAL

La Comissié Paritaria d’Igualtat de I’'Hospital Provincial de Castell6 va aprovar el novembre
de 2014 el protocol per a la prevencio i el tractament de I'assetjament sexual o per rad de
sexe, un document pioner d’aplicacid a tot el personal que presta els seus serveis en el
centre hospitalari i a les persones que mantenen una relacié com a proveidors, estudiants
0 pacients.

Aquest protocol —que era una de les accions prioritaries que preveia el Pla d’igualtat entre
dones i homes de I'Hospital— té com a objectius donar pautes per a la identificacié de les
situacions d’assetjament, adoptar les mesures necessaries per a previndre-les i establir un
procediment d’actuacid quan se’n denuncie un cas.

Des de l'entrada en vigor d’aquest protocol no s’ha rebut cap denuncia per situacions
d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, expressions i
identitat de génere en el treball.

ANALISI DAFO

Després de l'estudi de la situacié confeccionarem l'analisi DAFO que recull les principals
debilitats, fortaleses, oportunitats i amenaces en materia d’igualtat. Aquesta analisi ens
resultara de gran utilitat a I’hora de plantejar accions en aquest pla d’igualtat, ja que es
tracta d’una eina imprescindible en el moment d‘analitzar la situacié de la qual partim per
a l'elaboracio del pla.

Aquesta analisi es considera un dels millors metodes per a saber en quin punt ens trobem
en I'ambit intern i extern i ens facilitara I’establiment d’estratégies i prioritats a I’hora de
concretar les accions que hem d’executar.



FORTALESES

+ L'Hospital té des de 2013 una comissié d‘igualtat paritaria integrada per
representants de |I'empresa i part social que vetla per la implementacié del pla
d’igualtat de manera adequada, transversal i consensuada.

% Cal destacar el compromis que hi ha per cada integrant tant de la part social com
de l'empresa per a avangar en materia d’igualtat i comptar amb aquest II pla
d’igualtat.

+ La negociacié col-lectiva ha sigut I'espai natural apropiat per a proposar, debatre,
fixar i consensuar |'adopcié de mesures a favor de la igualtat. Aixi, tant la part de
I'empresa com la part social han consensuat lliurement i responsablement el
contingut del pla amb els Unics limits que els que imposa la normativa vigent. Per a
afavorir la igualtat es desenvoluparan accions molt meditades que persegueixen la
transversalitat, és a dir, la incorporacidé de la perspectiva de génere en totes les fases
de la gestio hospitalaria.

4 Per a fer-ho, hi ha els recursos seglents:

+ Compromis explicit de la presidencia del Consorci, maxim organ de govern. La
formacido en materia d'igualtat per part de les persones que formen part de la
Comissio garanteix la viabilitat futura del pla.

% Voluntat de la Comissié d’avancar en matéria d’igualtat.

+ Ferm proposit de difondre en I'ambit intern i extern totes les accions que promouen
la igualtat perqué siga un valor essencial.

%+ Persones. El personal del Consorci és un dels seus principals actius. La seua
professionalitat i humanitat sén aspectes molt benvolguts per la societat
castellonenca i pacients del centre. La igualtat és un valor més que ens caracteritza
perqué oferim un tracte idéntic a les persones sense que medie cap mena
d’objeccio per la raca, el sexe, la classe social o una altra circumstancia plausible
de diferéncia.

+ La igualtat és un factor essencial per a un bon clima laboral.

ALIANCES

El consorci i la seua fundacido d’investigaci6 mantenen acords de col:-laboracié amb
diferents organismes i entitats. La suma de sinergies és una oportunitat per a projectar la
igualtat i el suport a la diversitat que promou el centre hospitalari.

Tenim nombrosos acords de col-laboracié amb institucions educatives que estableixen un
marc regulador per a la realitzacié de practiques académiques en les dependéncies de
I'Hospital amb la finalitat que I'alumnat puga completar els seus estudis academics.

Aixi mateix mantenim acords de col-laboracié amb associacions i entitats de pacients per a
impulsar conjuntament la investigacié, fonamentalment en I'ambit oncolodgic.

Aquestes aliances ens permeten projectar cap a l|’'exterior aquest compromis amb la
igualtat que promulguem.

Estreta col-laboracié amb la Unitat d'Igualtat de la Conselleria de Sanitat Universal i Salut
Publica, que s’ha posat a la disposicié del Consorci per a ajudar en tot el que se li
requerisca.



DEBILITATS

La repercussié del I Pla d’igualtat no ha complit totes les expectatives.

Desigual implicacié en la implementacié del pla per departaments.

Retard considerable en la confeccid de I'actual pla d’igualtat.

No s’ha complit el compromis que la totalitat de la plantilla reba formacié en

igualtat. Les persones que ocupen categories superiors sdn més reticents a

participar en les activitats formatives malgrat les facilitats oferides.

+ Serveis fonamentals per a redactar i implementar el pla, com ara que Recursos
Humans no ha format part de la comissid negociadora que s’ha ocupat de
I'elaboracié d'aquest document. Si bé és cert que han aportat tota la informacié
sol-licitada per a l'elaboracié del diagnodstic, haguera sigut positiu que hagueren
participat en el procés de negociacié, ja que moltes accions sén de la seua
competéncia i les seues aportacions sén de gran valua.

+ Falta d’eines per a completar I'analisi de la situacid que es reflecteix en el

diagnostic

-+

OPORTUNITATS

Com a aspectes positius de I’'entorn i la projeccié futura de I'hospital, podem destacar que:

+ L'hospital ja té experiéncia en I'elaboracié i la implementacié d’un pla d’igualtat.
La Comissié d'Igualtat sap, partint de l'analisi d’execucié del primer pla, en
quines accions s’han de bolcar els esforgos perqué puguen ser executades amb
exit. Per tant, aquest document corregeix les dificultats detectades després del
control i el seguiment del primer PIO.

* Tenim l'oportunitat de posar en practica un pla modern i amb mesures
innovadores, ambicioses, realistes i viables que siguen un referent per a altres
institucions.

+ La Comissié té el gran repte d’il-lusionar al personal per a fer passos de manera

conjunta cap a la plena igualtat.

AMENACES

L'escassa sensibilitzacié que la societat en el seu conjunt té cap a la igualtat continua cosa
que dificulta la plena incorporacié de la dona a I'ocupacio, la seua promocio i formacid, o la
falta de corresponsabilitat dels homes en les cures.

SISTEMA D’AVALUACIO I SEGUIMENT

El pla preveu un sistema d’avaluacid i seguiment.

La Comissié d'Igualtat del Consorci Hospitalari Provincial de Castellé fara una avaluacio
anual i redactara un informe amb els resultats del seguiment de les accions posades en
marxa, el grau de compliment de cadascuna de les mesures proposades, les dificultats
trobades a I'hora d’executar-les, etc.



Per a sistematitzar la informacié, s’ha dissenyat una fitxa (annex ..), que servira per al
procediment de recollida de dades i informacidé relativa a cadascuna de les activitats
previstes. Aquesta fitxa |'haura d’omplir cadascun dels oOrgans responsables del
compliment de les diferents accions, els que la remetran a la Comissié d'Igualtat per a fer-
ne seguiment.

Al cap de quatre anys de I'aprovacio del Pla d’igualtat, aquest s’ha de sotmetre a una nova
avaluacid, que preveura a més de l'‘avaluaci6 de procés i resultats, una avaluacid
d’'impacte, i servira de diagnostic per al segient pla d’igualtat.

EIX 1. RECURSOS HUMANS

Les accions que incloem en aquest eix pretenen promoure i implementar la perspectiva de
génere en la gestio de les persones treballadores en el Consorci posant |'accent
principalment en el disseny dels processos relatius a l'accés, la seleccid, la formacié, la
promocio, la investigacié, la docéncia i el desenvolupament professional basats en la
gestid del talent.

Area 1. Procés de seleccié i contractacié de personal

La finalitat és mantindre i continuar promovent processos de seleccid en condicions
d’igualtat efectiva entre dones i homes eliminant els que generen segregacid horitzontal o
vertical o que produisquen alguna classe de discriminacié. Cal tindre en compte la
proporcionalitat de la dona al nostre hospital, 74,4 %, i afavorir les situacions en els casos
en queé la dona estiga infrarepresentada, ja que es tracta d’una acci6 positiva plenament
ajustada a dret.

A més, pretenem fomentar la igualtat d’oportunitats, de tracte i de transparéncia amb la
finalitat que les técniques de seleccid siguen objectives i no discriminatories, tenint en
compte I'experiéncia, la formacié academica i complementaria, les capacitats i les
habilitats sense tindre en compte el sexe de la persona.

- Les convocatories de places hauran d’anar incloses d’un
ACCIO 01 informe d'impacte de génere.
PERIODICITAT Permanent
RESPONSABILITAT Prefectura Recursos Humans / Prefectura

Sistemes d’'Informacio

Coincidencia entre el nombre de convocatories el nombre

VERIFICACIONS i/0 d'impactes de génere realitzats

INDICADORS




PERIODICITAT

Es mantindra la variable sexe en les dades del personal
recollides en les aplicacions informatiques i es continuara
desagregant les dades per a la realitzacio d’estadistiques o
qualsevol altre document per a definir verificacions i/o
indicadors que permeten mesurar I'impacte de qualsevol
glestido amb perspectiva de génere i per a l'avaluacié dels
plans d’igualtat.

Permanent

RESPONSABILITAT

Sistemes d’Informacio / Recursos Humans

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Comprovar que en les dades de personal es continua
aplicant la desagregacio per sexe

PERIODICITAT

Es publicaran les convocatories d’accés a I'Us del CHPC
usant un llenguatge inclusiu, intentant divulgar una imatge
no estereotipada de les ocupacions Es fara referéncia al
compromis explicit del CHPC amb la IODH.

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura Recursos Humans / Comunicacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Examen aleatori de convocatories

ACCIO

PERIODICITAT

Incorporar en els temaris dels processos selectius matéries
sobre legislacid relativa a la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes.

Permanent

RESPONSABILITAT

Recursos Humans / Serveis Juridics

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Revisid dels temaris

PERIODICITAT

Incloure en les convocatories de seleccio i provisié un
paragraf en el qual s'assenyale si hi ha infrarepresentacio
de la dona, entenent com a tal una preséncia menor al
40 %.

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura Recursos Humans / Serveis Juridics

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisio de les convocatories




ACCIO

S’aplicara el principi de representacié equilibrada de dones i
homes en la provisié de llocs de treball mitjangant el
sistema de lliure designacid, segons la tipologia de lloc de
treball, tenint en compte la distribucié inicial de dones i
homes en I'ambit d’actuacié.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura Recursos Humans / Serveis Juridics

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisio de les convocatories

El personal que elabora les bases de les convocatories i
integrants de tribunals tindran formacié en matéria
d’igualtat per a assegurar que la igualtat es puga incorporar
en els processos.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Direccio

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Comprovar que s’ha rebut la formacié dins del termini i
en la forma escaient

ACCIO

Procurar que els tribunals de seleccid siguen paritaris. En
el cas que no siga possible, s’emetra un informe en qué
s’indiquen les causes.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Recursos Humans

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Informe amb la composicié de tribunals conformats

ACCIO

Revisar la denominacio dels llocs de treball de I'RPT fent Us
d’un llenguatge inclusiu.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Recursos Humans

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Aprovacié de I'RPT amb perspectiva de génere. Evidenciar
que qui I'ha revisada té formacié especifica en la mateéria




PERIODICITAT

Incorporar en els barems dels processos selectius,
mobilitats... una puntuacié de 0,15 afegit si el curs baremat
és relatiu a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura Recursos Humans / Serveis Juridics

VERIFICACIONS i/0

INDICADORS

Revisio de les convocatories

ACCIO

Fer un estudi dels llocs de treball que es poden acollir a la
modalitat de teletreball.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Recursos Humans / SPRL / Comissi6 d'Igualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Llista

Area 2. Formacié

La formacié és fonamental per a garantir la implementacié del PIO. Atés que fins al
moment només el 42 % de la plantilla s’ha format en matéria d’igualtat, es posara l'accent
principalment a assolir a la totalitat de la plantilla durant aquest segon PIO.

Per aix0 ens fixem els objectius d’integrar la IODH de manera transversal en l'organitzacio
garantint I'accés a la formacid i fomentant la formacié en igualtat de tot el personal.

La perspectiva de génere es tindra en compte en la deteccié de necessitats formatives.

Completar la sensibilitzacio a la plantilla a través de tallers i
continuar impartint formacio especifica en materia d’IODH al
personal d’equip directiu, comandaments intermedis i arees
implicades en la gestio de personal.

PERIODICITAT La periodicitat d’aquesta acci6 és permanent
RESPONSABILITAT Formacio

VERIFICACIONS i/o Relacioé d’accions formatives i informes d’assisténcia
INDICADORS




PERIODICITAT

Informar la plantilla de totes les accions formatives tant internes
com externes que poden fer en mateéria d’igualtat. Per a afavorir
I'accés a cursos de formacié en condicions d’igualtat es facilitara
I'accés a la formacié i cursos selectius al personal amb permisos per
naixement, adopcio, IT derivada de I'embaras, situacions
relacionades amb la violéncia de génere o altres situacions de
vulnerabilitat.

Permanent

RESPONSABILITAT

Formacié / Comunicacié / Comissio d’Igualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual d’accions informades

Impulsar les accions formatives (d’almenys 15 hores) en materia
d’igualtat a tota la plantilla, de manera que es proporcionen dades
desagregades per categories i per sexe, aixi com el nombre d’hores
rebudes, posant I'accent principalment en persones que no han
rebut encara cap mena de formacié en matéria d’igualtat.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Formacié / Comunicacié / Comissio d’Igualtat
VERIFICACIONS i/o Relacié d’accions formatives i informes d’assisténcia
INDICADORS

Reformular el comput d’hores formatives en matéria d’igualtat, Aixi,
25 hores de les accions formatives, presencials i/o en linia, sobre
llenguatge no sexista o prevencié de violéncia de génere procedent
d’organitzacions acreditades, administracions publiques,
universitats i sindicats no computaran a I'efecte de peticid del
maxim nombre d’accions formatives anuals dels plans de formacio
ni tampoc en les hores destinades a formacio.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT RH / Formacié

VERIFICACIONS i/0 Relacid de sol-licituds i concessions realitzades
INDICADORS

Es procurara que la formacié propia del Consorci, presencial o via en

ACCIO linia, siga en horari laboral per a facilitar la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Formacié

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Informe anual de formacid realitzada




ACCIO

Es facilitara informacié i accés a la formacié propia del Consorci,
especialment les persones que es troben en aquest
moment exercint els drets de corresponsabilitat.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Formacid / Direccié / Comunicacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Prescripcid en linia i divulgar a tot el personal el pla de
formacio

ACC|O Procurar Ia_ ilnclusié de tOt?,S les categories professionals en la
programacio de la formacio.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Formacié

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de formacioé realitzada

Facilitar formacié al conjunt de professionals fomentant les bones
practiques, tant en les relacions laborals com en I'atencid sanitaria
en la diversitat afectivosexual. Aixi mateix, es promoura I'impuls
d’accions formatives de lideratge i apoderament amb perspectiva
de génere per a dones.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Formacid

VERIFICACIONS i/o Informe anual de formacid realitzada
INDICADORS

ACCIO

La planificacié formativa incorporara prioritats respecte a les
persones destinataries: persones que es reincorporen després de
I’exercici dels permisos de corresponsabilitat i dones victimes de
violéncia de génere.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Formacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de formacié realitzada




PERIODICITAT

Adoptar acords de col-laboracié amb altres institucions que
permeten la transferencia d’informacid, la comunicacid i la
possibilitat de col-laborar en activitats de sensibilitzacio social i
cultural, de desenvolupament cientific i tecnologic, de formacid i
fomentar la participacié i I'accés, de les persones vinculades a les
entitats esmentades.

Permanent

RESPONSABILITAT

Formacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Relacié d’acords duts a terme

ACCIO

PERIODICITAT

Continuar fomentant I'Us del llenguatge no sexista i imatges lliures
de biaix de genere en totes les arees de funcionament de I'Hospital
amb I'organitzacié periodica de tallers formatius a carrec de la
periodista del centre sanitari.

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacioé / Formacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Relacid de tallers i full amb signatura d’assistencia

Area 3. Investigacio

ACCIO

Continuar fomentant i divulgant linies d’investigacio que prevegen
la perspectiva de génere. Aixi, les investigacions hauran de
preveure la dimensid transversal de la igualtat i les conseqiiéncies
que les diferéncies de genere tenen per a dones i homes.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Responsables Investigacié / Direccié / Comunicacié
VERIFICACIONS i/0 Revisio aleatoria d’estudis d’investigacio
INDICADORS

ACCIO

PERIODICITAT

Promoure i participar en actes de reconeixement i divulgacioé de les
investigacions que integren una perspectiva de génere.

Permanentment

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Constatar amb material grafic I'acte organitzat




Area 4. Promocio

ACCIO

PERIODICITAT

Les convocatories de promocio aniran acompanyades d’un informe
d’impacte de génere.

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura RH / Prefectura Sistemes de la Informacié

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Comprovar que cada convocatoria té el seu informe d’'impacte de
génere

PERIODICITAT

Garantir la igualtat d’oportunitats per a la promocié d’homes i
dones amb I'Gs de mecanismes adequats per a la difusid de les
places vacants (accés a Intranet, web).

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisio de les difusions

PERIODICITAT

Garantir per mitja de la publicitat adequada (web, circulars,
intranet, correu electronic, correu postal, etc.) que tota la plantilla
és coneixedora dels processos de promocio, especialment els
centres periférics i les persones que estan exercint els drets

de corresponsabilitat.

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura RH / Prefectura Sistemes de la Informacié

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Revisié de les difusions

Tindre en compte criteris de valoracidé objectius, sense que hi haja
discriminacions indirectes amb la finalitat de garantir la igualtat en
la promocid i garantir que les comissions d’avaluacio siguen
mixtes (en el cas que no siga possible, emetre un informe).

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Prefectura RH / Direccid
VERIFICACIONS i/o Revisio dels criteris de valoracié
INDICADORS




Assegurar que I'equip responsable de I'avaluacié de la promocio té

ACCIO 29 formacié en matéria d’lODH i que estiga
compost per dones i homes.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Prefectura RH / Direcci6

VERIFICACIONS i/0 Revisid de la formacio o I'aportacio per I'equip que posseeix la

INDICADORS formacié

Sol-licitar i obtindre el reconeixement com a institucié
compromesa amb la igualtat. En el nostre ambit nacional hi ha
diferents segells i distintius per a les organitzacions que elaboren
plans d’igualtat. Aquests distintius afavoreixen la imatge
corporativa de la institucid.

PERIODICITAT Comissid d’lgualtat / Qualitat / Direccio
RESPONSABILITAT Puntual

VERIFICACIONS i/o Presentacié de la sol-licitud
INDICADORS

Area 5. Preséncia equilibrada

Amb les accions d'aquest apartat pretenem facilitar i fomentar la preséencia de dones en
llocs, comissions, representacions o espais en els quals es prenguen decisions.

3 1 Es procurara que hi haja una preséncia equilibrada en consells,
comissions, comités i tribunals, observant sempre els principis de

professionalitat i especialitzacio de les persones integrants. Si la

preséncia no fora possible, s’emetra un informe que ho justifique.

ACCIO

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Qualitat

VERIFICACIONS i/0 Informe en el qual es constate I'equilibri o si no és possible els
INDICADORS motius que ho justifiquen

Les centrals sindicals procuraran adoptar una politica d’equilibri en
|’elaboracid de candidatures de cara a les eleccions per a organs de
representacié de personal, amb atencié a la composicié i també a
I'ordre establit, de manera que es garantisca el principi de preséencia
equilibrada. Si no fora possible, s’emetra un informe que ho
justifique.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Responsables sindicals / Comissié d’lgualtat
VERIFICACIONS i/o Analisi de les candidatures de les eleccions
INDICADORS




Area 6. Retribucions

El Consorci vetla per la implementacié d’una politica retributiva que elimina la bretxa salarial
entre dones i homes.

Fer una analisi de I'RPT i dels diferents tipus i nivells de
complements salarials per a corregir, si és el cas, les desigualtats que
es puguen produir. L'informe incloura un estudi quantitatiu
desagregat per sexe del personal, en qué es vincule i es detallen les
dades numeriques absolutes de la mitjana i la mitjana del salari
base, els complements salarials i les percepcions extrasalarials.
Totes aquestes desglossades per cada tipus de complement i
desagregats per categories i sexes. S'hi hauran d’indicar els
percentatges relatius horitzontals i verticals.

PERIODICITAT Anual

RESPONSABILITAT Prefectura RH / Estadistica

VERIFICACIONS i/o L'informe amb les conclusions i els resultats de I’estudi
INDICADORS

PERIODICITAT

Garantir I'aplicacié efectiva del principi de transparéncia i d’igual
remuneracié per un treball d’igual valor i, en concret, la no
existéncia de diferéncies salarials per rad de sexe per a combatre la
bretxa vertical o el sostre de vidre. En aquest sentit, es fara una
analisi detallada de la bretxa salarial per categories, edat,

etc.

Anual

RESPONSABILITAT

Direccié Economica / RH / Estadistica

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Publicacid en el portal de transparéncia

PERIODICITAT

El Departament de Recursos Humans facilitara al final de cada any a
la Comissid d’lgualtat I'informe que reculla tota la informacié
necessaria per a I'analisi i 'estudi de la bretxa salarial.

Puntual, una vegada a I'any

RESPONSABILITAT

Recursos Humans / Estadistica

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

L'informe d’RH




EIX 2. CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I LABORAL I PROMOCIO
DE LA CORRESPONSABILITAT

Aguest eix té com a objectiu facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de
dones i homes en una cultura de corresponsabilitat per a evitar aixi els obstacles en la
promocio professional.

Volem promoure i implementar mesures que facen realitat la conciliacié. Encara que es
porta ja temps aplicant al personal del CHPC mesures de conciliacio, hi ha una demanda
creixent perque aquestes es consoliden i s‘amplien. En una cultura d’igualtat de genere és
imprescindible la preséncia de dones i homes en el context de convivéncia familiar i
laboral.

També és necessari continuar apel-lant a la corresponsabilitat, ja que una baixa incidéncia
d’aquest principi en I'ambit social i laboral influeix de manera directa en el manteniment
d’'importants desigualtats entre dones i homes.

D’altra banda, és imprescindible fer una mencié especial a la necessitat d’adoptar mesures
per a la conciliacié laboral amb la vida personal, entenent aquesta com I'espai i el temps
propis, individuals, de cadascun o cadascuna, en els quals les persones s’ocupen de si
mateixes.

Impulsar un canvi en la metodologia de les reunions, que
incorporara la possibilitat de la seua celebracié mitjancant
videoconferéncia, a fi d’evitar desplagaments i estalviar temps.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT

Direccid / Sistema de la Informacio / Docéncia / Formacié

VERIFICACIONS i/0 Informe anual de cada grup de totes les reunions s’han fet per via

INDICADORS telematica

Programar trobades professionals en horaris que no interferisquen
en la compaginacié de la vida personal i laboral. Per tant, sempre
gue siga possible, les reunions seran en horari laboral. Es motivaran
els casos en queé no siga possible

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Departament organitzador de cada reunié
VERIFICACIONS i/o Analisi aleatoria de convocatories de reunions
INDICADORS

Respectar el temps lliure de les persones treballadores, atenent el
dret de desconnexid digital. Unicament es contactara amb el
personal fora de I'horari laboral en casos urgents i pel metode de
comunicacié reglamentari.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comandaments intermedis / prefectures

VERIFICACIONS i/o Realitzacio d’informes que acrediten que I'accié es compleix
INDICADORS




Flexibilitzar I’horari en una hora tant a I’entrada com a I'eixida de la
jornada sempre que siga possible i garantisca el normal
funcionament dels serveis per a facilitar la conciliacié.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Recursos Humans

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Sol-licitud i concessié de la peticié

Es procurara un avang en materia de conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral, pero des de la perspectiva del foment de la cultura
de la corresponsabilitat entre els dos sexes en la distribucié de
carregues de I'ambit privat (tasques domestiques i cures de les
persones). Amb aquest objectiu, es fara una campanya informativa
anual a tot el personal perque conega qui pot conciliar i com.

PERIODICITAT Anual

RESPONSABILITAT RH / Serveis Juridics / Comunicacié / Comissié d’lgualtat
VERIFICACIONS i/0 Revisié anual de campanyes realitzades

INDICADORS

Es realitzaran campanyes informatives i/o formatives d’estimul al
personal masculi en materia de noves masculinitats i
corresponsabilitat familiar.

PERIODICITAT Anual

RESPONSABILITAT RH / Serveis Juridics / Comunicacié / Comissié d’lgualtat
VERIFICACIONS i/o Revisié anual de campanyes realitzades

INDICADORS

ACCIO

Visibilitzar la importancia de les cures familiars i respectar i
promocionar I'Us de les mesures de conciliacié de tot el
personal del CHPC, especialment per part dels homes.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

RH / Serveis Juridics / Comunicacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisié anual de campanyes realitzades




ACCIO

Fer campanyes que eviten la pervivencia del rol reproductiu femeni
que perpetua la cultura que les cures sén responsabilitat de les
dones amb la realitzacié de campanyes informatives i/o formatives.

PERIODICITAT

Anual

RESPONSABILITAT

RH / Serveis Juridics / Comunicaci6 / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisié anual de campanyes realitzades

ACCIO

Obrir una bustia virtual que reculla suggeriments i propostes sobre
conciliacié el contingut de la qual sera analitzat per la Comissid
d’lgualtat i es proposara a RH i a la direccié del centre.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comissio d’lgualtat / Comunicacié / Estadistica

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisid anual de suggeriments rebuts i informe dels aplicats

Es realitzara una enquesta entre el personal del CHPC per a
conéixer les necessitats en matéria de conciliacié de la vida
familiar i laboral per a intentar ajustar-les a les estrategies de
I’organitzacid en la mesura que siga possible

PERIODICITAT

Puntual

RESPONSABILITAT

RH / Serveis Juridics / Comunicacié / Estadistica

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Analisi de les dades obtingudes i viabilitat

S’establira I'inici i la finalitzacio de les reunions en horari
compatible amb la conciliacié amb la vida personal, laboral i
familiar, preferiblement en horari de mati.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Direcci6 / Docéncia / tots els serveis

VERIFICACIONS i/o Revisié anual de reunions realitzades, horari, metodologia
INDICADORS

S’informara i es formara el personal de tots els drets relacionats
amb el naixement i I'adopcid, aixi com de gaudir del permis de
lactancia de filles i fills.

PERIODICITAT

Puntual, revisié si la normativa estableix canvis

RESPONSABILITAT

RH / Comunicacié / Formacié

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Elaboracié d’una guia que estara disponible en la intranet




Es facilitara informacié sobre recursos d’altres administracions de
conciliacio de la vida personal, laboral i familiar per a dones en
situacions d’especial vulnerabilitat (exemple: Servei d’lgualtat
d’Oportunitats de I’Ajuntament de Castelld).

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comissid d’lgualtat / Comunicacio

VERIFICACIONS i/o Eaeljlllgadreqlgei sul:lic;zma d’aix0 en web, intranet, xarxes socials,
INDICADORS guattat...

Promoure i facilitar I’exercici corresponsable de la vida laboral,
familiar i personal. En cas de familia monoparental, es donara
suport al procés perqué es puga gaudir de les setmanes addicionals
per cura de la seua filla/fill que corresponga al permis de
paternitat/maternitat.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT RH / Serveis Juridics / Direccié
VERIFICACIONS i/o Revisié anual d’adequacions realitzades
INDICADORS

EIX 3. COMUNICACIO, LLENGUATGE I IMATGE CORPORATIVA

En tots els actes de comunicacié del Consorci es garantira I’'ds d’un llenguatge no sexista,
neutre i inclusiu, i es representaran la diversitat cultural, I'edat, el fisic, la raca, |'orientacio
sexual, els models familiars de les persones que integren l'organitzacio i la societat en
general.

Es promoura en la comunicacio el protagonisme de les dones i les farem visibles en tots
els ambits, igual que s’esta fent amb els homes. Aixi, el nostre desig és promoure la
incorporacid de la perspectiva de génere en els documents, els projectes, els informes, els
acords...

S’evitara unir la masculinitat a valors com ara el poder, la competitivitat o I'agressivitat.
També es vigilara la transmissié de patrons tradicionals de feminitat i masculinitat (dones
dolces / homes agressius; dones cuidadores / homes proveidors).

Es promouran uns usos linglistics que permeten fer visibles a les dones en els textos,
sobretot en les referéncies genériques a professions, oficis, carrecs o funcions,
particularment en singular i quan un text fa referéncia a una persona determinada, o a un
grup de persones del mateix sexe, s'adaptara el discurs al génere que correspon.



Es mostraran les dones i els homes en les mateixes situacions, treball i posicions i s’evitaran

els estereotips sexistes, especialment els que resulten discriminatoris.

Crear en la intranet una carpeta denominada Igualtat en la qual
estiga disponible tota la informacié relativa a la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio / Prefectura Sistemes de la Informacio /
Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisié de les difusions

Incloure I'etiqueta “ElProvincialperlaigualtat” en totes les
informacions relacionades amb la igualtat i, en la mesura que
siga possible, en la documentacié oficial del Consorci.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio / Prefectura Sistemes de la Informacié / Direccié

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Revisio de les difusions

Amb la finalitat de difondre una cultura de compromis amb la
igualtat, es redactara i es distribuira entre tota la plantilla un
decaleg que declara el compromis institucional amb la igualtat de
génere.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisié de les difusions

ACCIO

Revisié permanent dels continguts del web perque s’hi incorporen
perspectiva de génere.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio / Prefectura Sistemes de la Informacié/ Comissio
d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisio de les difusions

ACCIO

Continuar amb la difusié de guies i altres recursos que faciliten
I’Gs d’un llenguatge administratiu i sanitari no sexista ni
discriminatori, i d’'imatges.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisio de les difusions




ACCIO 55

Corregir amb llenguatge igualitari les identificacions professionals.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio / RH

VERIFICACIONS i/o0

Revisio de les difusions

INDICADORS
- Es realitzara una presentacié interna i publica del Il Pla
ACCIO 56 d’igualtat, aixi com reunions informatives sobre I’evolucié del pla
i el seu seguiment cada 6 mesos.
PERIODICITAT Puntual

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

La mateixa presentacio

Es realitzara presentacid interna i publica de les actualitzacions que
es duguen a terme del protocol per a la prevencié i el tractament de
I'assetjament sexual i per rad de sexe del CHPC, en el cas que n’hi
haja.

PERIODICITAT

Puntual

RESPONSABILITAT

Comunicacié

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Constatacio de les presentacions

ACCIO

Dissenyar i posar en marxa un pla de comunicacio per a tota la
plantilla, donant a conéixer els conceptes d’igualtat de tracte i
oportunitats i no discriminacid, corresponsabilitat, decaleg...

PERIODICITAT

Puntual

RESPONSABILITAT

Comissio d’lgualtat / Comunicacié

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Elaboracié del pla de comunicacié




ACCIO

Es distribuira a tots els departaments el Il PIO amb un extracte de
les mesures que siguen de la seua responsabilitat amb la finalitat
gue les puguen executar, aixi com la fitxa de seguiment perque
aquestes accions puguen ser avaluades.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat / responsable de les fitxes de
seguiment

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisid de les fitxes de seguiment

ACCIO

S’utilitzara en comunicacions internes i externes un llenguatge
inclusiu que visibilitze les dones i les represente al costat dels homes
en un pla d’igualtat. En aquest sentit, es continuara amb la revisié
de manuals de qualitat, RPT, documentacié de benvinguda, etc.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Analisi aleatoria de documents

Promoure un canvi de valors mitjangant la cultura de la igualtat
d’oportunitats de dones i homes. En aquest sentit, es fara visible en
el web i les xarxes socials oficials les seglients commemoracions i es
promouran esdeveniments relacionats amb aquestes dates
assenyalades:

Dia contra la Mutilacié Genital Femenina (6 de febrer)
Dia contra la Discriminacio Salarial (22 de febrer)

Dia de la Dona (8 de marg)

Dia contra I'LGTB-fobia (17 de maig)

Dia Internacional per la Salut de les Dones (28 de maig)
Dia de I'Orgull (28 de juny)

Dia Mundial contra el Trafic de Persones (30 de juliol)

Dia contra I'Explotacié Sexual i el Trafic de Persones (23 de
setembre)

Dia per a I’Eliminacio contra la Violencia de Genere (25 de
novembre)

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0

Revisio de I'execucié de I'accid




INDICADORS

Insistir que el Consorci i els seus centres periferics sén espais
lliures de tota mena de violéncies contra les dones.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’Igualtat
VERIFICACIONS i/o Constatar informacions i/o activitats dutes a terme
INDICADORS

Es condemnaran publicament amb minuts de silenci els atemptats
contra la vida de les dones cada vegada que es produisca un cas greu
a la provincia.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’lgualtat / Direccio
VERIFICACIONS i/0 Fotografies de les concentracions silencioses
INDICADORS

Elaborar un manifest de duel i condemna per part del Consorci per a
mostrar el rebuig a la violéncia masclista i vicaria. Incloure en el web
i la intranet una declaracié institucional que reflectisca la tolerancia
zero davant de la violéncia de génere.

PERIODICITAT Puntual

RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0 El mateix manifest

INDICADORS

ACCIO CEI (0 e eromiaues 001010101036,
PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacio / Prefectura Sistemes de la Informacié

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Revisio de les difusions




Desenvolupar campanyes d’informacid, sensibilitzacié i prevencié

ACCIO especialitzades en matéria LGTBI+ entre el personal del Consoreci.
socials, mitjans, intranet, correu corporatiu.

PERIODICITAT Anual

RESPONSABILITAT Comunicacié / Formacié / Docéncia / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0 Informe anual de campanyes

INDICADORS

Divulgacié entre el personal dels protocols d’atencio i bones
practiques en I'entorn sanitari que donen una resposta adequada
a les situacions derivades de |'orientacid, la identitat, I'expressié
de génere i les caracteristiques sexuals

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Qualitat / Comissio d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de campanyes

ACCIO

Divulgacié dels protocols generals per als processos d’atencié
sanitaria transespecifica que garantisquen la igualtat d’atencié

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Qualitat / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0

Informe de divulgacié d’aquests protocols

INDICADORS

o Motivar la participacio del personal en matéria d’igualtat habilitant
ACCIO 69 vies perqué puguen expressar les seues opinions, suggeriments i

altres mesures que afavorisquen la no discriminacio

PERIODICITAT Permanent
RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’lgualtat
VERIFICACIONS i/o Revisié anual de suggeriments rebuts i informe dels aplicats
INDICADORS

Incorporar en els protocols d’acolliment i manual de benvinguda
establits informacid sobre I’existencia del Pla d’igualtat i un resum
del seu contingut i drets del personal, aixi com del Protocol
d’assetjament sexual i per rad de sexe

PERIODICITAT Puntual

RESPONSABILITAT Qualitat / Comunicacid
VERIFICACIONS i/o Analisi dels protocols d’acolliment
INDICADORS




ACCIO

PERIODICITAT

71

Incloure temes d’lgualtat d’oportunitats en enquestes de
satisfaccid de la plantilla

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Analisi de I'enquesta

PERIODICITAT

Visibilitzar a través de videos, contes, fullets la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, aixi com la realitat LGTBI. En
aquest sentit, es publicara en el web recursos pedagogics que
fomenten la igualtat i que estiguen relacionats amb la diversitat
sexual i de génere

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Qualitat / Comissio d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de campanyes

PERIODICITAT

Promoure un canvi de valors mitjancant la cultura de la igualtat
d’oportunitats de dones i homes. Per a fer-ho, s’exposaran obres
d’artistes de la provincia en I'ambit de la produccid artistica i
cultural en el vestibul d’entrada

Puntual

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Qualitat / Comissié d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de les exposicions realitzades

EIX 4. SALUT LABORAL I PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

La planificacio i les actuacions del Servei de Prevencid relacionades amb la seguretat, la
prevencié i la vigilancia de la salut incorporaran, en tots els casos, la perspectiva de

génere.

Tindre en compte la perspectiva de génere en la gestié de la prevencié de riscos laborals

aporta clarament un efecte positiu en les condicions de treball en general.

Si som conscients de les desigualtats de génere i de com influeixen en els riscos laborals
es poden aplicar politiques i practiques preventives que protegisquen la salut laboral de
totes les persones treballadores i contribuir a erradicar les desigualtats de génere en

aguest ambit.




El nostre servei de prevencié de riscos laborals ha incorporat en els Ultims anys la
integracié de la perspectiva de génere en la proteccié de la salut i la seguretat de
treballadors i treballadores, i es continuaran mantenint esforcos per a millorar les
condicions de treball de tot el personal realitzant, de manera sistematica, I'analisi de la
situacié per génere

Possibilitar que el personal dels serveis de PRL reba formacié en
prevencio de riscos laborals amb perspectiva de genere.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Formacio

VERIFICACIONS i/0 Informe de les accions de formacié

INDICADORS

ACCIO B .ot amb perspectiva e genere fetioloialaboral
PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Serveis Salut Laboral / Prevencié de Riscos Laborals
VERIFICACIONS i/0 Informes elaborats

INDICADORS

Després de I'estudi de I'accid anterior, analitzar si amb I'aplicacié de
la perspectiva de genere en I'ambit de la prevencié de riscos i
I"adopcié de mesures preventives es podria reduir la incidencia
d’aquestes patologies en les dones de la plantilla del CHPC.

PERIODICITAT Permanent
RESPONSABILITAT Servei Prevencid Riscos Laborals
VERIFICACIONS i/o Informes anuals
INDICADORS
z Fer avaluacions de risc higieniques i ergonomiques dels llocs de
ACCIO 77 treball amb perspectiva de genere.
PERIODICITAT Permanent
RESPONSABILITAT Servei Prevencid Riscos Laborals
VERIFICACIONS i/o Informes anuals
INDICADORS




Promocionar la salut integral de les dones amb I'objectiu
d’obtindre una bona qualitat de vida durant totes les etapes
d’aquesta. Amb aquest objectiu, es donara suport a la realitzacio
de cursos i tallers adequats.

PERIODICITAT Permanent
RESPONSABILITAT Salut Laboral / Formacié
VERIFICACIONS i/o Informe anual
INDICADORS

Difondre el protocol de proteccid a la maternitat (embaras i
lactancia) i elaborar una relacié dels treballs, tasques i activitats
laborals que puguen suposar un risc per a la salut de la dona
embarassada o del fetus i en periode de lactancia.

PERIODICITAT

Puntual

RESPONSABILITAT

Servei de Prevenci6 de Riscos Laborals

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe de la relacié de llocs

ACCIO

Fer avaluacions de riscos laborals considerant les variables
relacionades amb el sexe, tant en els sistemes de recollida i el
tractament de dades com en |'estudi dels danys per a la salut
derivats del treball.

PERIODICITAT

Permanentment

RESPONSABILITAT

Prevencié de Riscos Laborals

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Nombre d’avaluacions de riscos amb perspectiva de génere. Analisi
de I'absentisme laboral amb perspectiva de génere

Establir accions preventives integrals i no esbiaixades que
incorporen la valoracié del risc psicosocial i I'establiment de
mesures efectives contra les desigualtats que es puguen derivar de
I'organitzacio del treball, les condicions laborals i les relacions
socials o interpersonals en el treball.

PERIODICITAT

Permanentment

RESPONSABILITAT

Prevencié de Riscos Laborals

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Nombre de llocs de treball avaluats per risc psicosocial atenent
els determinants de genere




S’'impulsaran mesures per a I'adaptacié o el canvi de lloc de treball
per risc en situacié d’embaras i lactancia natural que no supose un
minvament economic per a les dones.

ACCIO

PERIODICITAT Permanentment

RESPONSABILITAT Direccié / Recursos Humans

VERIFICACIONS i/0 Informe amb el nombre d’adaptacions i/o canvis de llocs de treball
INDICADORS realitzats

EIX 5. VIOLENCIA DE GENERE. ASSETJAMENT SEXUAL I ASSETJAMENT PER RAO DE
SEXE

La creacié d'un entorn laboral de suport a la treballadora que pateix violéncia de génere
que afavorisca la permanéncia en el seu lloc de treball i el desenvolupament de la seua
tasca professional és fonamental.

L'Hospital ha de ser un espai de treball segur, respectuds i productiu, on |'assetjament
sexual i per rad de sexe, orientacido sexual o identitat de génere no es permeten ni es
toleren, sind tot el contrari, es combaten i rebutgen amb contundéncia.

Es divulgaran els recursos d’atencié especialitzada en mateéria de
violéncia de génere que hi haja. SIO, Institut de la Dona (Conselleria
d’lgualtat), Delegacio del Govern contra la Violéncia de Génere
(Ministeri d’lgualtat).

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’Igualtat
VERIFICACIONS i/0 Informe anual de campanyes
INDICADORS

= Commemorar el dia 25 de novembre, Dia Internacional per a
ACCIO I c X
I’Eliminacio de la Violencia de Geénere.
PERIODICITAT Puntual
RESPONSABILITAT Comissio d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0 Constatar I'acte commemoratiu amb imatges, audiovisuals,

INDICADORS notes de premsa, etc.




ACCIO

Es revisara i actualitzara el protocol per a la prevencié i el
tractament de I'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe,
orientacié sexual, identitat de génere i/o expressid. El protocol
estara disponible en el web, la intranet i s’incloura en la
documentacioé de benvinguda.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissio d’lgualtat/ Comité Seguretat i Salut/
Sistemes de la Informacid/ Recursos Juridics

VERIFICACIONS i/o0
INDICADORS

Protocol actualitzat

ACCIO

Elaborar un decaleg de compromisos adoptats pel CHPC,
respecte a la tolerancia zero amb I'assetjament sexual i per raé
de sexe.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’Igualtat
VERIFICACIONS i/0 Informe anual de campanyes
INDICADORS

ACCIO

Desenvolupar campanyes destinades a erradicar I'LGTBI+fobia.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Comunicacié / Comissié d’Igualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de campanyes

ACClO gifm:\dre els drets laborals de les treballadores victimes de violéncia
e génere.

PERIODICITAT Permanent

RESPONSABILITAT Comunicacié / Comissié d’lgualtat / Serveis Juridics

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anual de campanyes




PERIODICITAT

Fer una campanya informativa sobre la tasca de la comissid de
conflictes del centre que, entre les seues funcions, hi ha gestionar
denuncies que el personal puga presentar per casos d’assetjament
sexual i per rad de sexe, orientacid sexual o identitat de genere.

Puntual

RESPONSABILITAT

Comunicacio / Serveis Juridics

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe de la campanya

ACCIO

PERIODICITAT

Elaborar un protocol similar al de la Conselleria de Sanitat Universal i
Salut Publica per a la mobilitat de les treballadores del Consorci en
situacid de violencia de genere.

Puntual

RESPONSABILITAT

Comissio d’lgualtat / Recursos Humans

VERIFICACIONS i/0

INDICADORS

Protocol i nombre de sol-licituds acceptades

Les treballadores victimes de violencia de genere podran reordenar
la seua jornada laboral per a facilitar les condicions que li permeten
superar la situacio de violencia de genere.

PERIODICITAT

Permanent

RESPONSABILITAT

Prefectura de Recursos Humans

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe anonim d’RH

EIX 6. BENS I SERVEIS

L'objectiu d’aquest eix és introduir mesures que asseguren més igualtat social en I'adjudicacié de

la contractacié publica.

ACCIO

92

Promoure la paritat i garantir la formacié en igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en les meses de
contractacio publica.

PERIODICITAT

Anual

RESPONSABILITAT

Contractacio / Comissio d’lgualtat

VERIFICACIONS i/0
INDICADORS

Informe del servei de contractacid




FITXA D'IMPLEMENTACIO I SEGUIMENT

Nre. area:

Nre. d’accions:

Nre. de fitxa:

OBJECTIU GENERAL:

OBJECTIU/S ESPECIFIC/S:

MESURES/ACCIONS/ACTUACIONS:

INDICADOR/S:

ACCIONS REALITZADES:

RECURSOS ASSIGNATS:
O Externs

O Propis

PERIODICITAT:
O Permanent
O Puntual
O Anual

O Estimat
O Final

O Inclos en el cost propi de funcionament d’érgans directius i serveis responsables



CARREC | NOM RESPONSABLE DEL SEGUIMENT DE LES ACTUACIONS:
O Direccié Econdmica

RH

Unitat de Qualitat

Formacié

Comunicacié

Estadistica

PRL

Serveis Juridics

Unitat/Prefectura/Negociat de:

OOO0O0O0a0goaoaod

Comissio d’lgualtat

CARREC | NOM DE LA PERSONA RESPONSABLE D’'IMPLEMENTACIO D’ACCIONS:

TEMPORALITZACIO:
Codificacid de prioritat:
Data d'implementacié accio:

Data recollida de dades:

ESTAT:
O En execucio
O Realitzada

O No realitzada

OBSERVACIONS (dificultats trobades, solucions empreses, si és el cas...)

Data avaluacié
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Acta 1 de la Comision negociadora del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre

mujeres y hombres del Consorci Hospitalari Provincial de Castellon

El 23 de junio de 2021 se ha reunido la Comisién de Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres del Consorci Hospitalari Provincial de Castellon para tratar, entre otros
asuntos, la composicion de la comision negociadora que se va a ocupar de la elaboracion

del Il Plan de igualdad.
Dicha comisién negociadora va a estar integrada por las siguientes personas:
Por la parte social:

Amalio Palacios (CCOOQO)
Elvira Sancho (UGT)
Bibiana Vilar (SATSE)
Salvador Tello (CSI-CSIF)

Por la parte de la empresa:

M. Carmen Castillo
Salvador Escrig
Cristina Sorli

Francisco Diaz

Cabe destacar el consenso que ha habido en la composicion de la comision, que ha

acordado que se reunira por primera vez el jueves, 8 de julio, a partir de las 9:30 horas.

[

N

LA
Avila, Doctor Clard, 19 - 12002 Castellon « Tel (+34) 964 359 700 Fax (+ 34) 964 352401
www hospitalprovingial es
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En la reunion se ha decidido que Carmen Castillo ocupe la secretaria de este 6rgano y
remita a las personas que forman parte de la comision negociadora la evaluacion del |
Plan de Igualdad, asi como los borradores de los Planes del Il Plan de Igualdad en los

gue se ha trabajado hasta el momento.

Asimismo se ha acordado que de aqui al 8 de julio las personas de la comision
negociadora revisen la documentacion aportada y estudien las recomendaciones y

sugerencias oportunas para avanzar en la elaboracién del Plan de Igualdad.

La reunidn ha finalizado con el deseo expreso de todos los integrantes de trabajar para

contar a la mayor brevedad posible con un nuevo Plan de Igualdad.

vida, Doctar Clard, 19« 12002 Castellon ¢
www huspitalprovin

Tel, (+34) 964 159 700 « Fax (+34) 964 354301
Iprovincial es
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VALENCIANA m‘m Consorci Hospitalar

© ool
N cotuiage s wi~in Provincial de Costello

El II Pla d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes del Consorci Hospitalari Provincial de
Castelld va ser aprovat per unanimitat el 19 de gener de 2022 per la comissié negociadora

integrada per les persones segients:

Maria Carmen Castillo Lozano
Salvador José Escrig Grimal
Esther Herrero Herrero

Juan Lopez Tarjuelo

Amalio Palacios Cano

Elvira Sancho Mateu

Bibiana Vilar Uso

El document va ser presentat a la Comissio Paritaria d’'Igualtat el 20 de gener de 2022 en una
reunié en la qual es va valorar I'esforg i el treball fet per la comissié negociadora i es va decidir
iniciar els tramits pertinents necessaris per a |I'entrada en vigor del pla esmentat tan prompte

com fora possible.

Av. Doctor Clara, 19 - 12002 Castell6 - Tel. (+34) 964 359 700 - Fax (+34) 964 354301 www.hospitalprovincial.es
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