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INTRODUCCION

COMPROMISO

La presidencia del Consorcio Hospitalario Pravinclal de Castellan {CHPC) hace explicito su
compromiso institucional en el astablecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trate y oportunidades entre mujeres y hambres, eliminando cualguier tipo de diseriminacion
que aumente las desigualdades por razén de sexo, asl como en el Impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion.

Para ello establece la igualdad de oportunidades entre mujeres ¥ hombres como un princpio
estratégice de nuestra Politica, de acuerda con la definicion que establece la Ley Organica
32007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. (Anexo 1),

Se han realizado numeraosas acciones y avances en este campo durante la vigencia del Primer
Plan de Igualdad en el periodo 2014-2017 vy se pretende continuar en la misma linea adaptando
aste segundo plan a la realidad social v los avances en materia de igualdad que se han dado
desde la aprobacién del primer documento.

El Consorci Hospitalad Provinclal es una institucion que actua y trabaja para alcanzar la
igualdad real de trato v oportunidades entre mujeres y hombres vy difundir una cultura
organizacional de compromiso con la igualdad.

Las necesidades que vengan motivadas por 13 elaboracion del Plan de Igualdad del Consorcio
seran atendidas en los términos gue dispone la Ley de Hacienda Piblica de la Generalitat
Valenciana v demas normativa de aplicacion, a cargo del presupuesto de la entidad en |a
madida en que se cumplan los requlsitos legales aplicables. (Anexo 2)

CREACION DE LA COMISION PARITARIA DE IGUALDAD Y DE LA
COMISION NEGOCIADORA DEL II PLAN DE IGUALDAD

Comisién Paritaria de Igualdad

Desde julic de 2013 el Consorci cuenta con una comisién paritaria de lgualdad de
oportunidades. Esta primera comision técnica se constituyd con el fin de preparar el primer
Plan de Igualdad y garantizar su proceso de disefio v elaboracion.

Esta comision es de cardcter paritaria con representacion de la direccign y representacion de
trabajadoras y trabajadores, a la vez que responde al principio de presencia equilibrada de
mujeres v hombres.,

Asi, la componen representantes que propone la direccidn y representantes de las trabajadoras
¥ tral:l.a]adclrﬂ:-;, mas un suplente por cada una de las representhnnes [Anexo)
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La Comision de Igualdad tiene las siguientes competencias:

1. Velar por el cumplimiento del prindpio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
v hombras en el Consorci.

2. Atender a las consultas o dudas planteadas por |a plantilla del hospital referente al Plan de
Igualdad.

3, Aprobar el Plan de Igualdad que se pondrd en marcha.
4, Impulsar la difusion del Man de Igualdad ¥ promover su implantacién.

. Promover la ejecucidn y el seguimients de las acciones, asi coma la eveluacion del Plan de
Igualdad.

&, Cuantas otras funciones la Comisidon se atribuya por consenso o le sean encomendadas por
la Comision del convenio colectivo orlentadas al logro de la igualdad de opartunidades v la no
discriminacian.

Comisién negociadora del II Plan de Igualdad

El 23 de junio de 2021 se reunid la comisidn paritaria de igualdad de oportunidades del Consorei
para tratar, entre otros asuntos, la necesidad imperiosa de impulsar el 11 Plan de Igualdad v
decidir, por tanto, quignes iban a companer la comision negociadora que se [ba a ocupar de |a
elaboracion del Plan tras |z exposicion del informe de Servicios Juridices sobre |a fnarmativa
vigente gue afecta a los planes de igualdad.

Dicha comision negociadora esta integrada por las siguientes personas:

En representacidn de las trabajadoras v trabajadores:

Amallo Palaclos Cano (CCOO)

Elvira Sancho Mateu (UGT)
Bibiana Vilar Usd (SATSE)
Salvador Tellp Escrig (CS1-CSIF)

Por la parte de |a Administracidn:

Maria Carmen Castillo Lozano
Salvador Jose Escrig Grimal
Roger Sanchordi Guinot

Maria Dolores Ibafier Velazques
|
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Esta comision negociadora ha tenido las siguientes competencias:

a) Megaclacion y elaboracion del diagndstico
b Elaboracion del informe de los resultados del diagnastico.
c) Identificacién de las medidas prioritarias, a |la luz del diagnostico, su ambito de

aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas o drganos responsables, incluvendo um cronograma de

actuaclones.
d} Impulso de la implantacién y difusién del plan de |gualdad en la empresa.
&) Cefinicidn de los indicadores de medicién v los instrumentos de recogida de

informacion necesarios para realizar el seguimiento v evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

§ Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la narmativa v &l convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comlsidn, incluida la remision del plan de
igualdad gue fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
reglstro, deposito v publicacién.

g} Garantizar la formacion de las personas gue componen la CHPLL

Ademas, la comision negodiadora se va a ocupar del impulso de las pnmeras acciones de
infermacian y sensibilizacion a la plantilla,

PROMOCION DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD

Las personas encargadas de la redaccidn de este plan pretendemos consolidar politicas de
lgualdad efectiva entre mujeres y hombres con la adopcidn de las medidas organizativas
necesarias, contando con 1a participacidn de todos los colectivos profesionales.

Se ha de continuar con la transformacidn de base va iniciada en el desarrollo del T Plan de
lgualdad, por lo gque es necesaria la promocién de una cultura igualitaria y la implantacion de
la perspectiva de género en las decisiones y las actuaclones institucionales. Esto implica todos
los ambitos de actuacidn institucional v no sélo la gestion de los recursos humanos. Solo as|
podran asumirse los objetivos que se fijan en esta nueva Plan.

Para ells es necesario que esta cultura igualitaria sea asumida por la institucidon como un
verdadero compromiso de todo el equipo directivo v los carges intermedios, que debe contar
con la participacion y la implicacidn de los  colectives profesionales.

el .
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PRESENTACION

El objeto del’ Consorcio es la prestacion de la asistencla y serviclos sanitarios, sociales y de
desarrollo del conocimiento, asi como la participacion en programas de salud, prevencion de
enfermedades vy rehabilitacion, todo ello en los términos previstos en el Real Decreto
1030/2006, de 15 de septiembre, por el que se establece la cartera de servicios comunes del
Sistema Nacional de Salud y el procedimiento para su actualizacion,

Los valores humanos, la relacidn con las personas y un entorno personalizado en el cual cada
paciente 25 el centro del sistema configuran el eje esencial de nuestra actividad, junto con la
Innovacion tecnoldgica de la calldad global del centro. Como organizacion sanitaria, ¥ en
atencitn a la normativa a la que luego se hara referencia en el apartado 4 de Marco Normativo,
tiene obligacion legal de redactar e implementar su Plan de Iguaidad entre Mujeres y Hombres.

Tal como sefiala la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres
y hombres en su articulo 46, los planes de igualdad de las organizaciones son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de la situacion, tendentes
a conseguir en |a empresa y en las organizaciones la Igualdad de trato y de oportunidades de
mujeras ¥ hombres y a eliminar la discriminacidn por razin de sexo.

Asi, los planes de igualdad fijan los objetivos de Igualdad a conseguir, las estrateqgias y practicas
4 adoptar para sy consecucion, gue mediante el establecimients de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados, puaden conternplar, entre otras, las materias
de acceso a la ocupacion, clasificacion profesional, promocion y formacldn, retribuciones,
ordenacién del Hempo de trabajo, para favorecer, en términos de igualdad de mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, persanal y familiar, y la prevencidn del acoso sexual y del
BCos0 por razdn de sexo.

La desigualdad entre mujeres y hombres, en general, no es deliberada nl facil de reconocer,
SN0 que surge de supuestos culturales gue estructuran los estereotipos de los hombres, las
mujeres y sus roles y reguisitos en la sociedad y en el trabajo.

Por tante, la incorporacion de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en las
organizaciones permite orientar su actividad hacia formulas de gestidn mas participativas, mas
integradoras, mas respetuosas y acuerdos con las necesidades actuales de igualdad efectiva y
de erradicacion de situaciones de discriminacion y violencia.

La incorparacion de la Igualdad no requlere siempre de la habilitacion de nuevaos
procedimientos, como es el case que nos ccupa en el Consorci Hospitalari Provincial de Castelld,
sino del compromisa, impulsado desde los maximos drganos directivos, de ravisar |as politicas
¥ practicas ya establecidas en la organizacion y de refarzar los procedimientos para asegurar
la igualdad de trato en todos los dmbltos.

En 2014 entrd en vigor el I Plan de Igualdad del Consorci, un documento plonero que recagid
un total de 51 acciones encaminadas a |a promocion profesional en condiciones de igualdad
tanto en el moemento de acceso al empleo como ale largo de |a carrera profesional.

Se apostd firmemente por la conciliacidn de la vida persenal, familiar v laboral de hombres y
mujeres en una cultura de corresponsabilidad para evitar obstaculos en la promocidn
profesional.

El plan incluyd, ademas, la adepcidn de medidas efectivas de prevencion v proteccién frente al
acoso sexual y por razdn de sexo, desarrollando acciones de prevencidn y atencidn integ

ante la violencla de génera.
|
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Presentamos ahora el II Plan de igualdad del Consorcio Hospitalario, un documento con una
vigencia de cuatro afios, del 2022 al 2025. Hay que tener en cuenta que en 2017 finalizo e 1
Plan de Igualdad, que durante las ejercicies de 2018 a 2020 no ha sido posible Ia negodacion
y hemos dedicado si 2021 a la preparacion y negociacion de este segundo Plan.

Consideramos que el anterior Plan ha cumplido su mision de asentar las bases para que la
igualdad ya sea unec de los ejes centrales de la actividad del Consorcl Hospitalari. Asl, el balance
global es de satisfaccion porgue el extenso nimero de medidas que surgieron de su largo
proceso de elaboracion, que recogia el esfuerzo de muchas personas durante muchos anos, ha
dada su fruto.

Es cierto gue no se han podide completar todas las expectativas v que aun queda mucho caming
por recorrer; Es por este motivo, v frute del aprendizaje a Io largo de estos afos, que este
nueva Plan mantiene vivas las otras situaciones laborales que ocurran v los principlos de su
antecesor perg guiare avanzar en la concrecion de sus medidas y en la responsabilldad
institucional en matearia de igualdad.

La igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la farmacion, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluida la retribucion, v también de
garantizar que las mujeres no sean discriminadas a causa de embarazo, de maternidad o de
las tareas de cuidado.

Incorporamos a este nuevo plan medidas de buenas practicas en la atencidén a las personas
LGTRI+ v de condena a conductas homofdficas y bifdbicas.

La igualdad efectiva, el respeta, la dignidad y la libertad son derechos humanos adquiridos e
iramovibles para todas las personas. Uno de los objetivos es el de combatic la discriminacian,
el acoso, el rechazo rotundo a la violencia.

Mo podemnos eludir la igualdad de genero en tiempos del Covid-19. El Fondo de Poblacion de
las Naciones Unidas (UNFPA) sefiala en un informe que los brotes de enfermedad afectan a
haombres v mujeres de manera diferente, v que las pandemias empeoran las desigualdades a
las que ya se enfrentan mujeres y nifias.

Visto que las mujeres representan globalmente el 70 % del personal en el sector soclal ¥
sanitario, debemos prestar especial atencidn a8 como su entorno de trabajo puede axponerle a
la discriminacion, asl como a su salud sexual ¥ reproductiva v sus necesidades psicosociales
como trabajadoras sanitarias de primera linea.

Durante una crisis, las mujeres v nifias pueden encontrarse en mayor riesgo de sufrir violencia
de pareja v otros tipos de violencia doméstica debido a un aumento de ia tension en el hogar,

Este plan, ademas, pretende incidir positivamenta no solo en la situacion de las mujeres, sino
de toda la plantilla, va que alcanzar la igualdad real entre mujeres ¥ hambres implica tambign
la igualdad de todas las personas trabajadoras en el hospital sin que se produzca discriminacian
alguna por ninguna causa.

Por ello, este plan nace con el espiritu de dar respussta a las necesidades de cada momenta.
El Plan de Igualdad es flexible v dinamico ¥ debe adaptarse a la actualidad v a las posibilidades
de |a organizacign. De ahi la Importancla de la labor de control v seguimiente que tiene la
camision paritaria de igualdad de oportunidades.

o
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Contextualizacidn

Son varias las normas de ambito internacional, comunitario, estatal, autondmico y provincial
que promueven la lgualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en cualguier
arganizacion, pero especialmente en jas de tipo sanitario.

En aste contexto normative, ¥ en linea con los principios en los que se sustenta el Consarcl,
{profesionalidad, trato humano- con valores como solidaridad, atencidon personalizada vy
dedicacidon- y la tecnolegia), el acometimiento de la redaccién de un Plan de Igualdad resulta
Incuestionable,

El primer paso para avanzar en este proposito es (tres la constituclén de la Comisidn de
lqualdad, vy su formacion basica en materia de género} la realizacién de este diagnostico, cuya
finalidad es analizar el estado de la cuestion con el mayor rigor posible, para poder redactar
un Plan de Igualdad que asuma el reto y la responsabllidad de corregir los desequilibrios que
se detecten, y garantizar que, también en materia de 10MH, los estédndares de calidad de esta
organizacidn sgn axcelentes,

El analisis detallado, preciso y riguroso de la situacién de la gue partimos no es un mero
tramita, sino la clave del éxite para crear una base sdlida sobre la que se sustenta la
arguitectura del Plan.

Con este nuevo plan vamos a seguir avanzando para dar continuidad a acclones gue garantizan
aln mas nuestro apoyo a la igualdad y diversidad.

Metodologia

Para |la elaboracidn de este segundo Plan de Igualdad se ha tenido en cuenta como punto de
partida la evaluacién del primer plan y la realizacidn del diagndstico de la situacién siguiendo
el guion propueste por la presidencia de la Comisldn Paritaria de Igualdad.

La labor del responsable del departaments de Estadistica, integrante de la comision
negociadora, ha sldo clave para procesar todos los datos proporcionados por los distintos
servicios del Centro v elaborar asl el diagnostico de la situacidn.

Los datos corresponden al periedo comprendido entre el 1/07/2020 y 30/06/2021, ¥ se ha
procesado la varizble sexo relacionandola con cada una de estas otras:

Nimero de trabajadores/as de la empresa
Incorporaciones en el ultimo afio (01/07/20-30/06/21)
Edad por tramos
Antigiledad en la empresa
Nivel de estudios

Tipo de jornada laboral
Bajas ocasionadas en plantilla
Solicitudes vy tipos para la co

T R, R T, L T A
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MARCO NORMATIVO

En el Ambito internacional, |a igualdad de mujeres y hombres es un principio Juridico
universal proclamado en la Declaracién Universal de Derachos Humanos aprobada por la

Asamblea de las Naciones Unidas de diciembre de 1548 (arts. 1 y 2).

Desde entonces, el principio de igualdad de mujeres y hombres se ha plasmado en numerosos
tratados internacionales, asi destaca el aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas
en la Canvenclén sobre la aliminacion de todas las formas de diseriminacidn contra la mujer de
1979 vy ratificada por Espafia en 1983, También hay que téner en cuenta los acuerdos
adoptados en las Conferencias Mundiales sobre [a mujer v, muy especialmente, [a Plataforma
de Accion de Beijing’05, aprobada en |a IV Conferencia Mundial de las Mujeres, organizada por
Maciones Unidas en 1995, que consolidd décadas de avances juridicos dirlgidos a garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres.

En el ambito de la Unidén Europea, la jgualdad ha pasade a ser un principio fundamental
desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en 1957,

Asimismo, destaca el Tratado de Funcionamiento de |a Unlén Europea, que incorpora v actualiza
el compromiso con la igualdad del Tratado de Amsterdam, la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea, revisada en el afo 2000, las muchas Directivas
comunitarias sobre igualdad, El Cenvenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha
contra la violencia contra la mujer y la violencia de doméstica, hecho en Estambul en 2011 ¥
los Programas comunitarios para la lgualdad entre mujeres y hombres, gue presentan las lineas
principales de intervencion para la igualdad an @ ambito de |a Union Europea, aprobados y
ejecutados desde 1982 hasta la actualidad.

Recientemente, se ha presentado el nueva Plan de Accidn sobre igualdad de Género 2021-2025
de la Union Eurcpea, sobre ia igualdad de género v empoderamiento de las mujeres en la
accion exterior, que tiene como objetive acelersr el progreso en el empoderamiento de las
mujeres v las nifas, v preservar los avances alcanzados en esta direccion a lo largo de estos
25 afins desde la adopcidn de la Declaracion de Beijng vy su Plataforma de Accion,

A nivel nacional, la Constitucidn Espafiola de 1978 incorpora el principio de igualdad en los
articulos 1,1, 9.2 v 14, de manera tal gue |as situaciones de desigualdad son incompatibles con
el orden de valores que proclama la Constitucién,

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
traspone a la legislacion espariola la Directiva 2006/54/CE. Cabe destacar, dada la naturaleza
sanitaria de este Consorcle el articule 27, sobre integracién del principio de igualdad en 1a
politica de salud. Asimismo, y dada la naturaleza de administracidon plblica del Consorcio,
destaca el Thulo ¥ sobre el principic de igualdad en el emples ptiblico, artlcules 51 a 64, que
recogen los criterins de actuacion de las Administraciones Pablicas, medidas de Igualdad a
adeptar en relacion a la conciliacion, permises, Impacto en las pruebas de acceso, formacion,
protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso pgr razdn de sexo, elaboracion de un
Plan de Igualdad, etc.

e
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Real Decreko islati s r 0
de la Ley del Estatuto de los Trabzjadores

Cestaca el articulo 4, gue en relacion a los derechos de los trabajadores praveé:

t) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por dicha ley, origen racial
o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion
o no a un sindicato, asi como por razon de lengua, dentro del Estado espaniol.

&) Al respeto de su intimidad y & la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteéccion frente al acoso por razdn de origen racial o étnico, religion o conviccicnes,
discapacidad, edad u orientacion sexual, ¥ frente al acosa sexual v al acoso por razon de sexo.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Viclencia
de Génerg;

Destaca el articule 15 sobre el deber de las administraciones sanitarias de desarroflar
programas de sensibilizacén y formacion continuada del personal sanitaria, v el articulg 32
sobre el deber de las Administraclones con competenclas sanitarias de promover |a aplicacion,
actualizacién y difusidn de protocolos gue contengan pautas uniformes de actuacion sanitaria.
Tales protocolos Impulsaran las actividades de prevenclion, deteccién precoz e intervancian
continuada con la mujer sometida a violencia de génerc o en riesgo de padeceria.

EII: IEI Ley del Estatuto Eg_@_dgl Ernplﬂ_d_n Publico

- Dispasicion Adicional Septima. Planes de [gualdad.

* Las Administraciones Pablicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipe de discriminacién laboral entre mujeres v hormbres.

* 5in perjuicio de lo dispuesto- en el apartado anterior, las Administraciones Pdblicas deberan
elaborar v aplicar un plan de |gualdad a desarrollar en el convenio colective o acuerdeo de
condiciones de trabajo del personal funclonario que sea aplicable, en los térmings previstos en
el mismao.

Real s¢ requlan los planes de igualdad v su

redistro, surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo reglamentario establecido en
el articulo 46.6 de la anteriormente mencionada Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con
relacion a las materias y temas a las que hace referencia ese precepto,
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Beal Decreto 90272020, de 13 de octubre, de |qualdad retributiva eptre mujeres v hompres, v

que complementa |a regulacion contenida en el citado Real Decreto 90172020,

A nivel autonémico, ¢l Estatute de Autonomia de la Comunidad Valenclana, en consonancia

con lo establecido en |a Constitucién Espafiola, en su articulo 10.3 determina que la actuacian
de la Generalitat se centrard primordialmeante en determinados ambitos, entre los gue se
encuentra la “igualdad de derechos de hombres y mujeres en todos los ambitos, en particular
en materia de empleo y trabajo”.

En el articulo 11 del citada Estatuto, se determina gue |la Generalitat velara en todo caso, para
que las mujeres y los hombras puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar
v paolitica sin discriminaciones de ningdn tipo v garantizard que lo hagan en lgualdad de
condiciones. A estos efectos, se garantizard la compatibilidad de 1a vida familiar y laboral.

La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para |a [gualdad entre Mujeres v Hombres y su
normativa de desarrolla, pretende establecer una serie de medidas y garantias en la Comunidad
Valenciana, dirigidas a la eliminacidn de la discriminacion ¥ a la consecucian del ejercicio de los
derechos humanos v las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base de la
igualdad.

Ley 4/2012, de 15 de octubre, por el que se aprueba la Carta de Derechos Sociales de la
Camunidad Valenclana

Ley 7/2012, de 23 de noviembre, [ntegral contra la viglencia sobre la mujer en el ambito de |3

Comunitat Valenciana.

Destaca el articulo 14 sobre el derecho a |2 asistencia sanitaria de las victimas de violencia
sobre fa mujer, el articulo 37 sobre Iz formacion continua v especializada al personal al servicio
de la administracion, el articulo 42 sobre |a deteccion y asistencia espedalizada y gratuita hasta
el total restablecimiento de la salud fisica /y psiquica de la mujer victima de violencia, el articulo
48 sobre el protocolo comin de actuacion sanitaria, el articulo 63 sobre |as oficinas de atencion
a las victimas del delito y el articulo 732 sobre protocolos de actuacion.

Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcidn Pablica Valenciana.

Establece en su articulo 2, entre otros principios informadores, |a igualdad efectiva de mujeres
v hombres, asi como no discriminacidn en todas sus facetas, fomentando la conclliacién de la
vida personal, familiar v laboral v la corresponsabilldad en las tareas derivadas de la vida
persanal.

La Disposicién adicional decimotercera, dedicada a los Planes de Tgualdad preve que, "Los
planes de igualdad efectiva contendrén un conjunto ordenade de medidas evaluables dirigidas
a remover los obstéculos gue impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres
en el acceso al empleo publico, la clasificacion profesional, la formacidén, la promocion, las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, el ejerciclo corresponsable de los derechos
de conciliacion de la vida personal, familiar v laboral v la pfevencion del acoso sexual y del

acoso por razdn de saxo, entre ofras materias,”
2 |1 | oe
() e
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CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA.

El objetivo de este estudio ha sido el conocer las caracteristicas de la plantilla del Consorcic
Haspitalario Provincial de Castellon (CHPCS) a fecha 01/07/2021, intentando averiguar qué
aspectos puede ser subjetivos de mejora o de correccion desde una perspectiva de génera.

A continuacion, se exponen los resultados del estudio. Cada punto esta tiulado como su tabla
correspondiante, tablas que se muestran al final de este apartado, con graficos
correspondientes, para una mejor comprensian,

Tabla 1.- A fecha 01/07/2021 el CHPCS disponia de 1,116 trabajadores en plantilla, siendo
B30 mujeres v 286 hombres, Esto representa el 74.4% v Z5.6% respectivamente. Estos

porcéntajes son muy importantes, ya gue son los que nos informaran en la axposicidén que
realizaremos a continuacion para saber en todo momento qué indicaderes cuentan con mayor
presencia de mujeres o de hombres. Por ejfemplo, en mujeres, todo indicador que sea mayor
del 74.4% nos informara qua las mujeres cuentan con una representacion mayor al estandar
(#4.4%), si por el contraric es inferior, nos informara de gue es el hambre el relativamente
mayoritario en ese apartado.

Estas son las herramientas con las que basicamente contamos, por supuesto que hubiera sido
de gran ayuda disponer de datos similares a éstos de afios anteriores, con los que hubiégramos
podide analizar la variacidn que ha existido en ese plazo de tiempo, asi como la evoludidn gue
ha habido desde ese periodo.

Incorporaciones a la plantilla en el ditimo afo (01/07 /2020 - 30/06,/2021). Tabla 2

En base a ia plantilla actual, referenciada en el anterlor punto, hemos queride saber ahora las
incorporaciones del ditimo afio. Han sido un total de 441, si éstas han seguido el estandar en
cuanto 3 sexo ¢ 5i se ha observado algdn cambio de tendencia lo observamos a continuacidn:

La tendencia es la misma, incluso el parcentaje de mujeres ha aumentade a juzgar por las
incorporaciones del dltimo ano, alcanzando el 77.1% de allas, por sdlo 22.9% de hombres,

El MOTIVO de estas incorporaciones, por el TIPO DE CONTRATO, han sido mayoritariamente
contratos de ACUMULACTON DE TAREAS v di INTERINGS, sumanda enktre ambas casi el 0%,

Sako el 8.4%: ha sido con cardcter Indefinido, bien parsonal funcionario o bien laborales, siendo
el resto, el 2.5% contratos de formacian.

Tanto en grupo de CONTRATOS TEMPORALES como INDEFIMIDOS se cumple con la ratio, mas
o Menas, 77 % en mujeres y el 23% en hombres, no slende significativas las diferencias con
respecto al compendio total de la plantilla del Hospital.

En el contrato de formacion el personal femenino alcanza casi el 82%, mas de 6 puntos por
encima del estandar, v siendo que dicho personal en formacion son los que normalmente
accederan a la plantilla de personal en un futuro préximo, augura un aumento de porcentaje
del personal femenino. Aungue cabe sefialar gue estamos tratando en este apartado tan solo
de los grupos Al ¥ A2, que son a los gue pertenecen a este Lipo de contrato (MIR, PIR, FIR,
EIR...). -
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Distribucion de Ia plantilla por GRUPOS DE EDAD. Tabla 3

Se ha distribuido la plantilla en & rangos de Edad, desde los 20-29 afos (incluyéndose en este
grupo los de 18-19 afos, en el caso de gue |os hubiere}, hasta el grupo de mayores de 65
anos.

El tramo con mayer nimero de trabajadoras/es es el de 40-49 afios, con un 33,6%, es decir,
1 de cada 3 trabajadoras/es se encuentra en este tramo de edad.

Con lo que respecta 8 mujerss/hombres, en todes los tramos, |dgicamente por la diferencia
total de ndimero, son mayoria las mujeres. Si bien, haciendo uso del valor estandar en mujeres,
74.4%, observamos gue son los grupes mas jovenes, de 20- 29 afios ¥ 30-39 afios los gue
sonresalen siendo el porcentaie de mujeres el 76.9 y 78.6 respectivamente,

Por el contrario, los hombres son relativamente mas numerosos en el grupo de los mas
mayores, en los grupos-a partir de los mavyores de 60 anos, alcanzando gl 30%, superior en
casi 5 puntos al valor de referencla de los hombres {25.6%%).

Distribucién de la plantilla por ANTIGUEDAD Y SEXO. Tabla 4

Para conocer este dato se han delimitado la antigiedad en & tramos, gue son los siguientes:
<f meses; G m a 1 afo; 1-2 afos; 2-6 afos; 6=10 afios y > 10 afios,

Cabe destacar sobre todos los demas, los grupos de mas de 10 afios de antigledad vy el grupa
opuesto, el de menos de 6 meses. El de mas de 10 afios es &l mas numeraso (66.8%), que
normalmente correspondera a la plantilla fija (funcionarios y laborales). La contratacion
temporal por sustitucion de permisos por nacimiento, enfermedad, acumulacion de tareas, es
el mas numeroso con un 13.3%.

En base a lo expresadao, v a falta de poder anallizar los contratos fijos con respecto a los
temporales, lo que nos fadlitaria saber la composicidn "estable” de la plantilla, ¥ con elle
conocer los datos reales de antigliedad,/saxn, cabe resaltar lo siguiente:

En los 4 grupos de antigiedad que compranden de 0 hasta los 6 afios, las mujeras representan
en todos los grupos mMenos en ung, un parcentaje mayer al 74.4%, por el contrario, an los
grupos de mayor antigledad, de mas de 6 afios, su porcentaje és inferior al citado, lo gue nos
dice que, las mujeres tienen una media de & afios mas de antigledad que los hombres, v los
hombres mayoria, en los tramos de mayor antigiedad, de +6 afos. Coincidiendo con fa idea
de que antiguamente ¢! personal mascullne era predominante en el hospital (médicos, mozos
de sala..) en clara contraposicidn a los ultimos afios en los que las mujeres han ido
incorporandose de forma paulatina en un mayer numeno.

Distribucion de la plantilla por GRUPD DE TITULACION. Tabla 5

Er aste caso, a falta de disponer de datos que certifiquen el nivel de estudios real del personal
del Hospital, hemaos obtenido los datos sobre los estudios que se le solicitaron para acceder al
puesto o plaza que ocupa. Dicho de otra forma, a les doctores v licenciados universitarios o
titulo equivalenta e hemos asignados el grupo Al, el A2 para diplomados o equivalente, C1
para laos que hayan alcanzado estudios de FPII; Epcnicos grado superior o equivalentes. Los
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En base a esto, s& observa en 05 grupos A2 v C2, estan conformados con gran mayaria por
las mujeres, las cuales alcanzan el 83-B4%: sobre el total. En estos grupos estan Incluldas tanto
el grupo de Diplomados en Enfermeria o equivalente (A2} como el de FPI Rama Sanitaria o
Técnico Auxiliar en Culdados de Enfermeria (TCAE), puestos que, tradiclonalmente, han sido
ocupados por las mujeres. ¥ gque siguen ocupandolo mayoritariamente segln los resultados
obtenidos,

Sin embargo, nos encontramos con los casos de grupos Al v E, grupos que histéricamente han
sido ocupados por hombres, por ser Médicos en el primer caso y Celadores en el segundo, pero
que en la aciualidad se encuentran mucho mas equilibrados, llegando incluso a ser
mayoritariamente tambien mujeres en los 2 casos, siendo ya el 53.5% de mujeres en el Gpo.
Al y el 62.3% en el caso del grupo

E. Son estos grupos en los que se observa mas claramente el aumento de personal femenino
en |os Ultimos afios.

Mucho mas equilibrado ha sido y es, & grupo C1 en el que adn, siendo mayoria las mujeres
con un 64.1%, estd por debajo del umbral del 74.4, quiza influenciade por la Area

Administrativa y Servicios Generales en los gue desde siempre han sido ocupados por un
naomero reflevante de hombres.

Muy diferente es el perfil de las jefaturas, dentrode un mismao grupo, es dacir, sabemaos cuantos
Al hay, sabemos el porcentaje de hombres v mujeres dentro de dicho grupo, de acuerdo, pero
ahora vamos a ver qué representacion tiene el hombre y la mujer en los puestos de jefatura
dentro del misma grupo.

Empezando por este grupo, por el grupo Al, el de los doctores y |icenclados nos encontramaos
gue las mujeres son unicamente el 40,8% de las jefaturas {de servicio, de seccidn, Directar/a...)
mientras gue los hombres adn, siendo minoria sobre el total de puestos del grupoe Al {46.5%),
pstentan el 59.2% del total de jefaturas pertenecientes @ este grupo que a la sazon son las
jefaturas de mavor rango del Hospital,

Las jefaturas del grupo A2 estan mas acordes al nimero total de empleados/as de este grupo,
siendo las mujeres las gue desempenan el 81.8% de las jefaturas (supervisoras de enfermeria
Bn $U mayoria) pero aun asi es up porcentaje casi 2 puntos menor al del ocupado por mujeres
en este grupo (83%), pensanda en que, si s& ocupa un B3% del personal, éste debaria de ser
el valer tambien en puestos de jefaturas.

Por dltimo, las jefaturas pertenecientes a los grupos CLl/C2 (Jefes de Grupo del Area
administrativa en su totalidad) estan ccupadas por mujeres en el 650,9% por el 39,1% de
hombres,

Distribucion de la plantilla por TIPO DE JORNADA. Tabla 6

En este caso, en su casi totalidad, la plantilla esta incluida en la JORNADA COMPLETA, 95.1%,
dejando tan sdlo un 4,9% para jornadas parciales o reducidas.
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En |a jornada COMPLETA no hay mucha variacldn, alcanzando tanto [as mujeres v los hombres
las parcentajes del 73.9 v 26,1 respectivamente, muy cercanos a los que ocupan en el total
del hospital.

Sin embargo, es dentro de la jornada PARCIAL o REDUCIDA, en las que, aungue con poca
representacion se observa un gran componente femenino, superando en ambos casos el 83%
sabre el total,

Bajas de |la empresa. Tabla 7

Las bajas en la empresa son basicamente por finalizacion de contrato, cerca del 80%, siendo
el segundo motivo el de la solicitud de excedencia veluntaria, con el 15%, y casi €l 5% restante
a5 por fubilacién, siendo los motives de fallecimiento y no especificados muy residuales no
significando ni 2l 1% en casa caso,

El grupo citado mas numeroso, el de FINALIZACION DE CONTRATO, no ofrece apenas diferencia
can respecto al sexo de la conformacion del total de la plantilla, dado que en este apartado han
sida mujeres el 75.7% y el 24.3%, hombres. 51 tomamos en consideracion que las
incorporaciones en el ultimo afic, como hemos visto antes, era del 77%/23%, nos hacemos
cuenta de gue la desviacién en cuante a bajas por finalizacion de contrato es practicamente
nula.

El numero de EXCEDENCIAS VOLUNTARIAS tampoco arroja datos significativos, aungue el 80%:
&g sollcitado por mujeres y un 20% por hombras, dado el bajo nimero de ellas, no se pueden
adoptar conslderaciones,

Dénde si gque se puede tomar lectura es en el grupe de JUBILACIONES, siendo mayoria |os
hombres en un 65%. Al principio de este inferme veiamos que en la composicion de la plantilla
del Hospital los hombres conformaban 173 del total, en el caso de jubilaciones, o cese de |a
actividad por la edad, son 2/3 del total de ellas. Es un dato mas gue nos habla de que los
hombres tienen una edad mas avanzada y las mujeres, por el contrario, son de una edad mas
joven.

El grupo de FALLECIMIENTOS no es analizable, ya que desconocemos |0s motives de los
mismos, ademas de que si gque sabemos que ningdn caso de muer-ta ha sido por accidente
laboral, en el que se tuviera que analizar los riesgos del tipo o puesto de trabajo.

Ejercicio de los derechos de conciliacion. Tabla 8

En lo referente a los derechos de conciliacion, se observan 165 casos, siendo el supuesto mas
relevante es el de GUARDA LEGAL, el cual alcanza el 46,1% del total, siguiendole el de los
permisos por NACIMIENTO (26,1%); el de EXCEDENCIA POR CUIDADD DE HLIIOS/AS con un
15.2%, en el caso de ACUMULACION DE REDUCCION POR LACTANCIA {en los casos que se
acumula la hora por lactancia para su disfrute) un 11.5%, finalmente [os de EXCEDENCIA
POR CUIDADOS DE OTROS FAMILIARES que con sHlo 2 casos representa tan sdlo 1.2%.

En el conjuntn de este apartade, son las mujeres guienas ejercen mas estos derechos de

que repmﬁfbntan tan sdlo el 13.3% del total de |1
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Ejercicio de los derechos de conciliacion. Reduccién de 1 hora. Tabla 9

En esta tabla hemos segregado del anterior apartado de derechos de conciliacidn |a
REDUCCION DE 1 HORA, por el nimero de solicitudes habidas, asi como por los diferantes
metivos que caben para que pueda ser concedida esta reduccion,

Como se puede observar en las tablas relativas a este punto, el total de casos de conciliacian
del anterior punto ascendian a un total de 177 mientras que se han registrado hasta 234
solicitudes de reduccidn de 1 hara, para la conciliacion familiar,

De |as 234 solicitudes, mas de la mitad (53%) han sido por tener 2 & mas hijos menores de 13
afios. Le siguen a este motivo los de Especial dedicacldn a familiares y el de tener un/a hijo/a
menor de 4 afios, con el mismo ndmero de solicitudes, 51, v por tanto representando el mismo
porcentaje del 21.8% cada una de ellas.

El resto, sumando entre ellas representa poco mas del 3% sobre el total se incluyen los casos
de enfermedad grave, minusvalia superior al 33% v los casos por enfermadad cranica.

También en este caso, la inmensa mayoria pertensce a solicitudes realizadas por mujeres,
aungque llama la atencldn los casos solicitadas por hombres comao los de tener 2 6 mas hijas/os
menores de 13 anos con un 25% v el de tener hija/o menor de 4 afios con el 20% de las
solicitudes, que, aun siendo minoria, ¥ sin menoscabo de que se tengan que tomar medidas de
correccion, estamos seguros que sl realizamos este mismo estudlo hace tan sélo unos pocos
afios, este indicador seria exiguo v eso en el caso de existir, Lo que nos hace pensar en un
mayor compromiso por parte de los hombres en este apartado,

14
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_CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA. TABLAS

Distribucion por SEXD
Mujeres B30 74,4%
Hombres 286 15,6% Hombres
Total plantilla 1.116 100%

Cont. Temporal 15 FLR-L 65 25,1% 259 5B, 7!
Internaje 107 75,85 Z7 20,14 134 m,w.::
Fljeza 0 #1,1% 7 18,9% 37 B.4%,
Residente Formachin g 0i0% s 18, k% 1i 2.5%
TOTAL CONTR. | 340 77, 1% 101 23,90 441 100, 0% |
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L0-29 afios T 7B, 10 21 13.1% 91 g, 2%
30-39 afios 165 78, 6% 45 2L4% 210 1E,8%
40-449 afos 23T F3.9% gk 25,1% 375 13,6
S0-59 afios 214 73,3% 7E 26, T a2 26, 2%
60-&5 afos 103 71,0% 42 25,0% 145 13.0%
=65 afos | 33,3% 2 6,7 3 0,3%
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Grupos de EDADSSEXD
=hS mios ' I '
Ell-65 xnas
50-54 afos
4i1-39 afios
30-30 whag
20-29 afoy
B Mujeres W Hombres
Grupos SEXQ/EDAD
TOTAL
Hambres
il ras

5 10P8 2% I0H 0% S0 (=i T AL e 114

A B 20-F5 ahos = 30-35 afos m40-99 afios m 5059 afios @ GOAG5 afios B =65 ahos

|
35/4 @ h A
%) 16




[T Map e Toinlded, 3013-2035 2E|Provinciapeiatgualtas Crnigrcio Hespdaiano . Proyvincis da-Lasooion

<6 meses 117 78,1% 31 20.5% 148 13.:\1.!
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Gpa A1 : 131 53,.5% 114 a5, 5%
G B2 324 -1 62 16, 1%
Gpo €1 39 B4, 1% a3 35,9%:
Gpo L2 273 B4, 3% E1 15,7%
Gpa E 43 G2,y 26 37, 7% _
Total plantilla 830 74,4% 286 I8,6% | | 1.116 100,0%

Distribucion NIVEL ESTUDIOS/SEXO
x50

a0

150

10 |

‘ B - T

Gpo Al Cpo Al G 1 a2 ook

DMujeres MHombE

Distribucidn SEXO/NIVEL DE ESTUDIOS

EGpa Al EGppAl EGpoll EGOpoll EGpoE

18




[ Pign gl Jounldad 2032 - 2005 A E e ol R g e Eansorck Hespitalario

| COMPLETA 1.061 85,1%
FARCIAL 18 1,6%:
\REDUCTDA 37 1.3%
‘Total plantilla 1116 100,0%
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Tabla 7- Bajas en |a empresa

Excedencia woluntaria 44 20.0% 11 0,04 B5 14, 8%
Fallecimiento v] 0 3 100, 1% 3 0;8%
Jubilacian & A5 A% 11 B64,7% 17 4.6%
Finalizacldn contrato 231 75, 7% 71 24.3% 202 o, 1%
Otros 1 S00% 1 50, 0% 2 5%
TOTAL BAJAS 272 73,7% 87 28,3% 369 100,0%

| Distribucion per motivos de BAIA EMPRESA/SEXD |
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lactancia _ 16 B4,2% 5.8 ’
2-Exeed. euidade hijos/as 25 100,0% 0 0,0%| | 25 15,2%
3-Excecenca cuidado otros 3

2 100.0% 2 1,2%
familiares 0 i : '
A-MNacimisnto 30 59,80 13 20,2% 43 26,1%

- — 1

S-Reduccidn guarda legal 7z 94, 7% 4 5,3%| | 76 46,1%
TOTALES 143 86, 7% 22 13.3% 165 100,0%:
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BRECHA SALARIAL ANO 2.020

La brecha salarial mide la diferencia porcentual bruta en salaric medio entre hombres y
mujeres, indepandiantemante de las diferencias existentes entre ambos colectivas en sus
caracteristicas {edad, categoria profesional, tipo de contrato, etc.). Las brechas salariales
deben (nterpretarse como las diferencias salariales medias entre el conjunto de mujeres y
hambres v no como diferencias de persona a persona,

Mo es la consecuencia de practicas de discriminacidn directa sino derivadas de factores
indirectos debidos a los roles y estereatipos tradicionaies de género a los que se enfrentan
las mujeres, como &s la mayor dedicacién a los cuidados vy la necesidad de conciliar.

El calculo de la brecha salarial se ha hecho sobre el total de personas que han trabajado en
el periada anual analizado, por ello es superior al nimero de personas de plantilla. Dicho
calculo se ha basado en los listados entregades por el Negociade de Néminas del Hospital,
previamente solicitados con las variables necesarias.

ha i itulacion

La brecha salarial total correspondiente al afie 2.020 se sitha en un promedic de 10.478 €
anuales a favor de los hombres, significando este dato que |a brecha es un -25.73% para
las mujeres, por lo que, siende mayor del 25%, las empresas y organizaciones estan
obligadas a poner medidas a tenor del RD 902/2020 de Igualdad retributiva.

Por grupas de titulacion se observa que en el subgrupo A1 compuesto mayoritariamente por
personal facultative tiene el mayor porcentaje de brecha salarial, 10.915.37 euros anuales
a favor de los hombres en 2020.

La mayor antigliedad, trienios y carrera profesional, Ia ocupacion de las jefaturas de saccion
vy de servicio o la actividad fuera de la jornada ordinaria que realizan con mas frecuencia los
hombres, explicarian la brecha salarlal bruta en este grupe de titulacion. Es, ademas, el
grupo de titulacién donde hay mayor porcentaje de hombres {50%). Estaria en sintonla con
toda la literatura econdmica de la que se dispone y que evidencia |a existencia de mayor
brecha salarial en las categorias profesionales con mayores salarios, es lo que viene a
denominarse &l “techo de cristal®.

En el subgrupo A2 (enfermeria mayoritariamente) la brecha es de 430,88 eurcs anuales a
favor de los hombres, Es un colective muy feminizado y con menores diferencias por
antigiedad o carrera profesional entre otras, ya que las mujeres se inCorporaron antes gue
los hombres a la profesién, y en mayor ndmero, lo que no sucede en medicina.

En lo que respecta al subgrupo C1 la diferencia a favor de los hombres es similar al grupo
anterior, situdndose en 450,34 €fafo. El nimero de mujeres casi duplica al de hombres, sin
embargo, =i analizdsemos las jefaturas de Seccidn o de Negociado, pertenecientes al Area
no  Sanitaria (Administracidon, Servicios Generales...), comprobariamos gue estan ocupadas
por nimero parejo entre hombres y mujeres, o Ifl'--IEI.'r ignifica que hay un mayor porcentaje
de "hombres jefes” que "mujeres jefas”, y que expli




En el subgrupo C2 (TCAES mayoritariamente), la brecha salarial ec favorable 3 las
trabajadoras aunque por apenas 6,53€ por afio, por lo que se podria decir que la brecha en
este subgrupo, s inexistente,

Por dltimo, en el grupo E (Agrupaciones Profesionales) se observa exactarmente lo mismo
que en el subgrupo C2, siendo incluso mener la brecha a favor de las mujeres, sdlo 4,52€
anual.

=e adjuntan tablas en el Anexo con los calculos realizados y que plasman los datos gue se
han citado en este documente.

13.762.512
27367034

13.762.512
27.367.034
rf | ©
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15




Ll Flon o= Jousldsd EFpg-2085

Brecha salarlai Ang 2.020, Mofives gue |3 provocan.

Sienda que el CONSORCIO HOSPITALARIO PROVINCIAL DE CASTELLON, en el afio 2.020 ha
mostrado una BRECHA SALARIAL del +25,73% de los hombres con respecto a las
mujeres, se ha intentado conocer el motiva dal porgué de dicha brecha.

En un principio todos los empleados plblicos, de una misma categoria, perciben igual sueldo,
independientemente que sea hombre o mujer. Por lo que se ha recurrido a |los conceptos
variables de la nomina, como son los complementos de DESARROLLO/CARRERA
PROFESIONAL v los TRIENIOS.

Para ello se solicitd 2 RR.HH., listados en los que figuraran las cantidades percibldas an
concepto de los complementos citados. En dichos listados era necesario que constaran come
minimo |as wvariables sexo, categona profesional v remuneracion  percibida por
complementos.

La metodologia utilizada fue diferenciar hombres y mujeras por categoria, ¥ remuneracion
percibida por complementos para detectar en cuales de ellas se hallaban diferencias
significativas.

A continuacion se muestran los resultados:

Ll el e S PRIV U s o L DIFERENCIA
(CAT |Ne#ROF.| Jiode | OO | Nilimom.
107 8,079 Mujeres =25,9%
Al 111|  10.907 |Hombres
RArd | B8.568 Mujeres | -14, 3%
A2 _ 55 7,661 Hombres |
51 4,006 Mujeres 15,5%
= 31 3.470 Hombres
205 2808 Mujeres | -7,.9%
02 40 3.113 Hombres | 7
B ' 31| 1.616 Mujeres -1,2%
E 16 1.636 Hombres |

Segun estos resultados, tanto en la categoria Al como en la A2 hay una diferencia sensible
antre mujeres y hombres, a favor de estos Oltimos. Este resultado nos informa de una mayor
antiglledad de los hombres con respecto a las mujeres, gque provocan Unos complementos
mas altos tanto en TRIENIOS como en DESARROLLO/CARRERA PROFESIONAL, gue
repercute, y mucho, en la remuneracion total anual.

En la categoria C1 sin embargo la diferencia es a favor de las mujeras en un 15,5%,
volviendo a ser favorables a los hombres tanto en 2 categoria C2 como en la E, si bien las
diferencias son muche menores.

Segun estos datos, los hombres tienen una mayor remuneracion que las mujeres par ser
mas antiguos en |a empresa, que equivale @ complementes mas altos, sin discriminacian
por saxo.
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Aparte de los datos mostrados, se han extraldo otros datos que pueden respaldar los datos
mostrados, como son los siguientas:

+ Del total de empleados que alcanzaran la jubilacién en les proximos 5 anos, con edad
de jubilacion a los 67 afios, que afecta a todo personal que actualmente tlene 62 o
mas afies, el 60% son hombres, 40% de mujeres.

» [El promedio de edad en las categorias Al y AZ, es mayor en 3-4 afos en los hombras
que [as mujeres.

» Por el contrario es en las restantes categorias (C1,C2 y E) la diferencla de edad es
similar, de 3-4 afios, pero an asta ocasion son las mujeres las de mayor edad.

Mo cbstante, no sdlo los complementos por antigiedad son los que determinan un mayor o
menor sueldo, existen otros complementos como son los de TURNICIDAD, FESTIVIDAD,
MOCTURNIDAD, HORAS EXTRAS (peonadas) asl como el complemente por JEFATURAS.
Estos complementos en esta ocasion no se han calculado por dificultades en poder tener a
tiempo a nuestra disposicion |05 datos necesarios.

Son elementos de desigualdad o discriminacion indirecta cuyo origen esta en las dificultades
de |as trabajadoras para acceder a puestos de jefatura, prorregar la jornada ordinaria, tener
menags presencia en los grupos altos de titulacldén o tener asignade &l rol de cuidadora entre
otros. La brecha salarial viene a explicarse por las diferencias retributivas en conceptos
derivades por la antigliedad, alargamliento de |la jormada ordinaria (peonadas), carrera
profesional por mayor antigiedad, etc.

FORMACION

La formacicn es absolutamente necesaria para la incorporacion de la perspectiva de género
en |la practica profesional. Sin embargo, el informe de ajecucion del Primer Plan de Igualdad
del peripdo 2014-2017 destaco &l estancamiento en la oferta formativa gue se produjo a
partir de 2016,

Asi, durante los Ultimos afios no se ha realizado formacidn en perspectiva de género. La
irrupcion de la pandemia del Covid-19 ha imposibilitado la realizacién de cursos prasenciales
en o Consarcia.

Segun los datos facilitados por el departamento de formacidn, un total de 465 personas han
participado en las acciones formativas en materia de gualdad impulsadas por el hospital,
De ellas, 383 fueron mujeres, nimearg gue representd el 82,4% sobre el total. Siendo 82 los
hombras que realizaron las acciones formativas, representanda el 17,6%,

Asgi, =8 han impartido las siguientes acciones formativas:

= "Claves para la promocidn de la igualdad de oportunidades en el entorno laboral” de 4
horas de duracion. Han asistide 12 integrantes de la comisidn de igualdad

“Promocion de la igualdad en el ambito laboral, personal y familiar™. Taller de sensibilizacidn
de 3 horas que da asi cumplimienfo a una de elias acciones del plan. Un total de 411
personas han asistido.
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"Claves para la promocion de la igualdad de oportunidades en el entorno laboral (Formacion
bésica de & horas dirigida @ mandos intermedios v que ha contado con la asistencia de un
tokal de 32 empleados/fas gue ocupan mandos Intermed|os.

*Uso adecuado del lenguaje en la organizacion: Comunicacién no sexista”, de dos horas de
duracién. Participaron en este taller 10 personas de los departamentos de Comunicacion y
Atencidén al Pablico.

En total se realizaron 30 ediciones de los cursos, que han contado con la partidpacion del
46,17 por clento de la plantllia.

El objetivo general de los talleres de sensibilizacion dirigidos a tedo el personal del centro e
impartidos por personal téonico experto ha sido visibilizar las desigualdades, los roles y
estereotipos de género, asi como evidenciar |a falta de coherencia entre el porcentaje de
mujeres y hombres v la representacion real de estas y estos en el ambito pdblico y privado
{productiva v reproductivo].

Para comprender gue es la desigualdad de oportunidades entre mujeras y hombras para
poder contribuir al desarrollo de nuestra sociedad se han abordadao los siguientes conceptes:

<+ ‘‘alores tradicionales: pablico versus privado. Uso de los tiempes y reparto desigual
de las tareas de cuidado.

Androcentrismo vy patriarcado

Roles v esterectipos de género

Conciliacion y corresponsabilidad

Brecha de genero

Ejiemplos de igualdad cultural

+ Diagnostico y Plan de Igualdad del Consorcio

- F F - F

En el Iinforme de evaluacion del plan gqueda patente reiteradamente la dificultad de gue el
personal acudiese de manera voluntaria a los cursos de igualdad ofertados, por lo gue
durante la vigencia de este nueve plan tenemos que buscar formulas atractivas y accesibles
gue faciliten que la sensibilizacidn Incluya a toda la plantilia

COMUNICACION

El Hospital cuenta desde el afio 2004, cuando se constituyd formalmente como Consorei,
con un departamento de Comunicacidon que gestiona la comunicacidn interna v externa ¥y
que vela por transmitir una imagen positiva de la institucion.

Los pdblicos a los que arienta su comunicacidn en el dmbito interno son fundamentalmente
sy plantilla, asi como personal de subcontratas v proveedores. En el ambitc de la
comunicacidn externa la informacion va dirigida a la cludadania en general y usuarios/as del
centro en particular.

Las redes soclales se han constituido en uno de los principales canales de comunicacion del
centro.

Facebook &5 la gue mas acogida tiena con mas de 10.000 seguidoras/as. El Consorcl &8 uno
de los centros haspitalarios de la Comunitat Valenciana con mas visitas. También contamos
con Twiter e Instagram., j

o
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El hospital se ha adaptado a las nuevas tecnologias v el correo electrdnico, whatsapp y
telegram son canales de comunicacion agiles que propician la transmision de informacion.

En materia de igualdad, el departamento de comunicacion s uno de los mas implicados en
¢l cumplimiento de las acciones que propician la igualdad entre mujeres y hombres.,

En el informe de cumplimiente del IPIO ya quedd constancia de la importante labor
desarrollada para la impiementacion de todas las acclones destinadas a dar a conocer el
compromiso en materia de igualdad entre mujeres ¥ hombres. La practica totalidad de las
acciones relativas a comunicacion se ejecutaron, dos estaban en proceso de ejecucién en el
momeanto de evaluacian del plan ¥ ninguna de ellas dejo de realizarse.

En este segundo plan se va a hacer hincapié en |la divulgacidon de nuestra apuesta por la
igualdad v en la extension de un uso no sexista del lenguaje vy de las imdgenes.

Queremaos seguir fomentando los principios de igualdad de oportunidades vy diversidad como
valores intrinsecos de la institucion y, para elle, vamos a comunicar con perspectiva de
género e incidir en la difusidn y divulgacion de las medidas gue favorecen la igualdad de
oportunidades para ambos sexos.

En &l momento de |a redaccion de este plan se estd desarrollando una nueva web en la gue,
por supuesto, la igualdad va a seguir contando con un destacado espacio en la portada como
muestra de nuestra implicacian con ef desarrollo de medidas efectivas.

SALUD LABORAL

La necasidad de aplicar la parspactiva de género a la seguridad y salud en el trabajo se debe
a la evidencia creciente de que los riesgos laborales y las patologias causadas por ellos
afectan de manera daesigual a los hombres v a las mujares.

En un primer analisis, esto es atribuible a distintas causas;

= La distinta biologia de ambos sexos, con especial mencidon a la situacidn de
embarazo v lactancia.

» La segregacldn horizontal del mercado de trabajo como consecuencia dela divisidn
sexual del trabajo, gue provoca que mujeres v hombres se concentren en distintos
sectores v actividades.

= La segregacion vertical del trabajo, que deriva en diferentes condiciones de trabajo
para hombres v para mujeres. Ellas ocupan con mayor frecuencia empleos de baja
cualificacion, con menos responsabilidad y pocas posibllidades de promecién,
mientras los hombres suelen estar situades en mayor medida en puestos con mejores
condiclones economicas, mayoras cotas de poder y posibilidades de promocion.

en los trabajos precarips-a-tiapipo parcial y de menor retribucion salarial. :
e -
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» La divisién cexual del trabajo y la asignacion tradicional del ambito productivo
{empleo) v del &mbito reproductivo (trabajo doméestico y cuidados) a cade uno de los
sexos, hombres y mujeres, sigue generando una organizacion social donde =l trabajo
doméstico v de culdados no s reparte equitativamente. Ello tiene como consecuencia
gue las mujeres asuman una mayor carga del trabajo doméstico y de cuidados (la
doble jornadal, hecho gue condiciona también su vida laboral y los efectos en la
salud.

Se concluye, pues, que hombres v mujeres se sitdan en condiciones y posiciones sociales vy
econgmicas diferenciales en ¢l mercado de trabajo, o que Implica que estan 'expuestos &
riesgos distintos y gue desarrollardn problemas de salud diferentes. Asi, los trabajos
feminizados se caracterizan por presentar principaimente riesgos ergonomicos ¥
psicosociales, mientras que los hombres se exponen en mavor medida a los riesgos de
seguridad. Consecuentemnente, se producen efectos distintos en la salud; en el caso de las
mujeras, a menudo se trata de efectos que aparecen a largo plazo v que son de etiologia
multicausal, donde se combinan diversos factores de rigsgo laboral v extralaboral para
generar el dafio. Los hombres, en cambio, sufren mas accidentes traumaticos.

Es absolutamente necesario incidir en el papel de la Integracidn de la perspectiva de genero
an la gestidn preventiva de la empresa, v es por ello que en la organizacion debe existir una
conciencia respecto a esta necesidad, sobre todo a nivel de los cargos responsables de las
acciones y decisiones de prevencidn, como también del resto de la plantilia.

Hace falta trabajar socbre la cultura de la organizacion para hacer ver a todas sus personas
integrantes las razones por las cuales es preciso considerar la perspectiva de género an |a
gestion preventiva, y que se resumen en las siguientes:

« Obligacion normativa: la prevencldn de riesgos laborales tlene que tener en cuenta
las caracteristicas de la persona que desempena la tarea ¥ el sexo &5 una de ellas,
como también lo serian la edad, especial sensibilidad; etc. (art.15.1.d de |la LPEL).

+ Diferencias an las consecuenclas de la exposicion a ciertos riesgos por |as
diferencias bioléglcas, sobre todo los derivades de la manipulacion de agentes
guimicos y los debidos a factores ergonomicos.

» Distintos niveles de exposicion a los riesgos por la segregacion de tareas y por las
condiciones de trabajo, que implican diferencias en el tiempo dedicada a las distintas
operaciones, asl como en la utilizacién de los equipes de trabajo ¥ de proteccion
inclividual,

+ Diferente problematica respectc a la organizacidn del trabajo y los rlesgos
psicosociales, motivada por los roles soclales y las cargas famillares, y su repercusion

en la promocion profesional.

Por ello, hay que tener en cuenta estas cuestiones:

« Es recomendable que las personas responsables de la prevendion en la organizacion
cuenten con formacidn en igualdad, que les permita transmitir estos conceptos a

(|
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* Se aconseja Incluir contenidos para la informacion vy sensibilizacidn respecto al
género en |la formacién sobre prevenclon facllitada a los distintos colectivos de |a
empresa: direccion, organizacion preventiva, personal Delegade de Prevencion o
representante de las personas trabajadoras, mandos intermedios, v toda la plantilla,
acorde an cada caso con el papel desempefado en materia preéventiva.

+ La direccian y las personas responsables de la organizacidn deben comprometerse
vy contribuir a crear un clima que fomente la preccupacidn por la prevendon v la
igualdad, transmitiendo la tolerancia cero ante conductas de resgo o de
discriminacion,

ACOSO SEXUAL

La Comision paritaria de lgualdad del Hospital Provincial de Castellén aprobd en noviembre
de 2014 el protocolo para la prevencion y tralamiento del acoso sexual o por razon de sexo,
un decumento ploners de aplicacion 2 tode el personal gue presta sus servicios en el centro
hospitalario v & las personas gue mantienen una reladén comoe proveedores, estudiantes o
pacientes.

Este protocolo -gue era una de las acciones prioritarias gue contemplaba el Plan de Igualdad
entre Mujeres v Hombres del Hospital- tiene como objetivos dar pautas para la identificacion
de aguellas situaciones de acosg, adoptar las medidas necesarias para su prevencion ¥
establecer un procedimiento de actuacion cuando se denuncie un caso.

Desde |a entrada en vigor de este protoco, no s ha recibido ninguna denuncia por
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo, orlentacion sexual, expresionas e
identidad de género en el trabajo.

ANALISIS DAFO

Tras & estudio de la situacion vamos a confeccionar el analisis DAFD que recoge las
principales Debilidades,Fortalezas, Oportunidades v Amenazas en materia de igualdad, Este
analisis nos va a resultar de gran utilidad a la hora de plantear acciones en este plan

de igualdad, puesto que se trata de una herramienta Imprescindible en el momento de
analizar la sltuacién de la que partimos para la elaboracién del Plan.

Este analisis esta considerado como uno de los mejores métodos para saber en qué punto
nas encontramos a nivel Inl::rn-;:l externo v nos facilitara el establecimiento de estrateglas
¥ prioridades a la hora de concretar las acciones que debemos ejecutar,
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FORTALEZAS

4 Fl Hospital cuenta desde 2013 con una comision de igualdad paritaria integrada por
representantes de la empresa y parte social que vela por la implementacion del plan
de igualdad de forma adecuada, transversal y consensuada,

« Cabe destacar €l compromise que existe por cada integrante tanto de la parte social
como de la empresa para avanzar en materia de igualdad y contar con este I Plan
de lgualdad.

+ La negociacidn colectiva ha sido gl espacio natural apropiado para proponer, debatir,
fijar y consensuar la adopcién de medidas a favor de la igualdad. Asi, tanto la parte
de la empresa como la parte sccial han consensuado libre y responsablamente al
contenido del plan con los dnicos limites que los que impone la normativa vigentea.,

= Para favorecer la ilgualdad se wvan a desarrollar acdones muy meditadas gque

persiguen |a transversalidad, es decir, |a incorporacidn de la perspactiva de género
en todas las fases de la gestion hospitalaria.

Para ello existen los sigulentes recursos:

Compromiso explicito de la presidencia del Consorci, maximo organo de gobierno.

La formacién en materia de Igualdad por parte de las personas que forman parte de

la Comisidn garantiza la viabilldad futura del plan

& Voluntad de la comisidn de avanzar en materia de igualdad

= Firme proposito de difundir a pivel interng y externe kodas las acciones gue
promueven la igualdad para gue sea un valor esencial.

< Personas. El personal del Consorci es uno de sus principales activos, 5Su
profesionalidad y humanidad son aspectos muy apreciados por |a sociedad
castellonense y pacientes del centro. La igualdad es un valor mds que nos
caracteriza porque ofrecemos un trate idéntico a las personas sin que medie ningun
tipo de reparo por la raza, sexo, clase social u otra circunstancia plausible de
diferencla.

4 Laigualdad es un factor esencial para un buen clima laboral.

PR

ALIANZAS

El consorcio ¥ su Fundacion de Investigacion mantienen acuerdos de colaboracidn con
diferentes organismos y entidades. La suma de sinergias es una cportunidad para proyectar
la igualdad y apoyo a la diversidad gue promuave el cantro hospitalaria.

Tenemos numerosos acuardos de colaboracidn con instituciones educativas que establecen
un marco regulador para la realizacion de practicas académicas en las dependencias del
Hospital con el fin de que el alumnado pueda completas sus estudios académicos.

Asimisma mantenemaos acuardos de colaboracion con asoclaciones y entidades de pacientes
para impulsar conjuntamente la investigacién, fundamentalmente en &l Ambito oncoldgico.

Estas alianzas nos permiten proyectar hacia el exterior ese compromiso con la igualdad gue
promulgamas.,

Estrecha colaboracidn con la Unidad de Igualdad de la Conselleria de Sanitat Universal |
Salut Pdblica, que se ha puesto a ﬂrﬁpnTrjﬁn del Consorcl para ayudar en todo o que se e

requiera, [F | 4 G.‘.-_';Ff;
| n@‘iﬂ{ CAHAS D N &
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DEBILIDADES

La reparcusion del [ Plan de Igualdad no ha cumplido todas las expectativas.
Desigual implicacidn en la implementacion de! Plan por departamentos.

Retraso considerable en la confeccion del actual Plan de Igualdad.

No se ha cumplido al compromiso de gue |a totalidad de |a plantilla reciba farmacidn
en lgualdad, Las personas que ocupan categorias superiores son mas reticentes a
participar en las actividades formativas a pesar de las facilidades ofrecidas.
Serviclos fundamentales para |la redaccidn e implementacion dal Plan como Recursos
Humanos no han formado parte de la comisién negociadora que se ha ocupado de la
elaboracion de este documento. Si bien es derto que han aportado toda la
informacidn solicitada para la elaboracidn del diagndstico hubiera sido positivo que
hubleran participado en el proceso de negociacidn dado que muchas acciones son de
su competencia ¥ sus aportaciones son de gran valia.

* Falta de herramientas para completar el analisis de |a situacién que se refleja en el
diagnostico

- & - &

-

OPORTUNIDADES
Como aspectos positivos del entorno y proyeccion futura del hospital podemos destacar que!

- El hospital ya tiene axpariancia en la elaboracion e implementacion de un plan de
lgualdad. La Comision de Igualdad sabe, partiendo del analisis de ejecucion del
Primer Plan, en qué acciones se debean volcar los esfuerzos para que puedan ser
gjecutadas con éxito, Por tanto, este documento corrige las dificultades
detectadas tras el control v seguimniento del Primer PIO,

- Tenemos la oportunidad de poner en practica un plan moderno ¥ con medidas
innovadoras, ambiciosas, realistas y viables que sean un referente para otras
instituciones,

- La comision tiene el gran reto de ilusionar al personal para dar pasos de forma

conjunta hacia la plena iguaidad.

AMENAZAS

La escasa sensibilizacion que la sociedad en su conjunto tiene hacia la igualdad sigue
dificultando la plena incorporacidn de la mujer al emplea, su promocion v formacion, o la
falta de corresponsabilidad de los hombres an los cuidados.

SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO
El plan prevé un sistema de evaluacidn v seguimiento.

La Comisidon de Igualdad del Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén, realizard una
evaluacidn anual y redactara un informe con los resultados del seguimiento de las accones T
puestas en marcha, el grado de ftumplimiento de cada una de las medidas propuestas,

dlﬁcurtades encontradas a la hora ge ajecutarlas, ete. ¥ A
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Para sistematizar la informacidn, se ha disefiade una ficha (Anexo ..), que servird para el
procedimiento de recogida de datos e informacion relativa a cada una de las actividades
previstas. Esta ficha debera ser cumplimentada por cada uno de los oroganos responsables
del cumplimiento de las diferentes acciones, quienes la remitiran a la Comisitn de Igualdad,

para su seguimiento.

A los cuatro afos de la aprobacion del Plan de lgualdad, este debe someterse a una nueva
evaluacion, que contemplara ademas de la evaluacion de proceso y resultados, una
evaluacion de impacto, v servira de diagnostico para al siguiente Plan de Tgualdad.

EJE 1. RECURSOS HUMANOS

Las acclones que incluimos en este eje pretenden promover e implementar la perspectiva
de género en la gestion de las personas trabajadoras en el Consorci haciendo especial
hincapié en el disefo de los procesos relativos al acceso, la seleccion, la formacion,
promocidn, investigacion, docencia v desarrollo profesional basados en la gestion del
talento.

Area 1, Proceso de Seleccion y contratacién de personal

La finalidad es mantener y seguir promoviendo procescs de seleccion en condiciones de
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres eliminando aguellos que generen segregacion
horizontal o vertical o que produzcan algon tipo de discriminacion. Hay gue tener en cuenta
la proporcionalidad de la mujer en nuastro haspital, 74.4%, y favorecer las situaciones en
casos gue la mujer esté infrarmepresentada, ya gque se trata de una accion positiva
plenamente ajustada a derecha.

Ademas, pretendemaos fomantar la igualdad de oportunidades, de trato y de transparancia
con el fin de que las técnicas de seleccion sean objetivas y no discriminatorias, teniendo en
cuenta la experiencia, formacion académica v complementaria, capacidades y habilidades
sin tener en cuenta el sexo de |a persona.

ﬂl:ﬂljﬂ l:]l Las convocatorias de plazas deberan ir incluidas de un
infarme de Impacm de génem

PERIODICIDED Permanenl:e

Jefatura Recursos Humannsf Jefatura Sistemas de
nmm Infnrma:mn

VIRIFICACIONES v/¢ INDICADORES Colncidencla entre el nimero de cﬂnvacatnrlas el numero de
ey impactos de genero realizados




L1 Plan. di Tquaidad 3003-2035 #ElPrevincaiperiaigualtzt . Consorcio Hoppitatario Provingial ge Castelkn

Se mantendra la variable sexo en los datos del personal
recogidos en las aplicadones informaticas y se continuara

: desagregando los datos para la realizacidn de estadisticas o
ACCTON 02 cualguler otro documento para definir verificaciones y/o
indicadores que parmitan medir el impacto de cualquier
cuestion con perspectiva de género y para la evaluacién de
los planes de igualdad.

PERIODECIDAD  Permanente
REEPONSABIMIDAD | Sistemas de [nformacidn/ Recursos Humanos

S | Comprobar gue los datos de personal se sigue aplicando la
VERIFICACIONES y/u IRBICADORED | desngragacién por sexo,

Se publicardn las convocatorias de acceso al empleo dal
ﬂfﬂﬂﬂ CHPC usando un lenguaje inclusivo, intentando divulgar una

imagen no esterectipada de los empleos. Se hard referencia
al compromiso explicito del CHPC con la I0MH

FERIODICIDAD Permanente
BESPONSABILIDAD | Jefatura Recu rsos Humanos/ Comunicacidn

VERIFICACIONES y/¢ INDICAMEES  Examen aleatorio de convocatorias

Incorparar en fos temarios de |los procesos selectivos

BCCION 4 materias sobre legislacion relativa a Ia igualdad de
gportunidades entre mujeres v hombres.

PERIOBICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Recursos Hu mannsj-sgrﬁ.-rlclug Juridicos.,

VERTFICACIONES y/s INDICADORES  Revision de los temarios

Incluir en las convocatorias de seleccién y provision un
parrafo en el que se sefiale si existe infrarrepresentacion de

fa mujer. Entendiendo como tal una prasencia menor al
40%,

Permanente

RESFONS ABILIDAD Jefatura Recursocs Humanos / Serviclos Juridicas
VERIFICACIONES v/0 INDICADORES  Revisidn de las canvocatorias

4. f’f;\*
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Se aplicard el principio de representacion equilibrada de
mujeres y hombres en la provisitn de puestos de trabajo
BCCION mediante el sistemna de libre designacidn, segdn la tipologia
de puesto de trabajo, teniendo en cuenta la distribucion
inicial de mujeres y hombres en el ambito de actuacidn.,

Parmanente

Jefatura Recursos Humanas [/ Servicios Juridicos

Revision de las convocatorias

El personal que elabora las bases de las convacatorias e
integrantes de tribunales tendran formacion en materia de
igualdad para asegurar gue la igualdad pueda incorporarse
en los procesas.

Paermanents

Direccion

Comprobar que se ha recibido la formacién en tempo v
forma

Procurar que |os tribunales de seleccidn sean paritarios. En
LCCT0N el caso de gue no sea posible se emitira un informe
indicando las causas.

PERIOBICIDAR Permanents
! VERIFICACIONES ffl IIHEIII'IIH ' Informe con la composicion de tribunales conformades

Recursos HUmanas

Revisar la denominacion de los puestos de trabajo de la RFT
haciendo uso de un lenguaje inclusiva,

CCION

FERIODICIDAD | permanente
RESPONEABILIDAD | Recursos Humanos
\ r | Aprobacion de la RPT con perspectiva de génera. Evidenciar
VIRITICACIONES y/o INDICADORES | que quienes la han revisada ti acian especifica en
[ la materia.
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Incorporar en los baremos de los procesos selectivos,
Eﬂﬂﬂﬂ mavilidades... una puntuacién de 0,15 afadido si el curso

baremado 25 relativo a la igualdad de oportunidades entre
mujeras y hambres.

PERIODICIDAD | Permanente

RESPONSABILIDED | Jefatura Recursos Humanos / Servicios Juridicos

VIRIFICRCIONTS y/e INDICAIWRES | Revisicn de las convocatorias

Realizar un estudio de los puestos de trabajo gue pueden
acogerse a la modalidad de teletrabajo

FPERIOBICIDAD | Parmaneante

RESPONSABILIDED Recursos Humanos / SPRL / Comisién Igualdad

VERIFICACIONES /s INDICHDORES  Listado

Area 2.Formacién

La formacion es fundamental para garantizar la implementacidn del PIO. Dado que hasta el
momento solo el 42% de la plantilla se ha formado en materia de igualdad se va a hacer
especial hincapié en alcanzar a la totalidad de la plantilla durante este segundo PIO.

Paor ella nos fijamos los cbjetivos de integrar |a IOMH de modo trasversal en la organizacién
garantizando el acceso a la formacion y fomentando la formacion en iguaidad de todo el
personal.

La perspactiva de ganero s2 tendra en cuenta en la deteccion de necesidades formativas.

Completar la sensibilizacidn a la plantilla a través de talleres y
continuar impartiendo formacion especifica en materia de 10MH al
personal de equipo directive, mandos intermedios y dreas
implicadas en la gestidn de personal.

La pericdicidad de esta accion es permanente
RESFONGERILIDAD Formacicon

VERIFICACIONES .o INDICADORES  Relacidon de acciones formativas e Informes de asistencia

\J e Nl
N e 4 5




Informar a Ia plantiila de todas 135 acciones formativas tanto
internas come externas que pueden realizar en materia de igualdad.
Para favorecer el acceso a curses de formacion en condiciones de
iguaidad ze facilitard el acceso a la formachon v cursocs selectivos al
personal con permiscs por nacimiento, adopcicn, IT derivada del
embarazo, situaciones relacionadas con la violencia de género u
otras situaciones de vulnerabilidad

FERIODICIDED Permanente
| RESPONSARILIDARD Formacion /Coemunicacion Comision de Igualdad.
| VERIFICACIONES /s INDICADORES Informe anual de acciones nformadas

Impulsar las acclones formativas (de al menos 15 horas) en materia

. de igualdad a toda la plantilla, proporcionando datos desagregados
ACCION 14 par categorias y por sexo , asi como el nimero de horas recibidas,
Haciendo especial hincapié en personas gue na han recibide todavia
ninglin tipo E&Ie f-g!'maciﬁﬂ en materia de igualdad.

Permananta,

Formacion fComunicacicen, Comision Igualdad

Relacion de acciones formativas & informes de asistencia

Reformular el cédmputo de horas formativas en materia de igualdad,
Asl. 25 horas de las acciones formativas, presenciables v/o online,
sobre lenguaje no sexista o prevencian de violencia de género
procedente de organizaciones acreditadas, administraciones
publicas, universidades y sindicatos no computaran a efectos de
peticién del maximo numero de acciones formativas anuales de los
planes de formacién ni tampoco en las horas destinadas a
formacian.

Permanante
RRHH / Formacion

Relacion de solicitudes y concesiones realizadas

Le procurard gue la formadoén propia del Consorci, presencial o via
anline, seaen horario laboral para facilitar |a conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

- FERIODICIDAD l  Permanente
 RESPONSABILIDAD Formacién
VIRIFICACIONES /0 IRBICADORES | informe anual de formacian realizada

ar
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Se facilitara informacion y acceso a la formacion propia del

ACCION IT Consorci, an especial aquellas personas que se encuentren en ese
maomento ejerciende los derechos de corresponsabilidad.

PERIODICIDAD Permanente.

RESPONSABILIDAD Formacion/Direccidn/Comunicacisn

: . ; L ool |
VERIFICACIONES y/s [NDICADORES Erﬁcn?ﬁdn onling y divulgar a todo el personal el plan de
! it | prmanép L R W g ey

M:E]lili ] E Procurar la inclusicén de todas las categ-l:rrﬁas_ Er_uf;;l-nnalns en la
El_!:;g_rETEEiEH de la formacidn

FERIOBICIBAD | Permanente

RESPONSABILIDAD | Formacion

SR [
VERIFICACIONES y/o INDICRDORES informe anual de formacién realizada

Faellitar formacion al conjunto de profesionales fomentanda las

; buenas practicas tanto en las relaciones laborales, comoen la
RCCION atenclén sanitaria en la diversidad afectivo sexual, Asi mismo, se
pramovera el impulso de acciones formativas de liderazgo v
ermpederamients con perspectiva de género para mujeres.

FERIODICIDRD Fermanante
mmﬂ Formacidn

VIRIFICACIONES /o INDICABORES  informe anual de formacion realizada

La planificacidn formativa incorporara prioridades con respecto a las
Eﬂﬂlﬂﬂ E{I personas destinatarias: personas que se reincorporan tras ef

gjercicio de los permisos de corresponsabilidad v mujeres victimas
de violencia de género.

PERTODICIDAD | Permanente

RESPONSABILIDED Farmacidn
VERIFICACIONTS y/¢ INDICARES | Informe anual de formacion realizada




Adoptar acuardos de colaboracion con otras institeciones gue
permitan la transferencia de informacién, [a comumnicacian y fa
posibilidad de colaborar en actividades de sensibilizacidn social v
cultural, de desarrollo cientifico y tecnoldgico, de formacion y
formentar la participacidn y el accesa, de las personas vinculadas a
las citadas entidades.

Permanente

Farmacitn

| Relacién de acuerdos llevados a cabo

Seguir fomentando el uso del lenguaje no sexista e imagenes libras
de sesgo de génera en todas las dreas de funclonamiento del
Haspital con la crganizacion pericdica de talleres formatives a cargo
de la periodista del centro sanitario.

FERIDDICIDED ' Permanents
RISPNGARILIDAD ' Comunicacién /Formacion.
VERIFICACIONES y/o INDICADORES | Relacion de talleres y hoja con firma de asistencia

Area 3. Investigacion

segulr fomentando y divulgande lineas de investigacidn que
contemplen la perspectiva de género. Asi, las investigaciones
deberan contemplar la dimensidn transversal de la igualdad v las
consecuencias que las diferencias de genero tienen para mujerss v
humhres

F‘E‘-I‘ﬂ'laﬁEI'ITE'

Responsables In\restlgannn,ufl'_'nrecmﬁn,.l'l:nmumtandn

| Revision aleatoria de estudios de investigacidn

RCCION
VERIFICACIONES 30 INDICADORES

Constatar con material grafico el acto urganléadu

Promover ¥y participar én actos de recopoacimiento y divulgacidn de
las investigaciones que integren una perspectiva de género.

Permanentements

Eumm‘lll:mﬁn,:"ﬁ:tm isicn lgualdad
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Las convocatorias de promacion iran acompaniadas de un informe de
impacto de génerc

| Permanente
RESPONSABILIDRD | lefatura HHHH.."JEfatura Sistemas de la Inrnrmaufrn
VERIFICACIONES v/e INDICADORES | tﬂmpmhar que cada l:unwcamrla Hene s:u Infnrme de impann de

Garantizar la igualdad de cportunidades para la promocidn de

ﬁﬂﬁlﬂﬂ EE hombres y mujeres con el uso de mecanismos adecuados para la
difusidn de las plazas vacantes (acceso a Intranet, web)

FERTOBICIEAD | Fermanente

RESPONSABILIDED | Comunieacién/Comision Igualdad
VERIFICACIONES v/« INDICADORES | Revision de las difusiones

Garantizar par medio de la adecuada publicidad [web, circulares,
: intranet, correc electrénico, correo postal, ete.) que toda la plantilla
ACCI0N es conocedora de los procesos de promacidn, especialmente los
centros periféricos v [as personas gue estdn ejerciends los derechos
~de corresponsabilidad.
1
PERIODICIBAD | Permanente
RESPONSABILIDAD ' | lefatura RRHH/Jefatura Sistemas de |a informacion

mn‘mmm 7/ INDICADORES | Hewsmn de las drfush:rnes

Terer en cuenta criteries de valoracidn objetivos, sin que haya
discriminaciones indirectas con el fin de garantizar la igualdad enla |
promocion v garantizar que las comisiones de evaluacion sean

mixtas (en el caso de que no sea posible, emitic un informe).

Fermanente
Jefatura RRHH/ Direccidn

de los criterios de valoracidn




ILPan de Toualdad S022-4055 #EPrpvindalpsriaiguiat_ Congercia Hospitalarie Provincial de Castefin

Y7, (Qscoe~

Asegurar que ol equipa responsable de [a evaluacién de [a
promocidn tiene formacidn en materia de IOMH y que esté
compuesto por mujeres y hombres.

' PERIBDICIDED | Permanente
RLSPONSABILIDAD | Iefatura HHHH..I'I.‘Jire:;-:mn
| W 5/s INDICANORES ;:_::;::;ﬁe la fermacion o aportacion por EI equips de que posee la
|

Salicitar y obtener el reconocimiente coma Instituckin

: comprametida con [a lgualdad. En nuestro ambito nacional existen
RECION 3“ diferentes sellos y distintivos para aguellas organizaciones que
elaboren planes de igualdad. Estos distintivos favorecen lz imagen
cnrpﬂmtlva de la institucicn,

PIRIODICIDAD Comisldn de lguaﬁdadftalldadmlrmlﬂn
RESPONSABILIDAD Puntual

VERIFICACIONES /0 INDICADORES | Presentacicn de la salicitud

Area 5. Presencia Equilibrada

Con las acciones de este apartado pretendemos facilitar v fomentar la presencia de mujeres
en lugares, comisiones, representaciones o espacios en los gue se tomen decisiones.,

Se procurara gue hava una presencia equilibrada en consejos,

EEEIﬁI'i 3 1 comisiones, comités y tribunales, observando siempre los principios
de profesionalidad v especializacidn de las personas Integrantes, 5i

la presencia no fuera posible se emitird un informe que lo justifique.

PERIODICIDAD Pennane-nte
RESPONSEBILIDAD Calldad
| TIRITICACIONES v/0 DNDICADORES Infarme en el que se constate ¢l equilibrio o sl noes pnslhi& los
: mnm'us que En;ushﬁmn

Las centrales sindicales procuraran adoptar una politica de equilibrio
en la elaboracidn de candidaturas de cara 2 las eleccones para
EﬂﬂIﬂI‘l 32 arganos de representacion de personal, con atencign a la

composicidn y también al orden establecida, garantizando asi el
principio de presencia equilibrada. 56 no fuera poslble se emitira un
informe que lo justifique.

PERIODICIDED Permanente
lﬂ?ﬂﬂlﬂﬂﬂ | Responsables sindicales! Comisidn de igualdad
mmumm ]'Fn IHIEHIIEI .ﬁ.nélis[s de las candidaturag de las elecciones




TP il Joualdsd 2002-20R0

Area 6. Retribuciones

El Consorci vela por la Implementacidén de una politica retributiva que elimina la brecha
salarial entre mujeres y hombres.

Realizar un andlisis de la RPT y de los diferentes tipos y niveles de
complementos salariales para corregir, en su caso, las desigualdades
que pudieran producirse. El informe incluird un estudio cuantitativo
desagregade por sexo del personal, vinculando y detallando en el
mismao los datos numericos abselutos de la media y la mediana del
salario base, los complementos salariales y |as percepriones
extrasalariales. Todos allos desglosados por cada tipo de
complemento y desagregados por categorias y sexos. Indicando los
porcentajes relativos horizontales y verticales

PERIGDICIDAD | Anual

RESPOMSABILIDAD | Jefatura RRHH/Estadistica
VERIFICACIONES '_l'.;"'i INDICADORES | El informe con las conclusiones y resultados del estudio

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de tr*ansparen&]a ;y;'u:le
igual remeneracién por un trabajo de igual valor v, en concreto, la
ﬂ[’EIﬁH no existencia de diferencias salariales par razén de sexo para
combatir la brecha vertical o techo de cristal. Para ello se realizara
un analisis pormenarizado de la brecha salarial por categorias, edad,
efc,

Angal

Direccitn econdmica/RRHH/Estadistica
VERIFICACIONES y/o INDICADORES  Publicacidn en el portal de transparencia

El departamento de Recursos Humanos facifitara al final de cada afio
a la comision de igualdad el informe que recoja toda la informacion
necesaria para el analisis y estudio de |a bracha salarial,

E Puntual, una vez al afio
RESPOKSEEILIDAD ! Recursos Humanos/Estadistica
VERIFICACIONES y/o INDICAMEES  El informe de RRHH
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EJE 2. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y
PROMOCION DE LA CORRESPONSABILIDAD

Esta aje tiene como objetivo facilitar la concillacion de |a vida personal, famillar y laboral de
mujeres y hombres en una cultura de corresponsabilidad para evitar asi los obstaculos en la
promocidn profesional.

Deseamos promaover e implementar medidas que hagan realidad la conciliacion, Aunque se
lleva ya tiempo aplicande al personal del CHPC madidas de conciliacion, existe una demanda

creciente para que estas se consoliden y amplien, En una cultura de igualdad de género es
imprescindible la presencia de mujeras v hombres en el contexto de convivencia familiar y

laboral.

También es necesario sequir apelando a la corresponsabilidad, ya qua una baja incidancia
de este principio en el Ambite social y laboral influye de forma directa en el mantenimiento
de importantes desigualdades entre mujeras y hombres.

Por otra parte, es imprescindible hacer una especlal mencdn a la necesidad de adoptar
medidas para la conciliacidn laboral con la vida personal, entendiendo ésta como el espacio
v el tiempo propios, individuales, de cada uno o cada una, en los gue flas personas se ocupan
de =i mismas.

impulsar un cambio en fa metodologia de las reuniones, gue

RCCIGN E incarporard la posibilidad de su celebracidn mediante
videoconferencia, a fin de evitar desplazamientos v ahorrar tiempao.
PERIOMCIDED Perrna nente
5 EEEPUNEARILIDAR | Direccidn/Sistema dela Infmmaclt&n.."ﬂur:en-a:mjf-nrmaclnn

Infarrme anual de cada grupe de cuantas reuniones se han realizado

v/s INDICEDORES | por via telematica

Programar encuentros profesionales en horarios gue no interfieran
en fa compaginacicn de la vida personal y labaral. Por tanto, siempre
que sea posible, las reuniones serdn en horario laboral. Se maotivaran
los casos &n que no sea posible,

| PERIGDICIDAD ' Permanente
| Mm | Departamento organizador de cada reunion
TEEE'IHHIEH r.-’i llllﬂﬂlﬂﬁ | Arrélisls aleatorio de convocaterias de reunlnnes

Respetar el tlernpa.'- libre de las personas traba,rad{rras. atendl-endﬂ al

E[.'ElﬁH 38 derecho de desconexion digital. Unicamante se contactara con el
personal fuera del horario laboral en casos urgentes y por el métcda
de comunicacion reglamentario,

mﬂ]ﬂ | Perman-ente

RESPONSABILIDED Mandos Intermedmsﬂehmms

o — L.

mmmm INMCADORES Heahza:ldn de inforfnes que acrediten gue |a accion se cumple
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Flexibilizar el horario enuna hora tanto 2 la entrada como a 13 salids

ACCI0N 39 de |a jornada siempre que s2a posible y garantice el normal
funcionamienta de los servicios para facilitar |a concillacidn,

PERIODICIDAD | Permanente

BESPONGABILIDAD Recurses Humanos

- VERIFICACIONES 7/0 m Solicitud vy concesian de la peticidn

Se procurard un avance en materia de concillacian de la vida
personal, familiar y laboral, pero desde la perspectiva del fomenta
de la cultura de §a corresponsabilidad entre ambos sexos enla

4{[ distribucicn de cargas del ambito privado (tareas domésticas y
cuidados de las personas). Para ello, se realizara una campafia
informativa anual a todo el personal para que conozea quién puede
conciliar y como.

FERTORICIDAD Anual
RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios juridicos/Comunicacian/Comision de Igualdad
VERIFICACIONTS y/s INDICADORES | Revision anual de campafias realizadas,

Se realizaran campafias informativas y/o formativas de estimuio al

RCCI0N 41 personal masculine en materia de nuevas masculinidades y
corresponsabilidad familiar,

PERIODIC | Anual

RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios jurldicos/Comunicacian/ Comisidn de lgualdad

VERTFICACIONES y/o INDICADORES  Rewisidn anual de campafias realizadas.

Visibilizar la importancia de los cuidados familiares y respetar y

ACCION 42 promocionar el uso de las medidas de conciliacién de todo el
personal del CHPC, especialmente por parte de los hombres,

PERIODICIDAD | Parmaneante

RESPONSEBILIDAD | RRHH/Servicios juridicos/Comunicacion

VERIFICACIONES y.'o INDICADORES | Reyisién-anual de campafias realizadas.

S s Dl
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Realizar campafias que eviten la pervivencia del rol reproductivo
EEE]“H 43 femenino gque perpetua la cultura de que bos cuidados sen
responsabilidad de las mujeres con |a realizacion de campafias
_informativas y/o formativas.

- PERIGDICIDAD . Anual

IEIHII!.E[II]Jﬁ RRHH,-’ Servicios ;urrdlmsftnmumcm:lt&njtum|5u:n de Igualdad
| VERIFICACIONES y/s INDICADORES | Revision anual de campafias realizadas,

Abrir un buzdn virtual que recoja Sugersncias v propuesias sobre

ACCION EH conciliacion cuyo contenido se analizard por la comisidn de igualdad
y se propondrd a RRHH v a |a direcgian del centra.
| PERIODICIBAD Permanente
| EH‘III.I.EIII]J]II Comisian Igualdad.-’tumunta:lﬁnIEst&distlta

mmﬂm y/¢ INDICADORES | Revisidn anual de sugerencias recibidas e informe de las aplicadas

sp realizard una encuesta entre el personal del CHPC para conocer
‘ las necasidades en materia de conciliacidn de 1a wida familiar v
RCCION - : ) - A
laboral para intentar ajustarias a |as estrategias de |3 organizacidn
en la medida de lo posible.
PERTOBICIDAD Puntual

RESPONEARILIDED RRHH/Servicios jur[dbcns,-"l:cnrnunlcaclﬁnfEstadl&tlm
VERIFICACIONES /v INCADORES  Andlisis de los datos obtenidos y viabilidad

te pstablecerd el inicio y finalizacidn de las reuniones en horario

ACCI0N 4f compatible con la conciliacién con la vida personal, laboral y
famniliar, preferiblemente en horario de mafiana.
 PERIODICIDAD Permanente
- RESPONGABILIDAD | Direcciénf.l.:!a:-nn-:laf;d_n-s los servicios A TS
f YERITICACIONES v/ um Reyvisitn anual de reuniones realizadas, horario, metodologia.

.Se iﬁ;r'urma:}..& l,-ri‘.nrmaré a.i.|:.1uer5::|na.l de todos los derechos
ECCION 41 relacionados con el nacimienta y la adopcidn, asi como de disfrutar
del perm Im de lactancia de hijas e hijos.

PERIODICTDED ' puntual, revisién si la normativa establece camblos.
FIEPONGARILIDAD | BRHH ,.l'tqmunicacinnf Formacian
VIRITICACIONES mglmnm | Eleboracidn de una gula que estard dispanible en la Inl;ran-el;

@ Bl gy HIT—

&

=2

45
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Se facilitara infermacidn sobre recursos de otras administraciones
de conciliacion de la vida personal, laboral y famillar para mujeres en
situzcionas de especial vulnerabilidad [ejemple Servicio de Igualdad
de Dportunidades del Ayuntamiento de Castellén).

Permanente

HESPONSABILIDAD Comision Igualdad/Comunicacion

Revisar que se informa de elle en web, intranet, redes sociales,
FRRIFEACIDNSS 2o NKARMRE) 111 e 12 feusallad..

Promover y facilitar ef ejercicio corresponsable de la vida laboral,
familiar ¥ personal. En caso de familia monoparental se apoyard &l
RCCTON proceso para que se pueda disfrutar de las semanas adicionales por
cuidado de su hija/o que corresponda al permiso de
paternidad/maternidad.

PERIODICIBAD | Permanente
- RESPONSARILIDER | RRHH/Servicios Juridicos/Direccion

VERIFICACIONES y/o INDICADOREE  Revision anual de adecuaciones realizadas.

EJE 3. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN CORPORATIVA

En todos fos actos de comunicacion del Consorcio se garantizara el uso de un lenguaje no
sexista, neutro e inclusivo, y se representaran |a diversidad cultural, edad, el fisico, la raza,
la orientacion sexual, los modelos familiares de las personas que intagran la organizaclan y
la sociedad en general,

Se promaovera en la comunicacidén el protagonismo de las mujeres y vamos a hacerlas
visibles en todos los ambitos, Igual que se esta haclendo con los hombres, Asi, nuestro deseo
es promover la incorporacion de la perspectiva de género en los documentos, proyectos,
infarmes, acuverdaos...

Se evitara unir la masculinidad a valores como el poder, la competitividad o la agresividad.
También se vigilard la transmision de patrones tradicionales de feminidad y masculinidad
(mujeres dulces / hombres agresivos; mujeres cuidadoras /hombres proveedores).

Se promoveran unos usos lingiisticos que permitan  hacer visibles a las mujeres an los
textos, sobre todo en las referencias genéricas a profesiones, oficios, cargos o funciones,
particularmente en singular y cuando un texto hace referencia a una persona determinada,
0 & un grupo de personas del migmo sexo, s adaptard o discurso al género gue

corresponde. L r
’—j Qﬁ}/
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Se mastraran las mujeras y los hombres en las mismas situadones, rabajo v posiciones y
se gvitaran los estereotipos sexistas, especialmente agquellos que resulten discriminatorios.

: Crear en laintranet una carpeta denominada igualdad en la que esté
ACCION 51:] disponible toda la informacidn relativa a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres,

me ! Permanente

; Comunicacidn/lefatura Sistemas de la Informackdn/Comisian

| Izualdad 4

| VERIFICCIONES y/s INDICADORS | Revision de Ias difusiones

Incluir el hashtag "ElProvincialperlaigualtat™ en todas [as
informaciones relacionadas con |a igualdad y, en la medida de lo
posible, en la documentacion oficlal del Consorci,

' PERIBDICIDED ' Permanente
RESPONSARILIDED : Comunicacion/lefatura Sistemas de la Informacidn/Direccian

. 'Eﬂ]ﬂl[:lﬂﬂlﬁ_l v/o INDICADORES  Rewisidn de las difusiones

Con el fin de difundir una cultura de compromiso con la igualdad se
redactard y distribuird entre toda la plantilla un decdlogo que
declara el compromisao institucional con la igualdad de género.

Permanents

Comunicacidn/Comisidn de Igualdad

Revisitn de las difusiones

Revisién permanente de los contenidos de la web para gue
incorporan perspectiva de génaro.

FERTODICTIAD Permanente
' g icacion/lefatura Sistarnas de |a Informacién, Comision de
RESPONSABILIDAD :‘:EE';';; ¥ : ”

: VERIFICACIONES /0 INDICABOREE  Revision de las difusiones

" Continuar con la difusidn de guias v otros recursos gue faciliten el
BCCION 54 uso de un lenguaje administrativo v sanitario no sexista ni
discriminatorio, y de imageneas,

Parmanente

| Comunicacion

| ®evizion de las difusiones

- f’%_b:}_’m—ﬁ_lﬂ %&g} -
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Mir con lenguaje igualitario las identificaciones profesionales

PERIOIACTOAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacidn/RRHH
VERIFICACIONES v/o INDICADORER | Revision de las difusiones

SE féal-lzar& una ﬁfe-s-énta:iﬁn interna y pﬁhlic.a:_:iﬂl Il Blan de

RCCTON I Igusldad, asi coma reuniones informativas sobre la evolucién del
plan ¥ su segulmiento cada & meses.

FERIODICIBAD | Purtual

RESPONSABILIDAD | Comunicacién/ Comisidn de Igualdad

- VERIFICACIANES y/o [NEICADORES ' Propia presentacién

Se realizara presentacidn interna y piblica de las actuslizacionas que
Eﬂﬂlﬂﬂ se¢ fleven a cabo del protocolo para la prevencian y el tratarmiento

del acoso sexual y por razdn de sexe del CHPC en el caso de que las
haya,

Punitual

Comunicacion

VERIFICACIONES y/o INDICAMEES | Constatacién de las presentaciones

’ Disefiar y poner en marcha un plan de comunicacion para toda la
BCCTON plantilia, dande a conocer los conceptos de igualdad de trato y
oportunidades y no discriminacidn, corresponsabilidad, decilogo....

PERIODICIDAD | Puntual
 RESPONSABILIDAD Comisién de igualdad/Comunicacian

VERIFICACIONES y/o INDICADORES  Elaboracion del plan de comunicacion

]
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La distribuira a todos los departamentos el Il PID con un extracto de
aguellas medidas que sean de su responsabilidad con el fin de que
puedan ejecutarias, asi coma |a ficha de seguimiento para que
dichas acciones puedan ser evaluadas.

PERIOBICIDAD Permanente
| Comunicacion/Comision de lgualdad/Respansable de las fichas de
RESPONSABILIDAD ; '!'-E'-I P

mnmmm y/o INMCAMBES  Revisidn de ias fichas de seguln'uentn

Se utilizard en comunicaciones internas y externas un lenguaje
inclusive que visibilice a kas mujeres y |as represente junto a los
ACCION hambres en un plano de igualdad. Para ello se continuara con 1a
revisian de manuales de calidad, RET, documentacion de bienvenida
Bic.

Permanente

Comumnicacion.

Pmallsm aleatornio de documentos,

Promavier un cambio de valores mediante la cultura de la igualdad
de oportunidades de mujeres ¥ hombres, Para ello, se hard visible en
la web y redes sociales oficiales las siguientes conmemaoraciones y se
promaverdn eventos relacionados con estas fechas sefialadas:

Dia contra la mutilacian genital femenina (6 de febrero)
Dfa contra la discriminacion salarial {22 de febrero]

Dia de Ia Mujer (& de marzal

Dia contra |a LGTB-Fobia (17 de mayo)

Dia Internacional por a salud de las mujeres (28 de mayo)
Dia del orgullo (28 de junia)

Dia Mundial cantra la trata de personas (30 de jullo}

Dia contra la explotacidn sexual v el trafico de personas (23 de
septiembre)

Dia para la eliminacidn contra la violendia de género (25 de
noviembre)

Permanents

Cﬂmunlcaclunffnmlslun de Fgualdad

| Hewal-un dela E}EELIE!LH de |z accion EF
— f"%lﬂﬁyﬂ{g% st
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Eﬂﬂ‘[ﬂlﬁ Insisitir en gue €l Consorcl y sus centros periféricos son espacios
libres de todo tipo de violencias contra las mujeres.

FERTODICIDAD Permanente

BESPONSABILIDED Comunicacion/Comision de lgualdad

VERIFICACIONES v/ INDICADRES = Constatar informaciones yfo actividades llevadas a cabo

=4

se condenardn plblicamente con minutos de silencio los atentados
contra la vida de las mujeres cada vez gue se produzea un caso grave
en la provincia,

Permanante

Comunicacidn/Comisién de lgualdad/Direccidn

Fotografias de las concentraciones silenclosas

Elzborar un ranifiesto de duelo y condena por parte del Consarc
para mostrar el rechazo a la violencla machista v vicaria. Incluir en la
web e intranat una declaracion institucional gue refleje la tolerancia
cero ante |a violencia de género,

Puntual

Comunicacion/Comision de lgualdad

Dar a conocer dispasitivos de atencion a mujeres: teléfono derechos
mujeres como |as lineas telefénicas 900191010 v 016

PERTOBTCIEAL Permanente

- HESPONSABILIDED Comunlcaddn/lefatura Sistemnas de la Informacian
VERITICACTONES y./o INDICEDORES Revisicn de |as difusiones

o

| x
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FE|Provinclalparlalguatat  Consgrele Hospitalarie Provincal dé Cagtedan

Desarrollar campafias de informacian, sensibilizacidn y prevencidn
ﬂﬂﬂ}ﬂﬂ especializadas en materia LETBI+ entre el personal del Consorci.
sociales, medios, intranet, corréo caorporativa)

PERIODICIDAD | Anual

REEPONEARBILIDED | Comunicacidn/Formacién/Docencia/Comisidn de lgualdad
VERTFICACIONES v/ INDICADORES | Informe anual de campafias

Divulgacidn entre el personal de los protocolos de atencign y
buenas practicas en el entorno sanitario gue den una respuesia
adecuada a las situaciones derivadas de la orientacion, identidad,
expresion de género y caracteristicas sexuales,

Permanenta
RESPONSABILIDED | Comunicacién/Calidad/Comision de Iguaidad
| VERIFICACIONES /4 INDIEADORES | Informe anual de campafias

Divulgacian de los protocolos generales para los procesos de

ACC10N H atencién sanitaria transespecifica que garanticen la igualdad de
atencion

PERIODICIBAD | Permanente

RESPONSABILIDED | Comunicacion/Calidad/Comisidn de lgualdad

| VERIFICACIONES v/+ INDICADORES I informe de divulgacion de dichos protacolos

Motivar |a participacidon del personal en materia de igualdad
habilitando vias para gque puedan expresar sus Opiniones,
sugerancias ¥ otras medidas que favorezcan la no discriminacicn,

m Permanente
RESPOKEARILIDAD Comunicacidn/Comisidn de igualdad
VERIFICACIONES y/o INDIEABORES  Revisidn anual de sugerendas recibidas, e inferme de las aplicadas,

Incorporar en los protocolos de acogida y manual de bienvenida
establecidos informacién sebre la existencia del Plan de igualdad y
un resumen de su contenido v derechos del personal, asi como del
Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

 PERIODICIDED Puntual
BESPOREEEILIDAD Calidad/Comunicacion
| ERIFICACIONES /o INDIGRDORES  Aniisis d los pr

olos de acogida
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Inciuir temas de Igualdad de Oportunidades en ancuestas de
AI'IEI{IH Tl satisfaccion de la plantilla.
FERIODICIDAD . Permanenta
HESPONSABILIDAD Camunicacicn/Comisién de |gualdad

VERITICACIONES /o INBICADORES  Andlisis de la encuesta

Visibilizar a través de videos, cuentos, folletos la igualdad de
opartunidades entre mujéres ¥ hombres, asi como la realidad LGTREI
Para ello, se publicara en la web recursos pedagdgicos que
fomenten la igualdad v que estén relacionados con la diversidad
sexual y de género.

FERTODICIDAD ! Permanente
EESPONSABILIDAD | Comunicacién/Calidad/Comisin de lgualdad

VERIFICACIONES y.s INDICADORES | informe anual de campafias

Promover un cambio de valores mediante la cultura de la igualdad
ﬂﬁﬂﬂﬂ TE de pportunidades de mujeres y hombres. Para ello, se expondran

obras de artistas de la provincia en el ambito de la produccion
artistica y cuitural en el hall de entrada.

PIRIODICIDAD Puntual
RESPONS ARILIDAD Comunicacion/Calidad/Comisidn de igualdad
 VERIFICACIONES 7.0 INDICEDORES Informe anual de las exposiciones realizadas

EJE 4. SALUD LABORAL ¥ PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La planificacidn y las actuacicnes del Serviclo de Prevencidn relacionadas con la sequridad,
prevencion y vigilanciz de la salud incorporaran, en todos los casos, la perspectiva de
genero,

Tener en cuenta la perspectiva de género en la gestién de la prevencidn de riesgos laboreles
aporta claramente un efecto positive en las condiciones de trabajo en general.

Si somoes conscientes de las desigualdades de género y de cdmo influyen en los riesgos
laborales se pueden aplicar paliticas y practicas preventivas que protejan |a salud laboral de
todas |las personas trabajadoras y contribuir a erradicar las desigualdades de género en este
ambito.
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Nuestro Servicio de Prevencitn de Riesgos laborales ha incorporado en los dlitimos afios 1a
integracian de la perspectiva de género en la proteccién de la salud y la seguridad de
trabajadores y trabajadoras, y se van a sequir manteniendo esfuerzos para mejorar las
condiciones de trabajo de todo @ personal realizando, de forma sistematica, el analisis de
la situacion por género,

LCCION Tq Posibilitar que el personal de los Servicios de PRL reciba formacion
en prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género
. PERIGDICIBAD 2 | Permanente g _ _
i m”m Formacicn

' VERIFICACIONES v/t INDICARES | Informe de las acclones de formacion

Inwestigar cudles han sido fas enfermedades determinantes de las
kajas analizando con perspectiva de género |a etiologia laboral.
‘PERTODICTDAD Perrmanente

RESPONSABILIDAD servicios Salud Laboral /Prevencion de Riesgos Laborales
VERIFICACIONES y/o INDIEABOREE. Informes realizadas

Tras el estudio de la accidn anterior analizar si con la aplicacidn de la

lﬂﬂlﬂﬂ TB perspectiva de génaro en el ambito de la prevencidn de riesgos v
adopcidn de medidas preventivas se podria reducir la incidencia de
estas patologias en las mujeres de la plantilla del CHPC

- FERIODICIDAD ' Permanente
 RISPONSETLIDD Sonisic Prevenciin Nicsges bbata/et

| TERIFICACIONES y/o INDICARORIS | informe anual

Acclin Tf Realizar evaluaciones de riesgo higiénicas y ergondmicas de los
puestos de trabajo con perspectiva de género

!ﬂim | Permanente
RESPONEABILIDED ; | Servicio Prevencion riesgos laborales
| VERMICCIONES y/o IDICADORES | Informes anuales |

[

y 8,
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Promocionar |a salud integral de las mujeres con el objetivo de
Hﬂ'ﬂﬂ obtener una buena calidad de vida durante todas las etapas de la

rmisma. Fara ello se apoyara 1a realizacidn de cursos y talleres
adecuados,

PERIOBICIDAD | Permanentea )
FESPONSABILIDED . salud Laboral/Formacidn
VERIFICACIONES y/'s INDICADORES  informe anual

Difundir el protocolo de proteccion a ke maternidad (embarazo v
Hﬂﬂmﬁ lactancia) y elaborar una relacidn de los trabajos, tareas y

actividades laborales gue puedan suponer un riesgo para la salud de
la mujer embarazada o del feto v en periodo de lactancla,

PEREODICIDED Puntual

Servicio de Prevencion de ﬁesgns- I-abnral,es

VIRIFICACIONES y./c INDICADORES  Informe de la relacién de puestos

Realizar evaluaciones de rezgos laborales considerando las

ECCION variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida
v tratamiento de datos como en el estudio de los dafics para |a salud

derivados del trabajo.

PERIODICIDAD i Permanentemente
BEIPONZABILIDED I Prevencion de Riesgos Laborales

VERIFICACIONES INDICADORES . Numero de evaluaciones de riesgos con perspectiva de
: ¥ ; | género Andlisis del absentismao laboral con perspectiva de género

Establecer acciones preventivas integrales v no sespadas que
incorporen la valoracion del riesgo psicosocial v el establecimiento

de madidas efectivas contra |3z desigualdades que puedan derivarse |
de |a organizacién del trabajo, condiciones laborales y relaciones '
sociales o interpersonales en el trabajo.

Parmanantemeante

Mumero de puestos de trabajo evaluados por riesgo psicosocial
VERITICACIONES v./'o INDICADORES : ;
¥ atendiando ilus determinantes de género,

ﬁf\ Ol ot
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e impulsaran medidas para la adaptacicn o cambiode puesto de
ﬂﬂﬂﬂﬂ trabajo por rlesgo en situacién de embarazo y lactancia natural que
no SUPORES UNA Merma econdmica para las mujeres,

Permanentements

Direccitn/ Recursos Humanos

Informe con el nimera de adaptaciones y/o cambios de puestos de
trabajo realizados

EJE 5. VIOLENCIA DE GENERO. ACOS0 SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

La creacitn de un entorno laboral de apovo a la trabajadora gue sufre violendia de genero
que favorezca la permanencia en su puesto de trabajo y el desarrolio de su labor profesional
es fundamental.

Ei hospital debe ser un espacio de trabajo sequra, respetuaso y productive, donde @l dcoso
sexual y por razdn de sexo, orientacion sexual o identidad de género no se permitan ni se
toleran, sino todo lo contrario, se combatan v rechacen con contundencia.

Se divulgardn los recursos de atencidn especializada en materia de

EE‘EH!H 33 violencia de género que existan. 510, Institut de la dona (Conselleria
d’lgualtat), Delegacién del Gobierno contra la violencia de género

{Ministerio de Igualdad)

- PERIODICIBAD | Permanente
RESPONSABILIDEAD Comunicacian/Comision de lgualdad
VERIFICACIONES /e INDICADORES  Informe anual de campafias

34 Conmemarar el diz 25 de noviembre | dis internacional para b
eliminacién de la viglencia de génera.

Puntual

ACCI0W

w0

Comisidn de lgualdad

_ SLLLEE '
- Constatar el acto conmemerativo con iImadgenes, audiovisuales,
‘ m /0 TRDICADORES

notas de prensa etc
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5€ revisard y actualizard el protocolo para la prevenciény
tratamiento del acoso sexual v acoso por razan de sexo, orlentacidn
ACCTON 35 sexual, identidad de género y/o exprasién, El protecolo estard
disponible en la web, intranet v se incluira en la documentacion de
bienvenida.

PERIODICIDAD | Permanents

HESPONSAEILIDAD Comunicacion/Comisién de Igualdad/Comité seguridad y salud/
sistemnas de la informacion/ Recursos Juridicos

VERIFICACIONES y/o NBICEDORES  Protocolo actualizado

Elaborar un decdlogo de compromisos adoptados por el CHRC,

Eﬂﬂﬁﬂ .ﬂﬂ respecto de |a tolerancia cero con el acoso sexual y por razén de
SEKD

: I‘EIHI'EIIIIII Permanente

'BESPONSABILIDED | Comunicacién/Comision de Igualdad

mmmmm 1r.-'-’- IH!M | Informe anual de campanias

RCCTON 81 Desarrollar campafias destinadas a erradicar la LGTBI+fobia
PHIIIIEIIID i Parmanente
Rﬂlﬂﬂllllﬂtﬂ | Com umﬁ-uﬂm.r'tnmisiﬁn de |gualdad

VERIFICACIONES v/0 III[I'IIIIIHE ' Inlfurrne anual de campanas

Difundir los derechos laborales de las trabajadoras wictimas de
ﬂﬂﬂmﬁ Hﬂ viclencia de pénero.
PERIDDICIDAD Fermanente
RESPONSREILIDAD I:munlcacmnﬂ:umlslﬁn de lgualdad/Servitios juridicos

. VIRIFICACIONES rﬂnm Infﬂrme anual de campafias

ol
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Realizar una campafia Informativa sobre la labor de |a comision de
conflictos del centro que, entre sus funciones, estd la de gestionar
ﬂﬂﬂﬂlﬁ denuncias que el personal pueda presentar por casos de acosa
sexual y por razan de sexo, orlentacion sexual o identidad de
Bénero.

Funtua]

'g

- Comunicacian/Senvicios juridicos
 VERIFICACIONES /0 [NDICEDORES | Informe de la campafia

! Elaborar un protecole similar al de la Conselleria de Sanitat Universal
ACCION i 5alut Publica para |2 movilidad de las trabajadoras del Consorci en
situacion de violencia de género

| Puntual
lﬂ!ﬂlm Comision (gualdad/Recursos Humanos
- VERIFICACIONES y.'c INDICADORES protocole y ndmero de solicitudes aceptadas

Las empleadas victimas de violencia de género podran regrdenar su
|ornada laboral para facilitar las condiciones que le permitan superar
la situacidn de violencia de género.

| Permanente

mmﬂﬂ lefatura de Recurses Humanos
' ‘VERIFTGAEIONS v/ IHIIn!mE Informe anonimo de RRHH

s

EJE 6- BIENES ¥ SERVICIOS

El objetivo de este eje es Introducir medidas que aseguren una mayor igualdad soclal en la
adjudicacién de la contratacidn pdblica.

. Promwowver la paridad v garantizar [a farmacion en igualdad de
ACCION oportunidades entre mujeres v hombres en las mesas de
contratacidn publica .

Anual

Cnntratatﬂﬁnf Comisidn de l.gualdad
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FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

M.® Araa

M.® de Accion:

b2 de Ficha:

OBIETIVO GENERAL:

OBIETIVO/S ESPECIFICO/S:

MEDIDAS/ACCIONES/ACTUACIONES:

INDICADOR/SES:

ACCIONES REALIZADAS:

RECURSOS ASIGNADOS:

O Externos
O Propios

PERICDICIDAD:

O Permanants
O Puniwal
0O Anual
COSTE: 47 2 —
O Estimado ‘_,1" Lr;,'l.

O Final
\v( I:I Incluido en el coste propio de funcionamiento de drganes directivos y serviclos respo
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