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‘L'adopcio per part dels Estats Parts de mesures
especials de caracter temporal encaminades a
accelerar la igualtat de facto entre 'home i la
dona no es considerara discriminacio en la forma
definida en aquesta Convencié, pero de cap
manera no comportara,

com a consequencia, el manteniment de normes
desiguals o separades. aquestes mesures
cessaran quan shagin assolit els objectius
digualtat I'oportunitat i tracte”

Art. 4.1 de la Convencio sobre l'eliminacié de totes les
formes de discriminacié contra la dona (CEDAW),
aprovada per I'Assemblea General de les Nacions
Unides el desembre del 1979 i ratificada per Espanya el
1983




Index

l. Introduccio

Il. Entorn i marc normatiu
lll. Diagnosi d’igualtat

V. Punts de millora

V. Mesures per a la igualtat
V1. Implantacié i avaluacio
VIl. Aprovacio del Pla

VIll.Glossari de conceptes

o~ Consorci Sanitari
de I'Anoia




Consorci Sanitari

. Introduccié ay 9y F 'i“ / &
JCLI\ j de I'Anoia

El Consorci Sanitari de I'Anoia (CSA) disposa, des de I'any 2009, de Plans d'lgualtat i
d'una Comissié d'lgualtat, que ha facilitat a la Instituci6 avancar en politiques
encaminades a la promocié de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, la
conciliacio de la vida personal i laboral, I'impuls de practiques per a la no-discriminacio i
les iniciatives a la integracié de col-lectius amb dificultats.

Pero les politiques incloses en els anteriors plans han quedat obsoletes en I'actual
context social en qué hi ha un alt consens a favor de la igualtat de génere que exigeix
mes que mai que les organitzacions emprenguin actuacions per assolir-la. A més a més,
els importants canvis en el marc normatiu fan necessari un nou Pla d'Igualtat per al CSA
que tindra una vigencia de lI'any 2022 al 2024.

El Pla d’'lgualtat d’oportunitats entre dones i homes té com a objectiu principal integrar la
igualtat d'oportunitats entre géneres a l'organitzacié mitjangcant I'establiment d’accions
correctores dels desequilibris detectats, de prevencié i impuls de mesures per garantir
I'aplicacio del principi d'igualtat. A més a més, ha de definir i articular mecanismes
d’avaluacié i seguiment dels resultats aconseguits.

“Un pla d'acci6 digualtat d'oportunitats és un conjunt ordenat de mesures
adoptades després de portar a terme una diagnosi de situacio, orientades a
assolir a l'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a
eliminar la discriminacié per raé de sexe i/o génere.” Art. 46 de la Llei Organica
3/2007

Per aquests motius, I'objectiu principal que es planteja aquest pla és:
» Desenvolupar politiques d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes encaminades a
avangar cap a la igualtat de génere, tant pel que fa a les mesures necessaries per

corregir desigualtats com per eliminar barreres que obstaculitzen la consecucio real i
efectiva de la igualtat entre dones i homes.
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Declaracié de compromis

Els principis enunciats es portaran a la practica amb el manteniment de les mesures que
s'han anat duent a terme i amb el desenvolupament del present Pla d’lgualtat, amb Ia
finalitat d’avancar en la consecucié de la igualtat real d'oportunitats entre dones |
homes.

Per a dur a terme la implantacio de les mesures que aqui s'exposaran es comptara amb
el suport de la Comissio d'lgualtat que compta amb la representacio legal dels |
treballadors i treballadores. J

Aixi mateix I'organitzacio manté la dotacié d'una Agent d’Igualtat amb, entre d’altres, les
funcions recollides a l'article 9.2 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de
dones i homes.

Dr. Ignasi Riera Paredes
Gerent
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Il. Entorn i marc normatiu de I'Anoia

El IV Pla d'lgualtat del CSA que es presenta en aquest document com a evolucié de
I'anterior Pla d’lgualtat del CSA que la situacié generada per la pandémia de COVID-19
en va paralitzar el seu desenvolupament i és fruit del treball realitzat per la Comissio
d'lgualtat | 'Agent d'lgualtat de la Institucio.

El marc normatiu que emmarca el Pla d'lgualada que es presenta a continuacio és:

» Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s'aprova el text refés de la
Llei de I'estatut dels/les treballadors/es.

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

» Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes
~ Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.
» Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

» Conveni col'lectiu treball dels hospitals d’Aguts, centres d'Atencio Primaria, centres
Sociosanitaris i centres de Salut Mental, concertats amb el Servei Catala de Salut.

» Reial decret 902/2022, de 13 d'octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

» Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no discriminacic.
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L'objecte d'aquesta diagnosi d’igualtat és establir un diagnostic de situacié en
mateéria d'igualtat per al CSA, com a pas previ a I'elaboracié del Pla d’lgualtat.

Per a l'elaboracié d'aquest diagnostic, s'ha fet s del cens de professionals del CSA,
atenent a les seguents variables: el sexe, I'edat, els anys de treball a 'empresa, el tipus
de contracte, les categories professionals, els nivell jerarquics, el tipus de jornada, les
retribucions i formacié.

Les dades que s’han utilitzat sén les corresponents a I'exercici 2022 s'han plantejat sis
grans eixos de diagnosi i s’han analitzat aspectes que més poden influir en la consecucié
de la igualtat de génere:
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'. Cultura institucional. Comunicacié no sexista.
2. Comunicacié, imatge i llenguatge.

3. Representativitat de génere.

4. Processos de de gestio de persones

5. Conciliacié de la vida pérsonal, familiar i professional
6. Retribucié. Bretxa salarial

. Prevencio de riscos laborals i vigilancia a la salut

8. Prevencié de 'assetjament sexual o per rad de génere

Aguesta informacié mes quantitativa s’ha complementat amb la participacid de la
Comissio d'igualtat. '

A continuacio s'adjunten les dades més significatives obtingudes.
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1. Cultura institucional, Comunicacié no sexista

En aquest capitol es valora la preséncia al CSA d’una cultura d'igualtat d’oportunitats,
de politiques o iniciatives que fomentin la igualtat efectiva entre dones i homes,
aixi com el desenvolupament d'accions especifiques orientades a obtenir la
sensibilitzacio i la implicacié del personal del CSA, a tots els nivells, amb la
igualtat real d'oportunitats.

A nivell corporatiu, el CSA es va constituir 'any 2001 com a entitat juridiua publica, de
caracter associatiu participada pel Servei Catala de la Salut, I'Ajuntament \
d’lgualada i el Consell Comarcal de I'Anoia, I'eix central de la qual el defineixen
les persones i I'entorn. En el Codi de Bon Govern definit per el CSA, en
destaquen al principi d’igualtat de tracte. Aixi mateix, el compromis amb la
responsabilitat t&€ una importancia cabdal per a I' organitzacié i és per aixo que
I'activitat es gestiona d’'una forma que permet aplicar la responsabilitat social des
del respecte al dialeg social, quedant doncs, el sentiment de responsabilitat
davant els col-laboradors i la societat, palés en la cultura de I'organitzacioé.

L'equip huma i la seva organitzacio son elements essencials per a I'entitat i per al
desenvolupament de la seva activitat, per aixd la professionalitat i la
responsabilitat de les persones treballadores és un compromis per a garantir la
qualitat i el prestigi del centre, la motivacié del personal i la seva implicacié
vertebren les politiques de gestioé de personal.
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La nostra rao de ser es donar resposta a les necessitats, . experiéncies i
expectatives de salut de les persones mitjancant una atencié sanitaria
integral i de qualitat, de forma sostenible i socialment responsable.

El concepte d’lgualtat de la Visié del CSA del CSA, permet afirmar que el
CSA garanteix la igualtat d’oportunitats a tots els seus empleats en
funcio de les seves aptituds i competéncies, principi que queda garantit
en “la Guia d'acollida dels nous professionals”, on també es recullen les
normatives legals de “la Llei sobre mesures de conciliacié de la vida
familiar al servei de les administracions” i “la Llei per la igualtat
efectiva de dones i homes”.

El personal del CSA promou la carta de drets i deures dels ciutadans, i entre ells
destaca el dret a garantir I'atencié sense discriminacié per cap motiu
com: el sexe, la raga, -el color, la llengua, la religio, les opinions politiques o
d'altre tipus, I'origen nacional o social, la pertinenga a una minoria nacional,
la propietat, el naixement, el patrimoni genétic, per rad de la malaltia que es
pateixi o qualsevol altra condicié.

Aquest es un ambit més aviat assistencial i orientat als usuaris dels serveis, ara
be, les directrius que s’hi recullen mostren el caracter de I'entitat i reforcen el
seu posicionament envers els aspectes tractats en aquest capitol

En I'ambit dels Recursos Humans, el Pla estratégic del CSA descriu un model
orientat a la gestio integral del capital huma i que com a tal, desenvolupa i
facilita les eines necessaries per tal que tota I'organitzacio comparteixi una
mateixa cultura corporativa.
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Per tot plegat es pot afirmar que, un dels principals interessos de I'entitat envers els
seus collaboradors és garantir el respecte mutu, la sinceritat, la
imparcialitat i el sentiment de justicia, posicionant-se implicitament en
contra de qualsevol tipus d’assetjament o abus. D'aquesta manera es fa
pales el posicionament formal del CSA davant la no discriminacié en garantir la
igualtat de tots els treballadors en la contractacio, la formacio, la remuneracié i el
desenvolupament professional en funcié de les seves aptituds, competéncies i
feina ben feta, donant prioritat a la meritocracia i a la objectivitat, pilars
fonamentals sobre els que descansa qualsevol sistema caracteritzat per la
igualtat d'oportunitats.

El Codi Etic del CSA, és el referent, la idea marc d’'actuacio, el signe d'identitat de la
Institucio.de l'organitzacio vetllaran per: la no discriminacio per raons d'edat,
génere, étnia, adscripcid sindical o altres motius, alhora que fomentara
politiques d'igualtat d'oportunitats i promoura I'ocupacio i integracié de persones
discapacitades creant un ambient de treball lliure de conductes violentes,
d'assetjament o intimidacio entre o cap als treballadors de I'organitzacio.

Tot plegat fomenta i afavoreix de forma directa la generacié d’una cultura de no
discriminacié (sexual o per rad de sexe) i d’igualtat d’oportunitats.

Amb tot, podem afirmar que:

-> Els principis d’igualtat d’oportunitats que s’han definit s6n amplis, ja que
no es limiten a la igualtat de genere sin6 que inclouen qualsevol causa que
pugui ser motiu de desigualtat.

-> Els principis citats es difonen per igual a totes les persones treballadores. A

X,
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A nivell corporatiu, el CSA mostra un posicionament formal en matéria de
responsabilitat social corporativa, I'objectiu del centre és la implantacio
actual de politiques i practiques de responsabilitat social corporativa (RSC). Per
a assolir aquesta millora assistencial, el Consorci ha elaborat a partir dels
indicadors recomanats a la guia G3 de Global Reporting Initiative (GRI), una
memoria de sostenibilitat que s' estructura al voltant dels principals grups d
interés de | entitat.

L' esquema dels continguts esta definit d’acord als ambits clau a analitzar en matéria
de responsabilitat social, per aixo, la responsabilitat social és un element
implicit en qualsevol de les actuacions que duu a terme I'entitat, formant part
dels seus principis d'actuacio i no només generant valor per als treballadors i
usuaris del CSA, sin6 també, fent extensible aquest benefici a d'altres sectors
de la societat.

L’ética és un altre dels elements essencials que caracteritzen el CSA, donat I'ambit
en el que es mou l'entitat. En aquest sentit, en el Codi Etic es posen de
manifest els principis basics que han de regir I'activitat dels professionals en |2
seva actuacio. Aixi mateix, i per al compliment d’aquests principis existeix un=
Comissié d’Etica Assistencial oberta a totes aquelles consultes que li vulguir
adrecar els propis professionals del centre.

12
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A nivell intern i pel que fa al compromis del CSA amb els seus col-laboradors, I'entitat
posa en marxa cada any una série de practiques que pretenen afavorir el
desenvolupament personal i professional de 'equip de treball que integra
en centre. En aquest sentit, la concessié de permisos voluntaris, la formacio
continua dels treballadors a través de tallers, cursos i seminaris, ajuts per a la
realitzacié d'estudis, suport economic per a formacié externa, excedéncies,
incentius econdmics pel compliment d’objectius, descomptes en l'adquisicid de
bolquers, subvencions en farmacia i reconeixements meédics periddics, que es
fomenten i promocionen des del propi centre, tenen com a finalitat la retencio i
motivacio del personal.

El compromis del CSA amb I'entorn deriva de la seva propia activitat, i per aixo /
I'orientacié de totes les seves actuacions es dirigeix al benefici de la
societat. En general, cedeixen equipament a organitzacions no
governamentals i d’ altres, ara bé, aquestes actuacions s'estenen a d'altres
col-lectius que no formen part directament del public objectiu del centre, els nens
per exemple amb I'ONG Global Infantil, estudiants de la Facultat de |
Medicina de la UAB o en el Hospital de Goundi (El Txad). Un altre activitat |
que demostra el compromis del CSA amb el seu public és la intencié d’apropar
als ciutadans del territori el concepte de salut, en aquest sentit el CSA realitza a
Radio Igualada un espai per parlar de salut, benestar i temes d’interés
public en el que participen professionals del Consorci (espai anomenat “La
Pindola”).

L'acostament i la contribucié del CSA la salut de la poblacio es fa també a través
d’exposicions al Hall de I’hospital

El CSA es posiciona formalment en matéria de responsabilitat social per tal de
beneficiar als seus treballadors, als usuaris i a la comunitat en general, protegint
a mes a mes el medi ambient, és una entitat que no tGnicament es preocupa pels
seus col-laboradors, realitzant accions orientades a la retencid, la motivacio i al
reconeixement, siné que també fomenta de forma directa la relacié entre els
companys, realitzant aixi mateix, activitats que milloren el medi ambient i I'entorn
mes proper, de la mateixa manera que es mostra solidaria amb els col-lectius
mes desfavorits, en definitiva, el CSA es mostra com un centre obert i
preocupat pel benestar del seu entorn.
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En relaci6 amb el llenguatge utilitzat pel CSA, tant en les comunicacior=
internes com en les externes, la terminologia escollida es correspon ami
I'as normal i acceptat del llenguatge, ja que, de conformitat amb les norme:
de la RAE, la utilitzaci6 del génere masculi no exclou en cap cas el femeni, per
considerar-se el masculi un terme no marcat.

Tot i aixo, i si tenim en compte algunes de les normes del llenguatge no
sexista publicades pels Instituts de la Dona d’algunes Comunitats
Autonomes (per exemple, el Pla d'Accié Positiva per a les dones de la
Comunitat Autonoma d'Euskadi), podriem arribar a valorar com a sexistes
alguns dels termes fets servir pel CSA en la seva documentacié, donada
la tendéncia a considerar determinats llocs de treball i posicions amb
terminologia exclusivament masculina o femenina o fins i tot, per I'is
excessiu de les referéencies a titulacions en terminologia masculina.

Tot i aixi, cal assenyalar que en els documents revisats es tendeix, cada cco
més a utilitzar el desdoblament de génere en el llenguatge el mostra I'esfor.
que esta realitzant el CSA.

S-—?;!Ut.-"'*d- Anoia ;
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2, Comunicacid, imatge i llenguatge

En aquest ambit hem valorat la imatge i el llenguatge utilitzat pel CSA en les seves
comunicacions internes i externes en clau d'igualtat de genere.

En relacié amb el llenguatge utilitzat pel CSA, tant en les comunicacions internes com en
les externes, |la terminologia escollida es correspon amb I’is normal i acceptat del
llenguatge, ja que, de conformitat amb les normes de la RAE, la utilitzacié del génere
masculi no exclou en cap cas el femeni, per considerar-se el masculi un terme no marcat.

Tot i aixo, i si tenim en compte algunes de les normes del llenguatge no sexista
publicades pels Instituts de la Dona d’'algunes Comunitats Autonomes (per
exemple, el Pla d'Accié Positiva per a les dones de la Comunitat Auténoma d'Euskadi),
podriem arribar a valorar com a sexistes alguns dels termes fets servir pel CSA en la
seva documentaci6, donada la tendéncia a considerar determinats llocs de treball i
posicions amb terminologia exclusivament masculina o femenina o fins i tot, per
I'is excessiu de les referéncies a titulacions en terminologia masculina. A titol
d'exemple, hem observat algunes incidéncies en aquest aspecte com la feminitzacié del
terme infermera, llevadora i la masculinitzacié del terme metge i mosso de magatzem
(Document de Relacié de Descripcié de Llocs de Treball).

D'altre banda, cal apuntar que les normes de desdoblament de génere en el llenguatge no
son d’obligat compliment, ja que la RAE no les ha recollit com a recomanacié en la seva
ultima. Gramatica. El desdoblament de génere es proposa només en aquells casos en qué
la seva absencia pogués ser interpretada com discriminatoria o pogués generar algun
dubte al respecte.

15

f/
|
A

3




lll. Diagnosi d’igualtat gg?s‘qt:]r:iiaSanitari

Imatge, comunicacio i llenguatge

D'altra bandat, la imatge transmesa tant en el Web com en les publicacions internes
no es pot considerar de cap manera discriminatoria. En ambdés casos apareixen
nombroses imatges, tant dhomes com de dones, cuidant-se aixi I'equilibri entre els dos
generes. Algunes d'aquestes imatges s'han inclos en el present informe.

Publicacio al linkedin 27/12/2022
in ® = 8 o o9 = o

* Consorg Sanitan ce [Anca  Vists de superadministados T (o) PeTHRRD

HOSPITAL UNIVERSITAR! D'IGUALADA

[ b Comparte pagyew |

Consorci Sanitari de I'Anoia
Alercsd saruthed irtegrel e cualtat
oo saza P W53 sequessaen

* Crate pbiicacdin Aumenta tu nUmero de seguidores

e . AL TR T TTR [ Bl G .

Aparoones e Dussueda @

o
3 aiis
e 0L

Publicaciones de empleades Anuncios

e i T SR strades pox Tode =

16



: u 7 . ,
ll. Diagnosi diguattat |1 |1/ Consorci Sanitari

Imatge, comunicacio i llenguatge

Publicacié a l'instragram 28/10/2022

) Consorci Sanitari de I'Anoia
* 853 segusdon

=

2 meses « @

< OFERTA DE FEINA | Metge/ssa per al Servei d'Urgéncies i Emergéncies. Formara
part del Servei d'Urgéncies amb més de 60.000 Urgéncies anuals i linies
assistencials diferenciades de Medicina/Cirurgia, Traumatologia, Pediatri ...ver mas

Ver traduccién

METGE/SSA PER AL SERVEI D'URGENCIES | EMERGENCIES | Ofertes de treball |
Treballa amb nosaltres | Professionals | CSA - Consorci Sanitari de I'Anocia -...

csacat » 2 min de lectura

L'Hospital Universitan d'lgualada és una institucio Sanitana a 40 minuis de Barcelona amb acti., [
Publicacio a I'instragram 13/10/2022 %




& Grs R 5\ Consorci Sanitari
lll. Diagnosi d’igualtat :} dl ut / de 'Anocia

3. Representativitat de génere

Distribucio Plantilla Fisica per Génere any 2021

% Dones 4% Homes

Pel que fa a la distribucié global per génere, el CSA té una proporcié
total del 74% de dones i del 26% d’homes.
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Evolucié Plantilla Fisica per Génere 2019-2021 (%)
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Exercici % Homes
2019| 74,51% | 25,49%
2020| 73,51% | 26,49%
2021| 73,91% | 26,09%

En el CSA, la proporcié entre
homes i dones ha mantingut una
certa estabilitat en els darrers 3
anys, tot i que en el periode 2021,
el col-lectiu masculi ha
incrementat la seva
representativitat en 0,60 punts
percentual respecte el 2019.

Si analitzem I'evolucié de la plantilla al llarg dels ultims 3 anys, podem observar que la
tendencia s’ha mantingut estable.

|
Evolucié Plantilla Fisica 2019-2021 per Génere /
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Distribucio de la plantilla per grups professionals

Grups Professionals Homes Homes Homes
Direccid 7 4 7 3 7 4
Facultatius/ves 177 141 168 149 168 132
DUI 367 47 371 51 375 56
TCAIl i Técnics RX 193 39 213 44 208 43
Administratius/ves 99 22 102 22 105 28
Oficis i Sub-Alterns 34 12 38 15 32 13
Portalliteres 0 35 0 40 0 40

Exercici
2019 877 300 Si analitzem per Grups Profgssionals observem
que en tots els grups professionals el nombre de
2020 899 324 dones es superior al d’homes.
2021 895 316

Plantilla del CSA per Grups Professionals (%)

Grups Professionals
Direccid
Facultatius/ves

DUI

TCAI i Técnics RX
Administratius/ves
Oficis i Sub-Alterns
Portalliteres
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Grups Professionals
Direccié
Facultatius/ves
DUI 367 47 371 51 375 56
TCAI i Técnics RX 193 39 213 44 208 43
Administratius/ves 99 22 102 22 105 28
Oficis i Sub-Alterns 34 12 38 15 32 13 ]
Portalliteres 0 35 0 40 0 40
Distribucio de la plantilla del CSA 2021 per tams d’edat i génere (%)
b
! Distribucié de la Plantilla per Trams d'Edat i Génere
| Any 2021 IJ
Menys de 25 anys
Entre 251 29 anys
Entre30i 34 anys
Entre 35139 anys
Entre 40i 44 anys
Entre45i 49 anys
Entre 50i 54 anys

55 0 més anys

HDones [KbHomes

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

70% 80% 90% 100%
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L'analisi de representativitat dels diferents grups professionals mostra el seglent:

= Grup Facultatius/ves: es correspon a llocs ocupats per personal assistencial titulat
de grau superior; metges, farmacéutics, quimics, biolegs, fisics, psicolegs entre
d’altres. En aquest grup la proporcio del génere femeni, tot i que es mostra superior
al masculi, és en proporcié inferior a la resta de grups professionals. A I'any 2021
les dones representen un 56%, enfront el 44%.

=> Grup DUI: en aquest grup s'hi inclouen els/les diplomats/des en formacié i el
personal assistencial de grau mitja, concretament i entre d'altres; infermers/es,
llevadores, fisioterapeutes, treballadors/res socials, terapeutes i optometres. Aquest
grup es un dels mes feminitzats dins el CSA, els percentatges de representacio no
mostren variacions significatives envers homes o dones en els darrers anys, pero
cal matissar que aquest grup esta composat majoritariament per diplomats en
infermeria, col-lectiu en el que predominen de forma majoritaria les dones

-> Grup TCAI i Técnics/que RX: el conforma el personal assistencial amb titulacié o
formacio professional o técnica, des de técnics especialistes fins a auxiliars técnics.
Es tracta també d'un dels grups on la preséncia de les dones és més elevada i com
en el cas anterior, aquest fet es deu a que el pes dels integrants d’aquest col-lectiu
recau en la categoria d'auxiliars d'infermeria,

= Grup Administratiusives: els professionals que integren aquest grup sén
qualificats com a personal para-assistencial titulat de grau superior, hi s’hi inclouen:
advocats, arquitectes, economistes, informatics i enginyers entre d'altres, aixi com
el personal para-assistencial, titulat de grau mitja; aparelladors, graduats socials,
mestres, perits, etc. | el personal para-assistencial amb titulacié o formacio
professional o técnica en la besant administrativa. En aquest grup les dones també
representen una proporcio forga superior pel que fa a representativitat, un 79% l'any
2021, tot i que hi ha hagut un descens de 3 punts vers el 2019.
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=> Grup Oficis i Sub-Alterns: aquest grup engloba el personal para-assistencials amb
titulacio o formacio professional o técnica en la besant d'oficis i el personal
assistencial i para assistencial sense titulacio o formacio. En aquest grup trobem als
oficials i auxiliars d'oficis, mossos, peons, o netejadores. En el personal hi ha un
predomini del genere femeni per neteja i cuina i un predomini completament
masculi pels treballadors d'oficis.

-> Grup Portalliteres: aquest grup engloba el personal assistencial i para assistencial
sense titulacié o formacio, és el col-lectiu que desenvolupa una tasca més mecanica
i'repetitiva i hi trobem als portalliteres, En el personal hi ha un predomini del génere
femeni per neteja i cuina i un predomini completament masculi per l'ofici de /
portalliteres. /

K.

S
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4. Processos de gesti6 de persones

En la gesti6 de persones, no s’adverteixen criteris o practiques discriminatories. Les
politiques i processos en 'ambit de recursos humans es caracteritzen per la neutralitat
| les dades analitzades no permeten concloure desigualtats en les oportunitats de les
persones treballadores.

Les conclusions del present capitol sén les seglients:

-> Els processos de recursos humans definits pel CSA afavoreixen la no
discriminacio i la igualtat d'oportunitats entre els col:laboradors.

= No s’han definit accions positives especifiques que potenciin I'equilibri d'aquells
col-lectius on la preséncia de dones o d’homes és superior.

=> Els grups on el CSA pot incidir per tal d'equilibrar la representativitat, és a dir als
grups de gesti6, mostren una tendéncia negativa, en tant la contractacié segueix
afavorint el génere que es troba més representat.

Les politiques de persones existents, afavoreixen, de manera directa la generacio
d'una cultura d'igualtat i de no discriminacié i fomenten un compromis amb la retencio
i desenvolupament del “talent” al marge del génere.

Prova d'aixo en son les diferents politiques que duu a terme la institucié en aquesta
matéeria, politiques que en tot moment aposten per I'objectivitat, mitjancant I'avaluacio
de les aptituds, les actituds i les habilitats dels professionals, el desenvolupament de
les seves competéncies i la consecucié dels objectius de I'entitat.

A banda, és important destacar en aquest punt la posicié que mitjangant el Conveni
col-lectiu SISCAT es proclama, relativa a la cobertura de vacants, i per al qual es diu
que a igualtat de condicions i aptituds es dona preferéncia a I'antiguitat.
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En el procés de Seleccid i Convocatoria de Places després de la informacio revisada
es pot concloure el segient:

No existeixen mesures especifiques per fomentar la incorporacié ni de la dona ni de
I'nome al CSA, en general o a determinats llocs, categories o departaments on
la proporcié de dones o d’homes és sensiblement inferior (infermeres, etc.).

Després de lanalisi de la documentacié relativa a les proves de seleccid i
convocatoria de places es pot afirmar que les técniques de seleccié s6n neutres
i no diferencien en funcié del génere. En els criteris de seleccié formalitzats per
la institucio es fa mencié expressa a la igualtat d’oportunitats i s'assignen els
llocs de treball en base a les competéncies corporatives o habilitats que es /
precisen. [

El procés de Seleccio i Convocatoria d'oferta publica de places es segueix un procés
formalitzat i clarament definit que garanteix plenament la igualtat d'oportunitats i _
la valoracio del meérit i les capacitats de cada candidat. El procés s'inicia \"
mitjangant una peticié dels responsables de 'area corresponent, que ha de ser
aprovada per la direccio, posteriorment es duu a terme una convocatoria interna
I posteriorment una procés public de convocatoria externa amb un procediment
reglat que garanteix la igualtat. La seleccié es fa d'acord amb la idoneitat del
candidat al carrec ofert i es tenen en compte variables com el grau
d’experiencia, el perfil professional o I'antiguitat, entre d’altres. Un cop escollit el
candidat idoni, es posa en marxa el pla d'acollida, un procés mitjancant el qual
es cerca una prompta adaptacio del treballador a I'organitzacio.

En qualsevol cas i tenint en compte I'elevat percentatge de preséncia femenina en
alguns dels col lectius, cal matisar el fet que en la majoria de processos oberts
la presentacio de candidatures de génere femeni és molt superior a la de génere
masculi.

T
X. B - UQL
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En la resta de documentacié analitzada: Convocatories de places, Resolucions,
Procediment de Gestié de Sol-licituds no s’observen incidéncies en clau de génere
que puguin ser interpretades com a discriminatories.

En relacio amb el llenguatge, en les ofertes d’ocupacié analitzades. no es detecta
cap tipus de discriminacié en la terminologia, els aspectes detectats en aquesta
materia son fruit de la utilitzacié normal i acceptada del llenguatge, en la que
es considera que el masculi és un terme no marcat que no exclou femeni.

a imatge transmesa a través del web, tampoc pot considerar-se discriminatoria ja
que en la majoria dels casos apareixen en imatges tant d’homes com de dones,
de manera que no es projecta una imatge predeterminada sobre el génere.
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El CSA manté en I'ambit de la formacié una actitud proactiva, les politiques i els

processos en aquesta area estan formalitzats i clarament definits
mitjangant el Pla de Formacio i la Normativa de Formacié que elabora
I'Area de Formacié conjuntament amb els comandaments, la Comissié de
Docencia i en col-laboracié del Comité d'empresa, i que revisa i aprova el
Comité de Direcci6. En aquests, es recullen les directrius basiques
relatives a:

0 procediments generals de formacio; es tracta de la planificacio i
I'elaboracié del Pla anual formatiu,

0 propostes fetes pels directius funcionals, treballador i representants
dels treballadors de les diferents arees del centre,

0 ajuts a la formaci6 per a aquells professionals que ho sol-licitin,
0 ajuts per a aquells que vulguin cursar estudis reglats, i també

0 compensacions per a les persones que participin com a formadors
interns.

La formacio déna suport a la promocio i el desenvolupament professional de tots

els treballadors, d'acord amb els principis d'igualtat d'oportunitats |
reconeixement del mérit. Igualment, la formacié dels professionals queda
regulada pels principis rectors del titol Il de la Llei 44/2003 d’'ordenacié de
les professions sanitaries (LOPS), aixi com pel Conveni Col-lectiu del
SISCAT.

La tipologia formativa que s’ofereix és amplia i inclou diferents arees:

Estandarditzacio de processos, Habilitats mterpersonats onentades als
professionals, Prevencio de riscos i salut laboral i Actualltzacm ‘de
coneixements técnics.

Tot plegat té com a objectiu millorar tant la capacitacio técnicd contiepis? !
desenvolupament de les habilitats personals dels professionals que
integren l'entitat.
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5. Conciliacio de la vida personal, familiar i professional

En aquest apartat s'analitzen les mesures i iniciatives que ajudin a les persones
treballades del CSA a compatibilitzar i conciliar la seva vida laboral i familiar i que
contribueixin a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars.

La LO 3/2007 per a la igualtat efectiva d'homes i dones fa referéncia en el seu
Capitol I, article 44 sobre els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral que:

1. Els drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral es reconeixeran als
treballadors i les treballadores en forma que fomentin I'assumpcié equilibrada de
les responsabilitats familiars, evitant tota discriminacio basada en el seu exercici.

2. El permis i la prestacio per maternitat es concediran en els termes previstos en
la normativa laboral i de Seguretat Social.

3. Per contribuir a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars, es
reconeix als pares el dret a un permis i una prestacio per paternitat, en els termes
previstos en la normativa laboral i de Seguretat Social.

El Conveni del que forma part el CSA, estableix aixi mateix i com a beneficis que
s'orienten a la major conciliacio entre les esferes laboral i familiar, les reduccions
de jornada per lactancia o naixement, per tenir cura de menors o familiars
disminuits fisics, psiquics o sensorials, i fins i tot ajuts econdmics, per a aquests
darrers casos.

Tot i aix6, en el CSA hi ha personal amb poca flexibilitat horaria, com sén els que
estan a l'area assistencial.

En l'actualitat el CSA hi ha 65 persones amb reduccié de jornada (dades agost
2022) per tal de poder conciliar la seva vida laboral i familiar o personal.
D'aquestes peticions de reduccié de jornada 61 son efectuades per dones i 4 per
homes.
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L'analisi detallada es troba a I'annex “Informe Bretxa Salarial”. A continuacié es fa un
resum de les dades més importants.

La bretxa salarial global del CSA és inferior al 25%, amb un 20,50% de mitjana i un
20,60% de mediana. Per tant, podem concloure que no hi ha bretxa salarial, si bé quan
s'analitzen amb detall diferents complements salarials i diferents grups professionals
apareixen bretxes, relacionades sempre amb la feminitzacié historia del sectors de I'Area
d'infermeria i la masculinitzacio historica d'alguns grups professionals i arees.

Mitjana de la Retribucié Total anual

aHp Dona Home Tos Bretxa
Professional general
GP1.1 27.585,82 €| 33.754,02€| 30.327,24€ 18,3%
GP1.2 47.287,84 €| 55.298,62 €| 50.817,07 € 14,5%
GP2 29.914,11 €| 25.404,38€| 29.315,57€| -17,8%
GP2:1/2.2—|—9:344,25€ —0,00€]9:344,25€ ——— -
GP3N1 19.330,36 €| 21.180,83€| 19.587,82 € 8,7%
GP3N2 20.269,89 €| 26.424,84€| 22.410,74 € 23,3%
GP4 53.060,22 € 0,00€| 53.060,22 € -
GP5 37.819,92 €] 23.760,03 €| 34.695,50€| -59,2%
GP6.1 19.664,59 €| 22.335,59€| 20.228,00€ 12,0%
GP6.2 20.337,64 €| 19.795,03 €] 20.052,05 € -2,7%
GP7 11.349,50€| 12.753,43€| 11.557,49€ 11,0%
GP7.2 0,00€| 17.813,07€| 17.813,07€ -
Total general 28.856,72 €| 36.282,61€| 30.782,83 € 20,5%

Formula de calcul:

(mitjana retribucid total anual homes - mitjana retribucid total anual dones)

<.
glm
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