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1.- PRESENTACIO

El CHV compta amb un Pla d’igualtat vigent des del 2010. A través d’aquest Pla es van treballant
sistematicament els temes vinculats a la diagnosi que es va fer i es manté vigilancia en els aspectes
considerats significatius a I’'hora de valorar el posicionament de I'empresa respecte a la igualtat de
génere.

Durant I'any 2020 es va iniciar la revisié del Pla, comencant per actualitzar la diagnosi i s’ha establert
un nou punt d’aveng de cara al 2021 renovant els objectius i donant nou impuls a la consciéncia dels
professionals del CHV respecte a la situacio de la igualtat en el mon laboral.

Com a empresa sanitaria, la Responsabilitat Social és un element important de la seva cultura i gestié
empresarial. En aquest sentit, esta compromesa amb una politica activa per la millora continua i per
una gestid responsable dels aspectes economics, socials i ambientals.

En la revisié de la diagnosi s’han recollit dades del 2020 que estableixen la situacid institucional en
materia d’igualtats. A partir d’aquesta diagnosi s’ha revisat el Pla vigent i s’ha actualitzat en aquells
punts que presentaven possibilitat de millora i que garanteixen I'aplicacid transversal en tots els
processos de I'Entitat.

La crisi COVID19 que ha afectat directament als Serveis de la Direccié de Recursos Humans del CHV i
ha marcat el ritme del projecte que no s’ha pogut finalitzar fins a el primer trimestre del 2022.

Des del CHV entenem la igualtat d’oportunitats com una estratégia empresarial que ha d’assegurar
un tracte igualitari real entre tots els integrants de I'Entitat en el treball, eliminant estereotips,
actituds i obstacles que puguin dificultar a determinats col-lectius I'accés a determinades professions
i llocs de treball en igualtat de condicions que altres.

Amb la diagnosi renovada tenim una imatge de la situacié actual del CHV en materia d’igualtat
d’oportunitats i, alhora, s’han pogut detectar possibles mancances, per tal de proposar accions que
ajudin a solucionar els desequilibris existents, si n’hi ha i renovar també el conseqiient Pla d’igualtat.

1.1.0OBJECTIU

Aquest document és una presentacid dels resultats de la Diagnosi en matéria d’igualtat
d’oportunitats, desenvolupat per part de Recursos Humans, havent-se de paral-litzar, com s’ha dit
per atendre prioritats de la situacié COVID. | en la segona part del document, es recull la proposta
d’un Pla de millora que constitueixi el Pla d’igualtat de 'Empresa d’acord amb la situacié actual.

La diagnosi de la situacié del CHV suposa un punt de partida i un marc de referéncia a I'hora de
decidir i definir el desenvolupament d’accions empresarials integrades de génere i per a la igualtat
d’oportunitats en I'ambit laboral.

L'objectiu principal de la diagnosi ha estat coneixer com ha evolucionat la situacié del CHV en
materia d’igualtat d’oportunitats i a I’hora, ha permes identificar els punts deébils a millorar i els punts
forts a potenciar, a partir dels quals s’ha redissenyat el corresponent pla d’igualtat d’oportunitats
com a segona part del document.
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2.- METODOLOGIA

Com tota estratégia empresarial, un Pla d’igualtat d’oportunitats s’ha de dissenyar a mida i segons
les caracteristiques i la situacié de partida de cada organitzacid. Per tant, resulta imprescindible
construir el disseny dels objectius i de les accions sobre una tasca de diagnostic per detectar quins
son els problemes i definir les prioritats d’actuacid. Aquesta és la premissa que es va utilitzar I'any
2010 quan es va fer la primera diagnosi i el primer Pla i és la que s’ha utilitzat també per a la revisio
actual.

Per aquest motiu, s’ha elaborat la present diagnosi que és transversal a tota la Institucio, i abarca
tots els seus processos o circuits interns, les seves politiques de personal, de comunicacié interna i
externa, les condicions laborals, les proporcions de dones i homes en els diferents departaments, en
els llocs i les categories o grups professionals.

Per tal de recollir tota la informacio necessaria, s’han establert els seglients ambits d’actuacio vers la

igualtat d’oportunitats:

AMBIT

1.- Politica d’igualtat
d’oportunitats

2.- Politica d’impacte
ala societat i
responsabilitat social

Comunicacid, imatge
i llenguatge

Representativitat de
les dones i
distribucio del
personal

Seleccid, formacio i
desenvolupament

Retribucio

Assetjament,
actituds sexistes i
percepcio de
discriminacio

DESCRIPCIO

El valor de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes esta present a la
cultura de I'organitzacid i es materialitza en una gestié organitzativa que
fomenta la igualtat i implica tot el personal en el seu impuls i consolidacio.

Valorar com I'organitzacid contribueix a I'assoliment de la igualtat
d’oportunitats en la societat i a la sensibilitzacié sobre aquest tema. La
incorporacio de la igualtat d’oportunitats en el tracte amb el seu entorn:
clients, empreses, proveidors, empreses externes o subcontractades,
franquicies, etc.

L’organitzacio vetlla per assegurar que les comunicacions orals, escrites i/o
visuals, tant internes com externes, no continguin cap element sexista ni
discriminatori.

Comprovar en quina mesura les dones estan representades en tots els ambits,
categories i nivells de I'organitzacio.

L’organitzacid garanteix les mateixes possibilitats a dones i homes en I'accés als
llocs de treball en I'oferta formativa i en les possibilitats de desenvolupament
de la seva carrera professional.

Comprovar I'acompliment del principi d’igualtat retributiva que estableix que a
llocs de treball iguals o d’igual valor els correspon igual retribucio.

Comprovar la no existéncia d’actituds sexistes, de tracte discriminatori i
d’assetjament de cap tipus i I'existencia de mecanismes per detectar, prevenir i
actuar front aquests comportaments.
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Condicions laborals

Conciliacio de la vida
personal, familiar i
laboral.

Condicions fisiques
de I’entorn

Garantir que les condicions laborals: tipus de contracte, categories i nivells
professionals, tipus de jornada, presencia de dones i homes en els diferents
llocs de treball estan exemptes de discriminacid per rad de génere.

L’organitzacié disposa o realitza accions per tal d’avangar cap a una
organitzacio del temps de treball que permeti I’equilibri de la vida laboral,
familiar i personal. Alhora vetlla perqué aquestes accions repercuteixin tant en
homes com en dones.

Comprovar la neutralitat i la incorporacio de la perspectiva de génere en
I'assignacio d’espais i de recursos i lI'adequacio dels llocs de treball i dels espais
de les caracteristiques i necessitats de les dones.

De cadascun d’aquests ambits, s’ha identificat diversos indicadors, tant de tipus quantitatiu
com qualitatiu, que cobreixen cada un dels aspectes. Amb els indicadors quantitatius hem
obtingut dades numeriques i estadistiques actuals, mentre que els qualitatius fan referencia a
normatives, politiques i processos o circuits propis de I'organitzacid o a les opinions, les
actituds i les experiéncies de les persones que en formen part, també a la cultura organitzativa
i al clima laboral en relacié amb aquesta qliestio.

La informacid s’ha obtingut mitjancant:

1.- Memoria de sostenibilitat i base de dades d’indicadors de RSC.
2.- Informacié dels Responsables de Recursos Humans, Direccié i Geréencia.
3.- Revisio de documentacid, processos i circuits.

Els indicadors obtinguts dels ambits d’actuacié esmentats, han servit en la segona part per
I’elaboracid del Pla i han de servir també per la seva avaluacié continuada i seguiment.

2.1 . FASES DE TREBALL DE LA DIAGNOSI

El desenvolupament de la diagnosi s’ha dividit en les segilients fases:

1.- Planificacié del treball i comunicacié al personal implicat en el recull de dades i
informacié sobre la decisid de realitzar de nou una diagnosi, per a la posterior
elaboracio del pla d’igualtat d’oportunitats.

2.- Recollida d’informacié qualitativa i quantitativa sobre la plantilla i la igualtat
d’oportunitats dins I'organitzacid.

3.- Analisi de la informacié obtinguda i deteccié de punts forts i febles i posterior
traspas a Direccio, contrast amb Comite d’Empresa i difusio dels resultats obtinguts i
del pla establert.
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S’ha posat especial emfasi en:

e lgualtat oportunitats en I’accés a qualsevol lloc de treball dins de I'organitzacié.

e |gualtat en les condicions de treball i, en especial, en mateéria retributiva i de
condicions de seguretat i salut en el treball (assetjament moral i sexual, riscos
psicosocials, ...).

e Les mesures per millorar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Aquesta diagnosi de la situacié i el Pla posterior son un element previ per a projectar de nou la
perspectiva en les estrategies i politiques de Recursos Humans, i altres que permetin
identificar problematiques i apuntar les futures linies d’actuacié en matéria d’igualtat
d’oportunitats.

En la diagnosi s’ha fet una lectura transversal i integral de la realitat. El temps i la informacio
disponible durant el periode de realitzacié d’aquesta fase del projecte, ha permés obtenir una

diagnosi que dona una visio de la situacid real en que es troba el CHV en matéria d’igualtat
d’oportunitats.

3.- DIAGNOSI

Per la realitzacié d’una correcta diagnosi s’ha de considerar les caracteristiques de |'entitat i
I’estructura organitzativa.

3.1. CARACTERISTIQUES GENERALS DE L’'ORGANITZACIO

Durant la realitzacié d’aquest Pla i la seva conseglient revisid, el Consorci Hospitalari de Vic
(CHV) és una institucié que ofereix serveis assistencials a nivell sanitari, sociosanitari i de salut
mental. La nostra finalitat és posar a disposicid dels habitants de la comarca d'Osona (unes
160.000 persones) un servei assistencial de qualitat, tant a nivell public com privat, aplicant
criteris de responsabilitat social.

Juridicament, el CHV esta integrat per la Generalitat de Catalunya i la Fundacié de I'Hospital de
la Santa Creu de Vic, i s'organitza com un consorci administratiu de caracter public i

institucional, sense anim de lucre, creat segons el Decret 302/1986 de 9 de setembre de 1986.

El CHV gestiona sis centres amb perfils diferenciats, ubicats cadascun en sengles edificis de Vic
(3) i Manlleu (3):

Hospital Universitari de Vic, referent en atencio publica.

Clinica de Vic, referent en atencio privada.

Osona Salut Mental, referent en atencid especialitzada en salut mental.

Hospital Sant Jaume de Manlleu, referent en atencié intermedia i dependencia.

Residéncia Aura, centre residencial per a persones grans.

Centre de dia Josep Roqué i Castell, centre d'acolliment dilirn.



http://salutweb.gencat.cat/ca/
http://www.fhsc.cat/
http://www.fhsc.cat/
http://www.chv.cat/assistencia/centres/hospital-vic/
http://www.chv.cat/assistencia/centres/clinica-vic/
http://www.chv.cat/assistencia/centres/osona-salut-mental/
http://www.chv.cat/assistencia/centres/sant-jaume-manlleu/
http://www.chv.cat/assistencia/centres/residencia-aura/
http://www.chv.cat/assistencia/centres/josep-roque-castell/

REVISIO PLA IGUALTAT

CONSORCI
HOSPITALARI
DE VIC

L’estructura organitzativa del CHV en el moment de la realitzacié del Pla i la seva pertinent
revisié, es sustenta en el seglient organigrama:
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La visio,

I'entitat:

MISSIO:

missid i valors del CHV estan a la base de les decisions empresarials i guien I'avencg de

Donar servei al ciutada com a client, per millorar el seu estat de salut, oferint una
cartera de serveis que s'adapti a les necessitats de la poblacié, en un marc de continuitat
assistencial, que ens posicioni com a referents a la Catalunya Central. Orientar I'organitzacio
per oferir serveis de qualitat amb criteris d'equitat, efectivitat, eficiencia i amb responsabilitat
social, implicant als seus professionals i proveidors en |'assisténcia, la docéncia i la recerca.

VISIO: Ser una institucié d'excel-léncia, tant a I'ambit public com el privat, en I'assisténcia social
i sanitaria, la docéncia i la recerca integrada en el Sistema de Salut d'Osona, que contribueixi a
la millora de la qualitat de vida i la cohesid social de la poblacié d'una manera sostenible.

VALORS: "Els Ciutadans sén la raé de ser del Consorci Hospitalari de Vic":
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- Professionalitat: entesa com la responsabilitat i I'afany de millora de la practica professional
basada en els principis d'honestedat, ética, justicia i cooperacid.

- Acolliment: orientat a la preocupacid pel benestar dels ciutadans i dels professionals que
treballen al Consorci Hospitalari de Vic considerant-los com l'actiu més important de
I'organitzacid, gestionant curosament la seva integracid, motivacid, comunicacié i participacio.
- Compromis: referit a la col-laboracié solidaria de servei entre els professionals, les
institucions, la societat i el pais.

- Creativitat: entesa com la millora continua dels processos, productes i serveis per adaptar-se
a les necessitats d'una societat en constant evolucid.

3.2 ANALISI AMBITS D’ACTUACIO

Per a realitzar la diagnosi s’han avaluat i etiquetat els diferents ambits. A continuacié es
mostren etiquetes per cada un dels indicadors de cada ambit d’actuacid per tal d’avaluar-los
seguint una escala simple i intuitiva. S’ha utilitzat una triada de colors, que permet coneixer
I’estat de la situacid d’una manera més visual, segons el color assignat:

Indica que la situacid o I'aspecte que es pretén valorar amb I'indicador és
molt poc satisfactori i que 'organitzacid hauria de dissenyar i implantar
accions de millora.

Poc
satisfactori

Indica que s’esta portant a terme alguna accié o que hi ha un esfor¢ o una
voluntat per millorar I'aspecte que es valora amb l'indicador. Tanmateix, la
situacid no és satisfactoria i cal seguir treballant per millorar-la.

Indica que la situacié o I'aspecte relacionat amb I'indicador és satisfactori
des del punt de vista de la igualtat d’oportunitats i que, en principi, no és
necessari dissenyar accions especifiques, no obstant es poden establir
accions de millora.

Per cada ambit s’ha realitzat una fitxa que indica:

Ambit a analitzar
Concepte

Qué analitzem
Dades

Diagnosis
Valoracid
Observacions

YVVYVYVVYVYYVYYVY
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3.3. AMBITS

Ambit 1. Politica d’igualtat d’oportunitats

Concepte El valor de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes esta present
a la cultura de l'organitzacid i es materialitza en una gestio
organitzativa que fomenta la igualtat i implica tot el personal en el
seu impuls i consolidacio.

Queé analitzem 1.1 Existéncia d'una cultura on es fomenta i facilita la igualtat
d'oportunitats.

1.2 Existéncia d’un departament, d’una comissié o d’una persona
responsable de la igualtat d’oportunitats en I'organitzacié.

1.3 Pressupost assignat per portar a terme el conjunt d'accions
previstes al pla d'igualtats d'oportunitats.

1.4 Existéncia de mesures de sensibilitzacié i formacié en mateéria
d'igualtat d'oportunitats.

Dades 1.1.Existéncia_d’una cultura on es fomenta i facilita la igualtat
d’oportunitats.

El CHV té incorporada dins de les seves estratégies i politiques la
responsabilitat social corporativa i redacta anualment la memoria de
RSC. L'any 2004 es va realitzar una diagnosi i seguiment a partir dels
resultats obtinguts es va elaborar un pla estrategic de responsabilitat
social, amb l'objectiu de detallar les accions a implantar per millorar
la gestid dels aspectes socials i ambientals de I'organitzacié. Aquest
pla s’ha anat mantenint, millorant i actualitzant fins avui dia. Una de
les seves linies estrategiques és l'actuacid vers els professionals. En
aquesta linia, entre d'altres aspectes, hi ha accions dirigides a la
igualtat d'oportunitats com és “Garantir la igualtat d'oportunitats i la
no discriminacid per rad de genere i pais d'origen, en la politica de
seleccid i la politica retributiva” i a compatibilitzar la vida laboral i
familiar com és “Millorar les mesures de conciliacid de la vida laboral i
familiar del personal”. Les politiques i valors recollits també fomenten
i faciliten la igualtat d'oportunitats entre els membres que treballen a
I'organitzacid. Les politiques garanteixen la no discriminacié i la
igualtat d'oportunitats. Addicionalment, existeix també un Codi étic
del CHV.

1.2.Existéncia_d’'un_departament, d’una comissid o d’una persona
responsable de la igualtat d’oportunitats en I'organitzacid.

Per tal de donar continuitat a la politica d’igualtat que es va establir amb

la redaccio del Pla d’igualtat del CHV, recentment s’ha creat la comissié

paritaria d’igualtat.

Aquesta Comissio esta formada per 4 membres, 2 representants del

Comite d’empresa i 2 delegats per I'empresa i, té la finalitat de revisar i

renovar el Pla vigent i actualitzar la diagnosi en materia d’igualtat de

geénere, per tal d’assolir un document consensuat entre empresa i part

social que serveixi per donar un nou impuls en aquests aspectes.




CONSORCI
HOSPITALARI

, DE VIC
REVISIO PLA IGUALTAT

La igualtat de génere ha de ser un valor que ens impliqui a tots, i en
aquest sentit qualsevol proposta o aportacié sera considerada. Es per
aix0, que s’ha creat un correu electronic especific com a canal per recollir
opinions i propostes. igualtat@chv.cat

1.3.Pressupost assignat per portar a terme el conjunt d'accions
previstes al pla d'igualtats d'oportunitats.

Per ara no existeix una dotacié economica o pressupost assignat pel

desenvolupament del pla d'igualtat d'oportunitats. El cost és

basicament operacional i esta repartit en els costos de cadascun dels

procediments implicats.

1.4.Existéncia _de mesures de sensibilitzacid i formacié en materia
d'igualtat d'oportunitats.

S’han iniciat formacions en LGTBI per tal de donar visibilitat i

sensibilitzar sobre els aspectes de genere, estereotips, llenguatge,

etc...
Diagnostic A MILLORAR
Valoracié Es valora favorablement I'estratégia de RSC del CHV i el fet que

contempli accions dirigides a la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes, aixi com que les politiques i valors de I'empresa propiciin una
cultura que tingui en compte aquests aspectes. D’altra banda, el Codi
etic també sera util en aquest sentit a l'incloure un conjunt de
principis basics d’actuacié i de practiques de conducta professional de
totes les persones que treballen al CHV. Es dona com a punt de
millora el fet que no existeixi en aquests moments una partida
pressupostaria destinada a operativitzar i implementar un Pla

d’igualtats.
Observacions
Ambit 2. Politica d’impacte en la societat i de responsabilitat social
Concepte Valorar com l'organitzacié contribueix a I'assoliment de la igualtat

d’oportunitats en la societat i a la sensibilitzacid sobre aquest tema.
La incorporacié de la igualtat d’oportunitats en el tracte amb el seu
entorn: clients, empreses, proveidors, empreses externes o
subcontractades, franquicies, etc.

Que analitzem 2.1.Compromisos, valors i politiques d’igualtat explicitats en la
memoria de RSC.

2.2.Comunicacié dels compromisos presos en matéria d'igualtat
d'oportunitats als grups d'interés externs

2.3.Participacid6 en campanyes, esdeveniments i projectes per
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promoure la igualtat d'oportunitats.
2.4.1gualtat d'oportunitats en el tracte amb clients, empreses
proveidores, ETT, externes i franquicies.

Dades

2.1.Compromisos, valors i politiques d’igualtat explicitats en la
memoria de RSC.

En el Pla estratégic de RSC es recull I'objectiu de treballar sempre
en valors d’igualtat d’oportunitats en tots els ambits: Cal tenir en
compte que part de les mesures descrites en la linia estratégica
d'actuacio vers els professionals del CHV ja recullen la major part
dels requeriments que estableix aquest valor. El termini
d'implantacié d’accions d’aquest tipus és continuat i a llarg termini,
i per tant, cada any es fan passos en aquest sentit.

2.2.Comunicacié dels compromisos presos en matéria d'igualtat
d'oportunitats als grups d'interés externs

A través del pla estrategic del RSC s'han comunicat els

compromisos presos en RSC, el qual inclou els compromisos cap als

grups d'interés externs de |'organitzacio (ciutada, client, comunitat

i empreses proveidores i contractades).

2.3.Participacid _en campanyes, esdeveniments i projectes per
promoure la igualtat d'oportunitats.

El CHV no participa en campanyes, esdeveniments o projectes per

promoure la igualtat d'oportunitats.

2.4.1gualtat d'oportunitats en el tracte amb clients, empreses
proveidores, ETT, externes i franquicies

La igualtat d’oportunitats es mou en tots els ambits relacionals del

CHV i s’estableix per exemple en el plec dels concursos publics de

proveidors.

Diagnostic

A MILLORAR

Valoracio

Tot i que aquest ambit esta molt treballat a nivell de CHV, atenent a
que el sector de treball és el sanitari i social cal incidir en la
participacié en la promocid de la igualtat a través de campanyes i
esdeveniments i mantenir proactivitat en tots els nivells.

Observacions

Ambit

3. Comunicacid, imatge i llenguatge

Concepte

L'organitzacié vetlla per assegurar que les comunicacions orals,
escrites ifo visuals, tant internes com externes, no continguin cap
element sexista ni discriminatori.

11
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Que analitzem

3.1.Comunicacié dels compromisos presos en materia d'igualtat
d'oportunitats als grups d'interes interns

3.2.lgualtat d'oportunitats en la imatge de I'organitzacio

3.3.Existencia distribucié i difusié d'una guia de llenguatge neutre

Dades

3.1.Comunicaciéo dels compromisos presos en matéria d'igualtat
d'oportunitats als grups d'interés interns

Tal com s’ha dit en I'ambit anterior, a través del Pla Estrategic de
Responsabilitat Social del CHV, s'han comunicat els compromisos
presos en materia d'lgualtat d'Oportunitats a tots els grups d'interes
interns. Aixi mateix, la Memoria corporativa anual dedica un apartat
especific a informar i avaluar publicament els compromisos i
assoliments en aquest ambit.

3.2.1gualtat d'oportunitats en la imatge de |'organitzacio

Periodicament s'ha anat informant a través dels diferents canals
corporatius (Intranet, Web, Xarxes socials), tant al personal intern
com als grups d'interées externs, de les iniciatives i compromisos per
impulsar la igualtat en el si del CHV-SAS.

3.3. Existéencia distribucid i difusié d'una guia de llenguatge neutre

Al CHV tota I'activitat de Comunicacio, regulada a través de 'Procediment
marcs de referéncia:

- Els estandards fixats en el Llibre d’estil de la Diputacié de Barcelona.

- La Guia d’usos no sexistes de la llengua en els textos de I’Administracid d¢
Aquestes guies son la base per garantir I'is d'un llenguatge neutre i no
canals corporatius del CHV.

Diagnostic

A MILLORAR

Valoracio

Tant la politica comunicativa, com el llenguatge i la informacié i promocio
de la igualtat d’oportunitats, estan vigilats i ben orientats.

Observacions

Amb tot, segurament cal insistir en la promocid de la igualtat
d’oportunitats i, en la sensibilitzacié sobre el tema. També en la imatge
corporativa que el CHV vulgui projectar respecte a aquests compromisos.

Ambit

4. Representativitat de les dones i distribucié de personal

Concepte

Comprovar en quina mesura les dones estan representades en tots els
ambits, categories i nivells de I'organitzacio.
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Que 4.1. Distribucié de dones i homes per arees

analitzem 4.2. Distribucié de dones i homes per categories

4.3. Distribucié de dones i homes per grups d’edat

4.4, Distribucié de dones i homes per nivell de formacié maxima

4.5. Proporcio de les dones en carrecs directius, organs de representacié
sindical i comandaments.

Dades 4.1. Distribucié de dones i homes per arees
Per area treball Dona Home Total
Direcci6 2 P33% 4 P67% 6
area administrativa/altres 142 8% 30 Po17% 172
area assistencial facultatius 148 53% 131 47% 279
area assistencial infermeria 749 i 85% 134 i 15% 883

Les arees administratives i d’infermeria estan fortament feminitzades. En el
cas dels facultatius s’ha superat [I'equidistancia i comenca a ser
majoritariament femeni. | només en I'ambit de direccié I'equip de 6 persones
té majoria masculina.

4.2. Distribucio de dones i homes per categories

Categories Dona Home Total
Personal assistencial

Llicenciats 148 53% 131 47% 279
Diplomats 390 89% 49 11% 439
Tecnics/Aux./gerocultors 359 87% 54 13% 413
Portalliteres 0% 31 100% 31
Personal No assistencial

Directors 2 33% 4 67% 6
Diplomats i llicenciats 20 95% 1 5% 21
Administratius 112 88% 15 12% 127
Personal oficis 1 11% 8 89% 9
subalterns 9 60% 6 40% 15

En la majoria de categories el personal és femeni a excepcié de portalliteres
qgue és un ambit on basicament s’hi presenten homes. També en aquest
apartat, igual que l'anterior es manté la proporcié en masculi quant a
Direccié.

4.3. Distribucié de dones i homes per grups d’edat

13
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Edat Dona Home Total
menor de 25 anys 124 78% 34 22% 158
de 26 a 35 anys 179 76% 56 24% 235
de 36a 45 anys 260 79% 69 21% 329
de 46 a 55 anys 271 82% 58 ; 18% 329
de 56 a 65 anys 206 73% 77 ‘ 27% 283
major de 65 anys 1 17% 5 83% 6

A cada grup d’edat hi ha una forta preséncia del col-lectiu femeni. Aquest fet
es deu basicament a la presencia majoritaria de dones en el conjunt del CHV.

4.4. Distribucié de dones i homes per nivell de formacié maxima

Edat Dona Home Total
Estudis basics 56 i 58% 4 42% 97

Estudis mitjos (Batx o FP) 413 | 8% 73 P 15% 486
Universitaris 572 i 76% 185 | 24% 757

En la major part de nivells de formacié hi predomina també el col-lectiu
femeni.

4.5.Proporcid de les dones en carrecs directius, organs de representacio
sindical i comandaments.

Representacid Dona Home Total
Comité Direccié 2 i 33% 4 i 67% 6
Linia comandaments 8 | 68% 18 | 3% 56
Comité empresa 17 L 74% 6 E26% 23

Atenent a que I'empresa esta fortament feminitzada, la representacioé de
dones tant a nivell de comandaments i de comité d’empresa és majoritaria.
No aixi en el comité de Direccid si bé aquest és un grup petit de 6 persones on
també hi ha representacio femenina (2)

Diagnostic SATISFACTORI

Valoracié El CHV és una empresa altament feminitzada on la proporcié del génere
femeni es troba gairebé en tots els ambits. Aixi mateix, la linia mitja de
comandaments ha entrat en canvi generacional i afavoreix
estadisticament a les dones.

Observacio
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Ambit 5. Seleccid, Formacioé i Desenvolupament
Concepte L'organitzacié garanteix les mateixes possibilitats a dones i homes en

I'accés als llocs de treball en 'oferta formativa i en les possibilitats de
desenvolupament de la seva carrera professional.

Que 5.1.Sistematiques de seleccid i promocié interna neutres.

analitzem 5.2.Proporcié de dones i homes entre les persones que es presenten a
processos de seleccid i entre les que guanyen llocs de treball

5.3. Existeixen mesures especifiques i concretes perque les dones es
promocionin.

5.4.Distribucié de I'assistencia a formacié entre dones i omes, segons tipologia
de formacié

5.5.Desenvolupament professional (adaptacid, temporalitzacié formacio,
politica de desenvolupament, avaluacid de rendiment)

Dades
5.1.Sistematica de seleccid i promocid interna neutres.
Al CHV, els instruments i procediments de seleccid i promocid interna
son absolutament neutres.
La descripcié de l'oferta del lloc de feina es fa en funcié de les
caracteristiques del treball a desenvolupar i, no del geénere que el pugui
ocupar.

En el procés de seleccié hi intervé sempre el Servei de Seleccié i el
comandament de I'ambit que haura d’incorporar el professional i
també, es recull I'opinid dels representants dels treballadors. Aixi
doncs, les persones que hi participen fan d’aquest organ d’acreditacid
de candidats un grup diferent en cada cas i, que guarda
proporcionalitat de génere depenent sobretot de si el comandament és
home o dona, atés que la seleccié és un equip femeni i el Comite
d’empresa té basicament representacié femenina. Amb tot, no esta
esbiaixat i pensat expressament en un sentit o altre sind que aquesta
composicio és resultat de la distribucid de la propia empresa.

L’'objectiu de la seleccid al CHV és incorporar professionals al servei de
la comunitat i que excel-leixin en els valors empresarials que son:
professionalitat, compromis i acolliment. Aixi, la tasca previa a la
seleccid passa per definir les competencies necessaries per tal
d’aconseguir "adequacié idonia persona/lloc. En la decisié final es
prioritzen aquells candidats professionalment compromesos o amb
capacitat per comprometre’s.

En igualtat de condicions es prioritza la promocié interna. La
sistematica de promocié és a través de convocatoria interna i en cap
cas s’especifica condicié de génere masculi o femeni.
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5.2.Proporcid de dones i homes entre les persones que es presenten a
processos de seleccid i entre les que guanyen llocs de treball

candidats versus adjudicataris Dona Home Total
Candidats a plaga 380 i 79% 102§ 21% 482
Adjudicataris plaga 48 P 84% 9 P 16%

111

La femenina és la proporcié majoritaria tant en candidatures com en
adjudicacions. Els processos de seleccié son majoritariament per llocs
assistencials d’infermeria o facultatius pels que el mercat laboral compta
amb més professionals de sexe femeni que masculi. Evidentment, hi a
excepcions com per exemple en el cas dels llocs de portalliteres o oficials
d’oficis vinculats a manteniment que tot i no quedar establert en |'oferta,
solen tenir més interes pels homes que per les dones.

5.3. Existeixen mesures especifiques i concretes perque les dones es
promocionin al CHV

Les promocions no van vinculades al génere dels professionals, sind al
professional amb millor idoneitat pel lloc de treball. Les dones tenen el
mateix dret a la promocid que els homes. De fet, estadisticament el 2019 i
2020 estableix percentatges de promocié més alt en dones de manera que
el numero de promocionats al CHV aquests dos darrers exercicis es decanta
per circumstancies "naturals" en favor de les dones. La sistematica de
promocié és a través de convocatoria interna i, en cap cas s'especifica
condicié de génere masculi o femeni. Per tots aquests motius, no es duen a
terme campanyes, ni es proposa algun incentiu per sensibilitzar les dones
per a la seva promocid laboral en el CHV

5.4.Distribucio de |'assisténcia a formacio entre dones i homes, segons
tipologia de formacio

Dona Home Total
Formacié Persones Hores % Persones Hores %
Administratius i técnics| 113,58 | 124925 |  86% 1821 | 1625 | 14% 131,79
Facultatius 132,07 | 82,75 | 55% 10964 | 6245 | 45% 241,71
Infermeria 652,86 | 81915 |  86% 109,38 | 1468 i 14% 762,24
Serveis Generals 08 | 85 i 9% 855 i 34 i 91% 9,44

1145,18

En el quadre anterior, s'han comptat les activitats que formen part del pla
de formacié grupal. La participacié majoritaria és de dones atés que la
plantilla del CHV és majoritariament femenina. No hi ha cap biaix per
génere en l'oferta formativa. Simplement es planteja el Pla de formacid
recollint necessitats per ambit independentment de la composicié d'aquest
ambit.

*Les dades d’aquest quadre corresponen a I'exercici 2019 atés que quan es fa aquesta
diagnosi no esta tancat el pla formacio 2020 a banda que per la pandémia aquest no és un
any significatiu a nivell de formacio.
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5.5.Desenvolupament professional (adaptacid, temporalitzacié formacid,
politica de desenvolupament, avaluacio de rendiment)

El model de desenvolupament professional s'estableix segons conveni. En el
cas dels llocs que es vinculen al SISCAT, el conveni estableix un sistema de
promocié i desenvolupament per nivells i en funcié de merits de formacié
acreditats. Aquest s'aplica a tots els llocs de treball amb el modelatge
corresponent a les diferents categories, independentment del genere.

Diagnostic

SATISFACTORI

Valoracio

Es valora positivament la neutralitat existent al llarg del procés de seleccio aixi
com en la promocié interna i també el fet que I'oferta formativa abasta a tot el
personal del CHV independentment del génere.

Observacion
s

Ambit

6. Retribucio

Concepte

Comprovar I'acompliment del principi d’igualtat retributiva que estableix
que a llocs de treball iguals o d’igual valor els correspon igual retribucid.

Que analitzem

6.1. Nivells retributius i categories
6.2.Assignacié dels llocs de treball a grups professionals basat en un
sistema de valoracié de llocs neutre.

Dades

6.1. Nivells retributius i categories

La retribucid és fixa o ve determinada en funcié del lloc de treball i
regulada per Convenis, independentment del genere, és a dir, no
per la persona que l'ocupa sigui home o dona.

La politica de recursos humans garanteix la no discriminacid i la
igualtat d'oportunitats. Aquesta té per objectiu mantenir una
equitat interna raonable i assegurar una competitivitat externa
conforme a la situacid i possibilitats economiques, per tal d'obtenir
professionals al servei de la comunitat. Per aconseguir-ho, el
sistema de salaris inclou conceptes salarials vinculats al lloc de
treball i als resultats. Aixi, el salari basic remunera la categoria (el
qgue hom és), els complements de lloc o funcié remuneren la tasca
(el que hom fa) i la retribucid variable els resultats assolits (el que
hom aporta).
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6.2. Assignacio dels llocs de treball a grups professionals basat en un
sistema de valoracid de llocs neutre.

L'assignacié de llocs a grups professionals va vinculada als requisits
de titulacié que marquen els convenis d'aplicacid, i per tant no hi
tenen cabuda biaixos de genere.

Diagnostic SATISFACTORI

Valoracié Es valora positivament que la retribucié es determini en funcié del lloc de
treball independentment del génere, aixi com també, que I'assignacié de
llocs segueixi la regulacid de requisits de titulacié que marca el Conveni.

Observacions

Ambit 7. Assetjament, actituds sexistes i percepcié de discriminacié

Concepte Comprovar la no existéncia d’actituds sexistes, de tracte discriminatori i
d’assetjament de cap tipus i I'existeéncia de mecanismes per detectar,
prevenir i actuar front aquests comportaments.

Que analitzem 7.1.Existencia de mecanismes per identificar I'assetjament, aixi
com sistematiques per presentar i resoldre queixes i
denudncies. Existencia i difusi6 de criteris per identificar
I'assetjament de qualsevol tipus

7.2.Nombre de queixes, consultes i denuncies rebudes anualment
per sexes

7.3.Existencia d'una persona, comité o comissid responsable
d'establir mesures per prevenir, detectar i actuar davant dels
casos d'assetjament

7.4.Existencia de mesures de sensibilitzacié per evitar
I'assetjament, les actituds sexistes i el tracte discriminatori

Dades
7.1.Existéncia de mecanismes per identificar I'assetjament, aixi com
sistematiques per presentar i resoldre queixes i denuncies.
Existéncia i difusié de criteris per identificar I'assetjament de

qualsevol tipus

El CHV esta dotat d’un grup GICA (Grup d’intervencid en cas
d’assetjament) que es posa en marxa davant de qualsevol denuncia
canalitzada a través del Servei de Prevencié. Esta format per
professionals de salut mental, Representants de Recursos Humans,
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Servei de Prevencio i Comité empresa. Aquest grup esta encarregat
de recollir informacié sobre el cas, entrevistar testimonis, fer
I'analisi de tota la informacié rebuda i contrastada i arribar a la
conclusié de si s’esta davant d’un conflicte o d’una situacié
d’assetjament. L'eleven les conclusions a la Direccié i aquesta es
compromet a intervenir en breu.

7.2.Nombre de queixes, consultes i denuncies rebudes anualment
per sexes

Al llarg dels anys que fa que el GICA funciona, només s’ha
intervingut en unes tres denuncies d’assetjament en les que es va
concloure que no era tal, sind casos de conflicte relacional i
d’interessos laborals.

7.3.Existéncia d'una persona, comité o comissid responsable
d'establir mesures per prevenir, detectar i actuar davant dels
casos d'assetjament

Tal com s’ha indicat aquesta funcié correspon al GICA

7.4.Existéncia de mesures de sensibilitzacid per evitar I'assetjiament,
les actituds sexistes i el tracte discriminatori

No es realitzen accions de sensibilitzacio en aquest sentit. No
obstant, per diferents canals es propicia una cultura organitzativa
que faciliti la comunicacié entre el personal (independentment de
les seves responsabilitats) i eviti conductes d'assetjament sexual,
per rad de génere i/o moral.

Diagnostic A MILLORAR

Valoracio Es valora molt positivament I'existencia del GICA com a garant que
I'empresa posa mecanismes perque el personal trobi mitjans de
comunicacio i proteccié dins el si de la mateixa organitzacié. Amb
tot, cal garantir que no hi ha casos soterrats que no troben canals
oportuns per manifestar-se de forma segura i protegida. Es per aixo
que tot i 'avantatge de comptar amb un GICA, s’indica com a factor
a millorar.

Observacions Cal insistir més en la prevencio i, en el fet de posar mitjans més
proactius i no tant reactius per saber si hi ha situacions amagades que
no es denuncien.

19



CONSORCI

HOSPITALARI
) DE VIC
REVISIO PLA IGUALTAT
Ambit 8. Condicions laborals
Concepte Garantir que les condicions laborals: tipus de contracte, categories i nivells

professionals, tipus de jornada, preséncia de dones i homes en els diferents
llocs de treball estan exemptes de discriminacié per rad de génere.

Que 8.1.Percentatge de dones i homes per tipus de contracte

analitzem 8.2.Percentatge de dones i homes per tipus de jornada

8.3.Percentatge de baixes voluntaries, finalitzacions contracte i
acomiadaments per dones i homes

8.4.Criteris utilitzats per I'assignacié d'horaris a les persones

Dades
8.1. Percentatge de dones i homes per tipus de contracte

contracte Dona Home Total
Indefinits 729 78% 208 22% 937
Temporals 312 77% 91 23% 403

Una de les politiques de Recursos Humans del CHV és la de fidelitzacié de la
plantilla. Aixo dona peu a un nombre alt de contractes indefinits que estabilitza
el col-lectiu. L'estadistica demostra que tant en gaudeixen les dones com els
homes de I'empresa. Els temporals en dones estan assignats basicament a les
suplencies entre el personal d’infermeria, atés que aquest servei es dona els
365 dies a I’any, les 24 hores del dia i per tant, obliga a dedicacions parcials i
també a supléencies de personal, cosa que no passa en altres ambits de
I’empresa on es diversifica el grup entre homes i dones.

8.2. Percentatge d’homes i dones per tipus de jornada

Jornada Dona Home Total
completa 791 78% 221 22% 1012
Parcial 250 76% 78 24% 328

S’ha donat la rad de la distribucié de jornades parcials en el paragraf anterior.
Cal afegir també que el fet que I'empresa estigui altament feminitzada, fa que
el nombre de jornades parcials, per cura de menors, sigui també molt elevat i
més entre el col-lectiu femeni, atés que la societat té encara aquests rols
vinculats a les “mares” més que als “pares”.

8.3. Percentatge de baixes voluntaries, finalitzacions contracte i
acomiadaments per dones i homes
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Tipus baixa Dona Home Total

Baixa voluntaria 72
Baixa no voluntaria 134

94
180

altres (defuncions, pensionistes, exced)

El nombre de baixes no voluntaries entre dones és resultat dels contractes de
supléncies esmentats anteriorment a I'ambit d’infermeria. En general, totes les
xifres son més altes en la part femenina ates que el total ho és també.

8.5. Criteris utilitzats per I'assignacié d'horaris a les persones

Els horaris de les persones estan directament relacionats amb el lloc de treball
gue ocupen, independentment del génere.

Diagnostic SATISFACTORI

Valoracié
Les diferéncies en les dades en cap cas reflecteixen tracte discriminatori
segons genere. Ates que el CHV és una empresa majoritariament femeninai el
personal d’infermeria és el col-lectiu majoritari i majoritariament femeni,
totes les estadistiques donen resposta a aquesta realitat.

Per tant, la rotacio en aquests ambits de treball i la necessitat d’incorporar
suplents perque el treball es realitza en centres hospitalaris i treball continuat
els 365 dies de I'any, a diferéncia d’altres ambits que actuen amb
autocobertura, fa que es desvii I'estadistica de les baixes no voluntaries que
només son finalitzacions de contractes de supléncies o de les dedicacions
parcials respecte als homes que no ocupen llocs de treball d’infermeria més
gue en un reduit nombre.

Observacions

Ambit 9. Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Concepte L’organitzacié disposa o realitza accions per tal d’avancar cap a una
organitzacid del temps de treball que permeti I’equilibri de la vida laboral,
familiar i personal. Alhora vetlla perqué aquestes accions repercuteixin tant en
homes com en dones.

Que 9.1. Existencia de mesures de conciliacid

analitzem 9.2.Persones beneficiaries de les mesures de conciliacié

9.3. Estadistica sobre mesures de conciliacié

9.4.Percepcio de les possibilitats de conciliacié que ofereix la SAS

Dades 9.1. Existéncia de mesures de conciliacid

Pel que fa a mesures de conciliacid, cal distingir les que estableix el conveni,
les que son de normativa interna i les que son fruit d'acords verbals.

21



CONSORCI
HOSPITALARI

, DE VIC
REVISIO PLA IGUALTAT

La Institucido mostra sensibilitat a I'hora d'adaptar I'horari a les necessitats
personals dels professionals, oferint, en la mesura del possible, flexibilitat
horaria, reduccions, jubilacions parcials.....

9.2. Persones beneficiaries de les mesures de conciliacid

Quant a la flexibilitat horaria no es disposa de dades atés que per un costat, el
registre horari es va implantar el gener d’aquest 2021i, per I'altra costat, la
major part dels casos son acords directes del professional amb el seu
comandament. Es dona basicament entre el personal facultatiu i tecnic
administratiu i la linia de comandaments. També entre el personal
administratiu que no té atencié directe a client o proveidor extern i no esta
limitat a horaris de taulell.

En el cas del personal d’infermeria o altres col-lectius on la flexibilitat no és
aplicable, en la mesura del que és possible es solen facilitar canvis de torns
encara que siguin de forma temporal. Quan es donen baixes en torns
preferents també es recullen les necessitats de canvi que s’han sol-licitat i se’ls
intenta donar sortida.

Altres mesures com les reduccions de jornada per fills o les excedéncies per
conciliacio es sol-liciten molt sovint.

Les jubilacions parcials van en augment perqueé la piramide d’edat indica que
augmenta el nombre de persones en el quartil superior d’edat. s’intenten
facilitar des de 'empresa.

En tots els ambits es busca anar cap a jornades intensives de mati (infermeria
ja va a intensives pero per torns) per tal de garantir la sortida del treball més
d’hora a la tarda i que aixo permeti conciliar més facilment amb la vida
familiar.

9.3. Estadistica sobre mesures de conciliacié:

Conciliacio Dona Home Total
Maternitat/Paternitat 22 85% ; 26
Reduccié per conciliacié 47 i 8% 53
excedencies conciliacié i
prejubilacions

A totes aquelles persones que sol-liciten la baixa per maternitat/paternitat, el
permis de paternitat o les excedencies després del naixement, se'ls dona. Aixi
com també les reduccions per guarda o cura de menors o de familiars. Per part
de I'entitat no hi ha cap tipus d'impediment. Al mateix temps es fa un esforg
per vehiculitzar la prejubilacié sempre que es demana.
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9.4.Percepcio de les possibilitats de conciliacid que ofereix el CHV

Segons la darrera enquesta de satisfaccid, el personal valora bé les condicions
de treball del CHV, ates que en el cas de professionals d’infermeria treballen
per torns i tenen assumit que els caps de setmana i festius formen part de la
seva professio. Amb tot, sempre es busca en aquest ultim aspecte per part del
personal.

Quan a Facultatius, les jornades es van adaptant a intensives en torn de mati,
al igual que el personal administratiu que majoritariament fa torns o jornada
intensiva en matins. sense hores mortes al migdia.

Si bé el treball en cap de setmana és obligat, aquests tenen la seva
compensacié en el descans corresponent i en els plusos retributius. Altres
professionals com els facultatius, en que cal donar un servei més continuat, ho
fan a través de guardies, degudament remunerades i espaiades.

Diagnostic SATISFACTORI

Valoracié Es valora positivament |'esfor¢ de conciliacié que fa I'empresa i els diferents
formats que s’ofereixen. Si bé, al pla d’accié del mateix Pla d’lgualtat, es
plantegen opcions de treball per a desenvolupar i potenciar aquest ambit.

Observacions

Ambit 10.- Condicions fisiques de I’entorn

Concepte Comprovar la neutralitat i la incorporacio de la perspectiva de génere en
I'assignacio d’espais i de recursos il’adequacio dels llocs de treball i dels
espais de les caracteristiques i necessitats de les dones.

Que analitzem 10.1. Condicions del lloc de treball i de recursos assignats a les dones i els
homes.

10.2. Adequacié del lloc de treball i dels espais (sales, vestidors, lavabos,
dutxes, etc...) a les caracteristiques i necessitats de les dones

Dades 10.1. Condicions del lloc de treball i de recursos assignats a les dones i els
homes.

Les condicions del lloc de treball i els recursos assignats sén els mateixos
tant per les dones com pels homes. Es refereix tant a despatxos,
superficies, privacitat, tipus d’il-luminacid, finestres, temperatura,
soroll....

10.2. Adequacio del lloc de treball i dels espais (sales, vestidors, lavabos,
dutxes, etc...) a les caracteristiques i necessitats de les dones

En general els vestidors, lavabos i dutxes s’adeqlien a les caracteristiques
i necessitats de les dones. La identificacié dels espais s’adequa a la
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normativa vigent.

En els llocs de treball, sales i altres espais compartits no hi ha un tracte
diferenciador. Per exemple, les sales de reunions s’utilitzen sense fer
diferenciacié de genere, igual que els llocs de treball i equipaments que
son idéntics tant si sén ocupats per homes o dones.

Diagnostic SATISFACTORI

Valoracié
Es valora positivament el fet que no hi hagi diferéncies entre dones i
homes pel que fa a les condicions de treball i els recursos assignats a una
i altres. Aixi mateix, també permet una bona valoracié I'adequacio dels
llocs de treball i espais a les caracteristiques i necessitats de les dones i la
predisposicié del CHV per adequar-los.

Observacions Es gliestiona la necessitat d’identificar per génere el wc's, per exemple, ja
gue aixo pot discriminar a alguna persona que no se senti identificada
amb el génere.

Es suggereix la implementacié de canviadors per a bebes ambdds wc's i
no tan sols a la planta de pediatria.

*Ambdues suggerencies s’han fet arribar a I’equip de infraestructures i manteniment.
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3.4.RESUM DIAGNOSI

A MILLORAR

A MILLORAR

A MILLORAR

SATISFACTORI

SATISFACTORI

SATISFACTORI

A MILLORAR

SATISFACTORI

SATISFACTORI

SATISFACTORI

3.5.CONCLUSIONS

La valoracidé diagnostica del CHV en concepte d’igualtat és positiva en la majoria d’ambits
avaluats. Aix0 indica que I'empresa no utilitza, en cap cas, la diferéencia de génere com a
aspecte en la seva presa de decisions, sind que no existeix tracte diferenciat en aquest sentit ni
discriminacié en cap politica de I'Entitat. Tanmateix, el recorregut per la millora és possible i
s’ha d’orientar a activar proactivitat i a situar els conceptes d’igualtat d’oportunitats com un
objectiu empresarial, vetllant-ne per la promocié i la sensibilitzacié i, seguint garantint la
vigilancia en tots els ambits d’activitat de I'empresa i en tots els grups d’interes.

Aquest és doncs el punt de partida i la base de La revisio del Pla d’igualtats que s’estableix tot
seguit.
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4.- PLA IGUALTAT 2020

4.1.- PRESENTACIO

Atenent als resultats obtinguts en la diagnosi de situacié de I'organitzacié en materia d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, ha configurat accions i punts de millora integrant-los en el
Pla d’igualtat que passa a presentar. El seu objectiu és fomentar les condicions i tracte iguals en
I’'ambit de les relacions laborals, sense que la variable “genere” tingui cap tipus de prevalenga.

El CHV com a entitat assistencial del territori de referéncia esta compromesa amb I'objectiu de
posar a disposicié del conjunt de la poblacid, un servei assistencial de qualitat, comprometent-se
amb el medi ambient i potenciant la cohesié social.

En la cultura del CHV, la Responsabilitat social és un element important de la gesti
empresarial. En aquest sentit, I’entitat esta compromesa amb una politica activa per la millora
continua i per una gestié responsable dels aspectes economics, socials i ambientals.

4.2.- OBJECTIU

L'objectiu del Pla d’lgualtat d’Oportunitats és integrar aquesta entre dones i homes en
I’organitzacid, a través d’establir accions correctores per corregir els desequilibris detectats i
establir sistemes de treball i de control per prevenir futures desigualtats i garantir I'aplicacio del
principi d’igualtat d’oportunitats en tots els processos de I'empresa i a eliminar o prevenir
discriminacié per rad de sexe i/o génere.

Tots aquests elements, degudament impulsats per la Direccié i integrats en el sistema de gestio
de I'empresa, s’orienten a generar, impulsar, garantir i/o consolidar un sistema estable
d’actuacid que integri la perspectiva de génere dins de I'organitzacié empresarial, que fomenti la
igualtat d’oportunitats entre les dones i els homes de I'empresa, i serveixi per preveure una
paritat en tots els estaments jerarquics.

4.3.- METODOLOGIA

Com tota estratégia empresarial, el Pla d’igualtat s’ha dissenyat a mida d’acord amb les
caracteristiques, les necessitats, les possibilitats particulars i la situacié de partida de cada
organitzacio.

Per aquest motiu, la diagnosi realitzada ha estat transversal de tota la Institucid, de tots els seus
processos o circuits interns, de les seves politiques de personal, de comunicacié interna i
externa, de les condicions laborals, de la proporci6 de dones i homes en els diferents
departaments, en els llocs i les categories o grups professionals i en els organs de decisié i de
govern.

L’elaboracié del Pla d’igualtat ha requerit dues fases:

e Una primera diagnosi en la que s’ha analitzat com esta I'organitzacié, qué necessita
corregir, on i com es realitzen les accions i qui n’és el responsable.
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e | una segona fase, en la que s’ha determinat que, com i on s’introdueix el principi
d’igualtat en el conjunt dels processos i circuits de I'organitzacio.

En l'elaboraciéo del pla, s’han dissenyat un conjunt d’accions encaminades a reduir les
desigualtats existents en la preséncia de dones i homes en |'organitzacié i equilibrar la seva
participacié en la contractacié, formacid...; a la vegada que pretenem corregir estereotips en les
practiques de gestid de recursos humans, comunicacié....

Les accions d’aquest pla son accions que tenen per objectiu compensar la situacid de
desavantatge en queé es troben les dones i accelerar el procés cap a la plena igualtat entre dones
i homes. Aquestes mesures tenen caracter voluntari i temporal i poden desapareixer en el
moment en quée s’hagi assolit la igualtat real entre dones i homes.

4.4.- CARACTERISTIQUES DEL PLA

Tal com s’indicava en la diagnosi I'elaboracié d’aquest document s’ha fet seguint tres eixos que
es consideren aspectes prioritaris en materia d’igualtat i que son:

e |gualtat d’oportunitats en els accessos a llocs de treball.

e lgualtat en les condicions de treball i en especial en matéria retributiva i de condicions
de seguretat i salut en el treball (assetjament moral i sexual, riscos psicosocials,
trastorns musculoesquelétics).

e Les mesures per millorar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Al igual que en la diagnosi, el document s’estructura entorn als 10 ambits d’actuacié treballats,
per a cada un dels quals es detallen en les fitxes les accions a desenvolupar.

Els aspectes considerats en cada una de les fitxes son:

e Codi: nimero de referéncia de I'accié.

e Accio: nom de |'accid.

e Descripcid: explicacié de I'accio, inclou els objectius i el procediment d’implantacié.

e Responsables: persones responsables d’'implantar I'accid.

e Cost: Cost aproximat de l'accié tenint en compte els recursos necessaris (humans i
materials) per implantar-Ila.

e Termini d’implantacid. Es valora I'horitzé temporal diferenciant si el termini és curt (1
any), mig (2 anys) o llarg (3 anys).

¢ Indicadors de seguiment: definicié dels possibles indicadors que mostrin I'assoliment
dels objectius que es pretenen aconseguir amb I'accié proposada.

e Observacions: aspectes a considerar en la implantacié de I'accié.

Aqguest pretén ser un pla obert i flexible, es a dir, obert a canvis al llarg del seu procés
d’implantacié. Es a més, un pla avaluable en el que es plantegen indicadors de seguiment per a
la posterior avaluacio de cada una de les accions. | ha de ser un instrument que afecta al conjunt
de I'organitzacid, el que suposa un compromis tant per part de la Direccié com del conjunt del
personal.
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Té com a objectius generals:

e Garantir I'aveng de la incorporacié de I'enfocament de gener en les politiques i accions
dels diferents departaments i arees del CHV.

e Promoure i/o augmentar la participacio i preséncia de les dones en els 6rgans de més
responsabilitat i en aquelles categories on hi tinguin una baixa representacio.

e Facilitar la conciliacié personal, familiar i laboral de les dones i els homes del CHV

e Garantir les condicions internes necessaries per lluitar contra els casos d’assetjament
sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori.

4.5.- ACCIONS DE MILLORA | FOMENT DE LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Ambit 1.- Politica d’igualtat d’oportunitats
Accié 1.1.Nomenar un agent d’igualtat.
Descripcié Designar una persona o grup de persones amb 'objectiu de centralitzar

en una sola figura tots els aspectes relacionats amb la igualtat
d’oportunitats. S’encarregara de vetllar per la implantacid i el seguiment
del pla d’accié aixi com de gestionar tots aquells altres aspectes
relacionats.

Paral-lelament a la creacié d’aquesta figura s’han d’obrir canals d’accés
facil i protegit per canalitzar suggeriments o bé informacié a través dels
quals aquesta persona pugui fer les seves aportacions i contribucions en
aquesta materia.

Responsable Direccié Recursos Humans

Cost Operacional: cost dedicacid a “igualtat” persona assignada.

Termini Curt termini

implantacié

Indicadors Existencia d’una estructura estable per a la igualtat al CHV. Periodicitat:

seguiment anual.

Observacions Actualment existeix una persona responsable del desenvolupament del
projecte.

Accid 1.2.Assignar un pressupost per al desenvolupament del pla d’igualtat

d’oportunitats.

Descripcio Un cop aprovades totes les accions d’aquest pla cal dotar-lo dels recursos
econdomics necessaris per a la seva implantacio.

En relacié amb les accions contemplades en el pla i en funcié dels
recursos necessaris i dels recursos disponibles, s’estimara la dotacio
econdmica necessaria per portar a terme el conjunt d’accions del Pla.
Aquesta dotacié economica haura de figurar com a partida diferenciada
en el pressupost global de I'entitat.
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Responsable

Comiteé Direccid

Cost

Operacional: Cost total que la Direccid consideri destinar a promoure la
igualtat d’oportunitats.

Termini Curt termini (pressupost anual)

implantacié

Indicadors Inversid realitzada destinada al desenvolupament del pla d’igualtat
seguiment d’oportunitats. Periodicitat anual.

Observacions

El pressupost s’assignara anualment en funcié de les accions a
desenvolupar cada any.

Accio

1.3.Mesures de sensibilitzacié en materia d’igualtat d’oportunitats.

Descripcié

Publicar i difondre material divulgatiu i informatiu destinat a sensibilitzar
sobre la igualtat d’oportunitats al conjunt del personal, i informar
especificament al personal directiu per tal que aquest conegui la seva
responsabilitat en el projecte. Sempre que sigui possible, s’utilitzaran els
canals de comunicacié interns per difondre-ho.

Els continguts d’aquestes mesures de sensibilitzacio poden incloure
aspectes relacionats amb la situacio de la dona en el mén laboral (dades
quantitatives i qualitatives), les discriminacions que pateix la dona en
I'ambit laboral (retribucid, bretxa salarial, carrecs de responsabilitat,
mobbing... exemples de comentaris sexistes (llenguatge), exemples
d’estereotips de genere, exemples de rols assignats tradicionalment als
homes i a les dones, exemples d’aportacions fetes per les dones a la
societat, etc...

Responsable

Agent d’igualtat i departament de comunicacio

Cost A valorar

Termini Mig termini

implantacio

Indicadors Nombre de descripcid de les mesures de sensibilitzacié en mateéria
seguiment d’igualtat d’oportunitats dutes a terme. Periodicitat: anual

Observacions

Ambit

2.- Politiques d’impacte en la societat i de responsabilitat social

Accio

2.1. Complir els requeriments referents a la discriminacié que estableix
la norma de responsabilitat social SA8000

Descripcio

La SA 8000 norma de Responsabilitat Social patrocinada per la Social
Accountability International, demostra el compromis d’una organitzacio
en el tractament dels treballadors i, és auditable mitjancant un sistema
de verificacio per una tercera part.

La norma estableix un conjunt de requeriments basics pel treball infantil,
forgat, la salut i la seguretat, la llibertat d’associacid, la discriminacié, les
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practiques disciplinaries, les hores de treball i les compensacions.

L’objectiu d’aquesta accid és complir Unicament els requeriments que es
refereixen a la discriminacio:

- LUempresa no efectuara, ni promoura, cap tipus de
discriminacié basada en els atributs de raca, casta, origen
nacional, religid, discapacitat, génere, orientacid sexual,
participacié en sindics, afiliacié politica o edat al contractar,
remunerar, entrenar, promocionar, acomiadar o jubilar al seu
personal.

- Lempresa no interferira en I'exercici del dret del seus
empleats a observar les seves practiques religioses, o en la
necessitat de satisfer necessitats que vinguin determinades
per la seva racga, casta, origen nacional, religié, discapacitat,
génere, orientacido sexual, participacid en un sindicat, o
afiliacio politica.

- LU'empresa no permetra comportaments, incloent gestos,
llenguatge i contacte fisic, que siguin, des del punt de vista
sexual, coercitius, amenacadors, abusius o explotadors.

Responsable

Direccio de Recursos Humans

Cost Operacional

Termini Llarg termini

implantacié

Indicadors Nombre de requeriments referents a la discriminacio establerts per la
seguiment SA8000 assolits. Periodicitat anual.

Observacions

Aquesta és una accio a llarg termini que I'empresa ja compleix pero que
cal mantenir en constant vigilancia i intentar acreditar la norma de forma
oficial.

Accié 2.2. Comunicar a les empreses proveidores i contractades i als
ciutadans i clients el compromis del CHV per a la igualtat
d’oportunitats.

Descripcié Informar a les empreses proveidores i contractades sobre el

compromis assolit en matéria d’igualtat d’oportunitats.

Cal comunicar els compromisos presos per part de I'empresa i les
linies a seguir. A més cal esmentar una serie de requeriments socials i
ambientals que permeten avaluar positivament a les empreses
proveidores i contractades, especificant directament aspectes
d’igualtat d’oportunitats.

Pel que fa a ciutadans i clients, el compromis es pot comunicar a
través de la web del CHV.

Responsable

Direcci6 d’organitzacié i Servei de Logistica

Cost

Operacional
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Termini Curt termini
implantacié
Indicadors Llistat empreses proveidores i contractades a les que s’ha comunicat el
seguiment compromis del CHV en matéria d’igualtat. Periodicitat anual.
Observacions A través de la memoria de sostenibilitat es comunica els compromisos

presos en RSC un dels quals inclou la igualtat d’oportunitats. De cara a la
publicacid de la seglient memoria, és un dels aspectes a destacar. A
mesura que s’incorporin noves empreses proveidores i contractades,
se’ls enviara la carta amb els compromisos.

Accio 2.3. Crear o entrar a formar part d’'una xarxa de treball amb altres
organitzacions del sector serveis (cluster d’igualtat d’oportunitats)

Descripcié Amb I'objectiu de compartir experiéncies i obtenir un compromis ferm,
crear una xarxa de treball en aquest sentit amb altres Centres o
organitzacions del sector serveis vinculats a la salut.

Responsable Agent igualtat

Cost operacional

Termini Llarg termini

implantacié

Indicadors Organitzacions membres de la xarxa de treball per a la igualtat
seguiment d’oportunitats (cluster d’igualtat d’oportunitats). Periodicitat anual.

Accions realitzades en el marc de la xarxa de treball per a la igualtat.
Periodicitat anual.

Observacions La Direccid General d’igualtat d’oportunitats pot actuar com a organ de
contacte i assessor.

Ambit 3.- Comunicacid, imatge i llenguatge

Accio 3.1. Portar a terme mesures de comunicacio i difusio interna del Pla
d’igualtat d’oportunitats

Descripcid Comunicar i informar a tots els grups d’interés interns sobre el
compromis pres pel CHV en matéria d’igualtat d’oportunitats i sobre el
plaila seva evolucid, aixi com del desenvolupament de les accions i els
resultats obtinguts.

Es poden utilitzar els canals ja existents: intranet, correu electronic,
memoria de sostenibilitat..... Aixi mateix aquests canals poden ser
utilitzats per comunicar I'evolucio en la implantacid del pla, és a dir,
informar d’aquelles accions que es porten a terme aixi com dels resultats

obtinguts.
Responsable Agent d’igualtat i departament de comunicacid
Cost Operacional
Termini Curt termini
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implantacié

Indicadors Mesures portades a terme per comunicar i informar als grups d’interes
seguiment interns de I'evolucié de la implantacio del pla (accions i resultats).

Periodicitat anual.

Grau de coneixement del pla entre I'equip huma valorat aleatoriament
entre el conjunt de la plantilla del CHV. Periodicitat anual.

Observacions

Accio 3.2. Formacio especifica en materia d’igualtat d’oportunitats, inclosa
formacio en assetjament sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori,
per sensibilitzar a la plantilla i especialment als comandaments i carrecs
directius.

Descripcid Realitzar activitats de formacié especifica en materia d’igualtat

d’oportunitats amb I'objectiu de sensibilitzar a la plantilla i
especialment a les persones que ocupen llocs de comandament i
carrecs directius. Aquest accié inclou formacié relacionada amb
I'assetjament sexual, les actituds sexistes i el tracte discriminatori.

A banda de la sensibilitzacido de la plantilla, els comandaments i la
Direccié han d’actuar com a sensibilitzadores per als/les professionals
gue tenen en el seu carrec.

Responsable

Responsable formacio

Cost A valorar

Termini Mig termini

implantacio

Indicadors Inversié en formacié especifica en materia d’igualtat, assetjament,
seguiment actituds sexistes o tracte discriminatori. Periodicitat anual.

Hores totals de formacid en les materies esmentades.

Percentatge de professionals que han rebut formacio en les matéries
esmentades. Periodicitat anual.

Observacions

Ambit 4.- Representativitat de les dones i distribucid del personal

Accid 4.1. Propiciar i fomentar la representativitat dels homes i dones en les
arees on hi tenen una menor preséncia respectivament.

Descripcio A la majoria d’organitzacions d’aquest sector, existeix una relacié directa

entre el grup professional i el genere. Aixi els grups professionals que
treballen en ambits assistencials tenen una forta presencia del col-lectiu
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femeni, superant amb escreix el 80%. Aixi com també el personal
administratiu. En canvi en I'ambit de Serveis Generals, el percentatge
s’inverteix a favor del col-lectiu masculi.

Si bé no es pot equilibrar la preséncia de dones i homes en cadascuna
d’aquestes arees ateses les caracteristiques del mercat, si que es poden
implementar algunes mesures tals com:

Introduir mesures que busquin equilibri en els processos de seleccié de
manera que, en el redactat de procés s’expliciti: a iguals merits i
capacitats davant de dos candidats de diferent génere, es promoura
I’adjudicacio a favor del génere minoritari en la categoria o grup
professional.

Valorar positivament els serveis externalitzats que tenen un compromis
d’igualtat d’oportunitats.

Responsable

Direccié de recursos humans, Direccié de logistica i agent d’igualtat

Cost operacional

Termini Curt termini

implantacié

Indicadors Percentatge de dones per arees. Periodicitat anual.
seguiment Percentatge de dones per categories. Periodicitat anual.

Observacions

La distribucié de génere en el mercat laboral és dificil d’eludir a nivell
d’empresa.

Ambit 5.- Seleccid, Formacid i Desenvolupament

Accid 5.1. Assegurar la no discriminacid per rad de génere en el procés de
seleccio i de promocié interna

Descripcié Vetllar per garantir la no discriminacid per raé de génere en la promocié

de les dones i homes dins el CHV. L’accié implica dissenyar i implantar
mesures en aquesta direccio.

Si bé aquesta mesura ja s’aplica sistematicament, es vol deixar
explicitament anotada per garantir que tothom pren consciéncia i
voluntat en els aspectes de discriminacié per génere.

Responsable

Direcci6 de recursos humans i Cap de seleccio

Cost operacional
Termini Llarg termini
implantacio
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Indicadors
seguiment

Percentatge de dones que s’han promocionat respecte al total de
promocions. Periodicitat: anual.

Percentatge de dones per categories. Periodicitat: anual.
Periodicitat: anual.

Observacions

En els processos de seleccidé no s’han detectat problemes de biaix per
génere. | per tant, les mesures han d’incidir només a prendre consciéncia
i son un pas més per garantir que en cap moment es pugui donar cap
distorsio en aquest sentit.

Accio 5.2. Incorporar en els organs de valoracié de candidatures per places la
igualtat de géneres
Descripcié En I'acreditacié de places hi participen com a membres fixes: La Cap de

Seleccid i el comandament del lloc de treball. Aixi mateix, s’hi pot
convidar a diferents assessors segons convingui. També el Comite
d’empresa hi té un paper important com a garant de la transparéncia i de
la igualtat d’oportunitats.

En cap cas es planteja la composicié d’aquest organ d’acreditacio en visid
de genere i, per tant, el seu format en aquest sentit és variable segons
I'acreditacio, atés que la persona responsable de la Seleccio és en
aquests moments una dona i els comandaments dels diferents ambits
tant son dones com homes.

Responsable

Cap de Seleccid

Cost Operacional

Termini Curt termini

implantacié

Indicadors Membres de I'0rgan d’avaluacid de candidatures de personal desglossats
seguiment per genere. Periodicitat anual

Observacions

Al igual que en I'anterior no es planteja una accié com a tal perque els
criteris d’igualtat es compleixen. Pero la mesura torna a permetre
prendre consciencia de no abaixar la guardia en aquest sentit.

Accio

5.3. Registrar I’assisténcia a formacié desglossada per génere

Descripcid

Amb I'operativitzacié del pla anual de formacié i el registre de tota
I'activitat en aquest sentit, I'estadistica de genere per poder analitzar
com esta repartit el pressupost i la dedicacié a la formacio és de facil
accés en qualsevol moment. La mesura pretén fer-la avinent en
I'analisi periodic per poder detectar, en cas que es donés diferencies
significatives no justificades.

Responsable

Cap formacio

Cost operacional

Termini Mig termini

implantacio

Indicadors Assisténcia a formacié desglossada per génere, segons cursos i nombre
seguiment d’hores. Periodicitat anual
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Observacions

Ambit 6.- Retribucio

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi, no és necessari desenvolupar accions en
aquest ambit atés que ja esta regulat pels convenis corresponents i no hi ha indici de cap
discriminacié per raons de génere.

Ambit 7.- Assetjament, actituds sexistes i percepcié de discriminacié

Accid 7.1. Revisar els protocols especifics pels casos d’assetjament sexual,
actituds sexistes, tracte discriminatori i fer-ne més difusio.

Descripcié Actualment el CHV analitza i tracta aquests casos a través del GICA (grup
d’intervencié en cas d’assetjament) que és un grup en el que intervenen
el Servei de Prevencid, Professionals de Recursos Humans, Professionals
de Salut Mental i Comite d’Empresa.

Davant d’una denuncia el GICA obre investigacid, i eleva informe a la
Direccié on conclou si es tracta d’assetjament o d’un conflicte
interrelacional.

Aquest organ funciona des del 2010 i per part del CHV hi ha hagut
escassos casos a analitzar i en tots ells es va concloure que no es referia a
una situacio d’assetjament sind a un conflicte interrelacional i laboral.

Amb tot, es considera que cal revisar el protocol, afegir noves tipologies
d’assetjament (ex: assetjament digital) i a més donar-li la difusio
necessaria atés que segurament és poc conegut.

Responsable Servei de prevencid

Cost Operacional

Termini Mig termini

implantacio

Indicadors Nombre de casos d’assetjament sexual, actituds sexistes o tracte
seguiment discriminatori. Periodicitat anual.

Percentatge de casos d’assetjament sexual, actituds sexistes o tracte
discriminatori resolts amb les mesures correctores implantades.
Periodicitat anual.

Observacions
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Ambit 8.- Condicions laborals

Accio 8.1. Fer el seguiment del nombre de contractes temporals segons
génere

Descripcio Actualment el CHV disposa de dades desglossades per genere

referents als contractes temporals.

L'objectiu d’aquesta accid és fer el seguiment del nombre de
contractes temporals segons genere per tal de detectar possibles
desigualtats, i alhora establir les mesures correctores pertinents.

Responsable

Cap d’administracié de personal

Cost Operacional

Termini Curt termini

implantacio

Indicadors Seguiment del percentatge de contractes temporals desglossat per
seguiment génere. Periodicitat: anual

observacions

Cal indicar que els contractes temporals solen donar-se en major
freqliencia a I'ambit d’hoteleria ja que, tal com s’ha dit amb anterioritat
és I'ambit on cal establir supléncies de forma constant. | ara com ara, i
sense facil resolucid, aquest ambit és majoritariament femeni.

Ambit 9.- Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Accio 9.1. Dissenyar i implantar noves mesures de conciliacié de la vida
professional, personal i familiar.

Descripcié Amb l'objectiu d’ampliar el ventall de mesures que permeten

incrementar les possibilitats de conciliacié del personal, aixi com
respondre a les seves necessitats, es dissenyaran i implantaran noves
mesures en aquesta linia. Les mesures proposades son les seglients:

Llocs compartits: en els casos de reduccions de jornada o jubilacions
parcials, dos empleats a temps parcial comparteixen un lloc a dedicacio
completa, es facilitara que puguin decidir ells, consultant el seu
comandament qui treballa quan.

Jornades intensives: en la mesura que es pugui i en els llocs de treball
que sigui possible s’intentara afavorir la jornada intensiva per torns.

Teletreball: Introduir la cultura del teletreball que afavoreixi tant els
aspectes de conciliacid, com de descarbonitzacié com d’estalvi de
despesa de desplagaments. Amb tot pero, no es sacrificara la
socialitzacid, ni la resposta presencial a clients, proveidors i socis per
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afavorir simplement el teletreball. Caldra compaginar tots els aspectes.

Flexibilitat horaria: en aquells llocs de treball que la valoracié d’eficiencia
va per projectes i no tenen atencid a public en primera linia, es facilitara
la flexibilitat horaria.

L’excedent de calendari es donar opcid a ajustar-lo amb canvi d’horari o
amb dies de lliuranca en tots aquells serveis que sigui factible.

A I'hora d’escollir torns, jornades, vacances, es prioritzara el personal
amb responsabilitat sobre menors i persones dependents.

Responsable

Direccié de recursos humans

Cost A valorar

Termini Llarg termini

implantacio

Indicadors Estadistiques d’aplicacié de mesures de conciliacio pel personal, amb
seguiment dades separades per genere.

Observacions

Ambit

10.- Condicions fisiques de I’entorn

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi, no és necessari desenvolupar accions en
aquest ambit atés que les condicions fisiques de I'entorn s’adeqlien a les caracteristiques i
necessitats tant de les dones com dels homes.
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4.6.RESUM ACCIONS | CRONOGRAMA
ACCIONS CURT MIG LLARG
TERMINI TERMINI TERMINI

Ambit 1: Politica d’igualtat d’oportunitats

1.1.Nomenar un agent d’igualtat

1.2. Assignar pressupost al Pla igualtat

1.3.Portar a terme mesures de sensibilitzacio en
materia d’igualtat

Ambit 2: Politiques d’impacte en la societat i de
responsabilitat social.

2.1. Complir els requeriments referents a la norma
SA8000

2.2. Comunicar a les empreses proveidores i
contractades i als ciutadans i clients el compromis
de la SAS per la igualtat d’oportunitats.

2.3. Crear o entrar a formar part d’una xarxa de
treball amb altres organitzacions del sector sanitari.

Ambit 3: Comunicacié, imatge i llenguatge

3.1. Portar a terme mesures de comunicacio i
difusié interna del pla d’igualtat

3.2. Fer formacié especifica en matéria d’igualtat
d’oportunitats, inclosa formacid en assetjament
sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori.

Ambit 4: Representativitat de les dones i
distribucio del personal

4.1. Propiciar i fomentar la representativitat dels
homes i dones en les arees on hi tenen menor
preséncia.

Ambit 5: Selecci6, Formacié i Desenvolupament

5.1. Assegurar la no discriminacié per rad de genere
en el procés de seleccid i promocio.

Ambit 6: Retribucié

Ambit 7: Assetjament, actituds sexistes i percepci6é
de discriminacio

7.1. Definir i redactar un protocol especific pel casos
d’assetjament sexual, actituds sexistes i tracte
discriminatori i fer-ne difusio.

Ambit 8: Condicions laborals

8.1. Fer el seguiment del nombre de contractes
temporals segons generes.

Ambit 9: Conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral

9.1. Dissenyar i implantar noves mesures de
conciliacio de la vida professional, personal i
familiar.

9.2. Comptabilitzar el nombre de persones que es
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beneficien de cada una de les mesures de
conciliacio que ofereix el CHV, incloses les que son
fruit d’acords verbals.

9.3. Incloure un apartat especific de temes
relacionats amb la igualtat d’oportunitats i la
conciliacio en I’enquesta de clima.

Ambit 10: Condicions fisiques de I'entorn
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