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La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal, directament
relacionat amb la dignitat i la llibertat humanes, aixi com un valor social i un
principi juridic reconegut a escala internacional.

No obstant aix0, diferents estudis i indicadors assenyalen la persistencia de casos
de discriminacio per rad de sexe, tot mostrant la necessitat d’adoptar normes que
concretin aquest dret.

A nivell formal, en 'ambit internacional, destaca el Tractat derivat de la Convencio
per |'eliminacio de totes les formes de discriminacid contra les dones (CEDAW) de
I'any 1979, aixi com les 4 Conferencies Mundials sobre la Dona en el marc de
I'Organitzacio de les Nacions Unides.

En I'ambit europeu, el Tractat de Roma, el 1957, ja recollia el principi d’igualtat
entre homes i dones; i el Tractat d’Amsterdam, el 1999, estableix la igualtat entre
dones i homes com a principi fonamental de la Unid Europea, que adquireix
competencies per combatre-la; mentre que la Carta de Drets Fonamentals de |a
Unio Europea recull el principi d’igualtat entre homes i dones, aixi com la
prohibicid de discriminacio o les accions positives com a mesures compatibles amb
la igualtat de tracte.

A més, a nivell europeu degut a la propia idiosincrasia del sector de la recerca, es
requereixen mesures especifiques per a superar les persistents diferencies de
genere. Al 2005, la Comissid Europea va adoptar una Carta Europea i un Codi de

Conducta per a la Reclutament per al personal investigador. Aquests dos
documents dirigits a personal investigador, aixi com personal de contractacio de

recerca i financador tant en el sector public com en el privat, sén elements clau de
la politica de la UE per a impulsar les carreres investigadores.

Dins dels principis recollits per a personal ocupador i finangador, es troba el
principi d'igualtat de genere, entre altres com la no discriminacid, o relacionats
amb les condicions de treball, I'estabilitat i permanencia en 'ocupacio, salaris i
desenvolupament de la carrera professional o seleccid. Aspectes aquests que es
revisen en la diagnosi del pla d'igualtat.

La Comissio Europea aborda les barreres relacionades amb el génere a través del
principal instrument de financament Horizon 2020 i Horizon Europe, dins de
European Reserarch Area en col-laboracio amb els paisos membres i les

organitzacions de recerca.


https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter/code
https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/charter/code
https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/promoting-gender-equality-research-and-innovation
https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/funding/funding-opportunities/funding-programmes-and-open-calls/horizon-europe_en
https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/strategy/strategy-2020-2024/our-digital-future/era_en
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Cal fer referencia també, a la promocié de la igualtat de génere en European
Research Area (ERA). En el marc de la Comunicacio ERA 2012, la Comissio Europea
ha fixat tres objectius per a treballar amb els paisos de la UE i promoure un canvi
institucional:

lgualtat de genere en les carreres cientifiques.
Equilibri de génere en la presa de decisions.

> Integracid de la dimensié de genere en el contingut de la recerca i la
innovacio.

A més, en la Gender Equality Strategy 2020-2025 es fa referéncia al fet que en

I'ambit de la recerca i la innovacio, la Comissié introduira noves mesures per a
enfortir la igualtat de genere en Horizon Europe, com la possibilitat d'exigir un pla
d'igualtat dels sol-licitants i una iniciativa per a augmentar el nombre de dones
start-ups tecnologiques.

A I'Estat espanyol, la Constitucio de 1978 proclama el principi d’igualtat i de no
discriminacié i insta els poders publics a promoure les condicions perque la
llibertat i la igualtat seguin reals i efectives.

En aquest sentit, la promulgacié de la Llei Organica 3/2007, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, pionera en el desenvolupament legislatiu del dret
d'igualtat de genere a I'Estat espanyol, estableix mecanismes concrets per al
desenvolupament d'aquest principi, com és el cas dels Plans d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en |'ambit de les organitzacions, els quals
s'orienten a aplicar la perspectiva de genere de manera transversal en tots els
nivells i arees d’una organitzacié, donant resposta i corregint desigualtats i
discriminacions identificades alhora que millorant i reforgant aspectes positius
detectats.

Aixi mateix, el Reial decret llei 6/2019, de mesures urgents per a garantia de la
igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en |'ocupacié suposa
I'articulacio d'un nou text integral i transversal que recull les garanties necessaries
per fer efectiu el principi d'igualtat en aquest ambit, tot reconeixent que, malgrat
la importancia de la Llei 3/2007, continuen persistint desigualtats i discriminacions
de genere a la feina.

El Reial decret llei 6/2019 es desenvolupa a partir dels reials decrets RD 901/2020
pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre, i el RD 902/2020 d’igualtat
retributiva entre dones i homes.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152&from=EN
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L'Estatut d’Autonomia de Catalunya, reconeix el dret de totes les dones al lliure
desenvolupament de la seva personalitat i de la seva capacitat personal i a viure
amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures de maltractament, explotacio o
discriminacio, aixi com a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats en tots
els ambits publics i privats.

Malgrat el reconeixement formal, segueix sent necessari el desenvolupament de
politiques transversals aixi com 'elaboracio de plans d’accié adrecats a erradicar
la discriminacio persistentia garantir la igualtat efectiva i real entre dones i homes.

D’altra banda, la Llei catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes, al seu
article 28, referent a les universitats i recerca, en el punt 2 preveu:

2. Per a complir I'objectiu d’assolir la igualtat efectiva de dones i homes en I'ambit
universitari i de la recerca, les universitats han de:

a) Potenciar el treball de les dones investigadores i llur participacio en els
grups de recerca i fer visibles llurs aportacions en els ambits cientifics i
técnics.

b) Garantir la formacio de llur personal en materia de perspectiva de genere
i de les dones en cadascuna de les disciplines academiques.

c) Crear moduls o cursos especifics en mateéria de perspectiva de génere i de
les dones en cadascuna de les disciplines académiques.

Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar
I'hnomofobia, la bifobia i la transfobia, suposa la base juridica que permet actuar
enfront de les discriminacions Igtbifobiques a la feina, tot desenvolupant
instruments especifics per la seva prevencid, deteccid i abordatge.

Per ultim, com es veura més endavant, cal fer referencia a que el Centre
Tecnologic telecomunicacions Catalunya esta adherit al CERCA que és la institucio
que aglutina a tots els centres de recerca de Catalunya. Aquesta institucio té
programes especifics i capdavanters en la promocié de la dona en I'ambit cientific.
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Tot seguit, es presenta un quadre-sintesi de les normes, convenis i lleis més rellevants en relacio

a laigualtat entre dones i homes, a nivell internacional, estatal i autonomic:

Taula 1: Sintesi marc normatiu

Declaracié universal dels drets humans (1948)

g‘ Convencid per a 'eliminacio de totes les formes de discriminacié contra les
o dones, CEDAW (1979)
(@]
<Z’: Conferencies mundials ~ Méxic (1975)
o
i sobre la doha de les Copenhaguen (1980)
zZ Nacions Unides
= Nairobi (1985)
o
= Beijing (1995)
~C
Tractat de Roma (1957)
Tractat d'Amsterdam (1999)
Carta de drets fonamentals de la Unié Europea (Nica, 2000; Estrasburg, 2007)
; Conveni del Consell d'Europa sobre prevencid i lluita contra la violencia contra
8 la dona i la violencia domestica (2011)
@ Directives europees Directiva 2004/113/CE, per la qual s'aplica el principi
E d'igualtat de tracte entre homes i dones a I'accés a
<§( béns i serveis i el seu subministrament.
Directiva 2006/54/CE, relativa a I'aplicacio del
principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte
entre homes i dones en assumptes de feina i
ocupacio.
Constitucio espanyola (1978)
Llei per a promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones
treballadores (1999)
» Llei organica de mesures de proteccio integral contra la violencia de genere
E (2004)
E Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes (2007)
E Estatut de les persones treballadores (2015, text refés)
=
< Reial decret-llei de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i

d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié (2019)

Reial decret pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre (2020)

Reial decret d’igualtat retributiva entre dones i homes (2020)
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Estatut d’autonomia de Catalunya (2006)

Llei catalana de mesures de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral del
personal al servei de les administracions publiques (2006)
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Llei catalana del dret de les dones a eradicar la violencia masclista (2008)

Llei catalana per a garantir els drets LGBTI i per erradicar I'homofodbia, la
bifobia i la transfobia (2014)

Llei catalana d’igualtat efectiva de dones i homes (2015)

~

AMBIT AUTONOMIC

Llei catalana de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar
la violencia masclista (2020)

La fase de planificacio és aquella en que es dissenyen les mesures d'accio les quals s'orienten a
potenciar la cultura de la igualtat de génere i a corregir les mancances detectades durant la fase
de diagnosi.

Agquestes mesures responen als objectius plantejats previament, durant la fase de compromis.
Amb la finalitat de garantir la implementacié de les mesures, s'estableix una temporalitzacio
especifica per a cadascuna d'elles — és a dir, un calendari d'execucié —, es designa un equip o
departament responsable de la seva realitzacid i supervisio i se’ls associen uns recursos aixi com
uns indicadors que permetin fer-ne un seguiment acurat.

En aquesta fase també es dissenyen les accions que tenen per objecte donar a coneixer
I'existéncia del Pla i el seu contingut, garantint-ne la seva difusié entre el personal de
I'organitzacié

A continuacié presenten les mesures del Pla agrupades segons els eixos organitzadors de la
diagnosi.

1. CULTURA D’IGUALTAT DE GENERE

Mesura 1 Dotar d’un pressupost el present projecte d’igualtat

Objectiu o . ) _
Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells

organitzacionals de l'organitzacio

Responsable

Temporalitat

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio + altres
possibles costos
Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment Pressupost anual per la implantacié del pla d’igualtat.



CTTC

Mesura 2
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 3

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 4
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Definir el sistema de treball de la Comissid de seguiment i
avaluacié periodicitat reunions, distribucié de responsabilitats,
seguiment del Pla, elaboracié d’informes i traspas d’informacid.
Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells

organitzacionals de l'organitzacio

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora
> Reglament de funcionament de la Comissié de
seguiment i avaluacié del pla.
> Actes de les reunions.
> Calendari anual on es fixen les reunions.

Promoure la representacié equilibrada de dones i homes en els
diferents organs col-legiats i a tots els nivells de presa de
decisions en aquells en el que el CTTC tingui capacitat de
decisio.

Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells

organitzacionals de l'organitzacio

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> Quines acciones s’han dut a terme per fomentar
aquesta composicié equilibrada
> N2de dones o homes incorporats en organs on han

estat infrerepresentats

Crear un manual d’acollida on s’incorporin les politiques
d’igualtat aixi com els instruments preventius de I'assetjament
dels que disposa el CTTC.

Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells

organitzacionals de |'organitzacio

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora
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Indicadors de seguiment

Mesura 5

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

> S’ha creat el manual d’acollida

> S’ha comunicat a la plantilla — Mitjancant quins canal

Coordinar la implementacid del pla d'igualtat amb el
desenvolupament del programa HRS4R.
Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de génere entre el

conjunt de persones que conformen l'organitzacié.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> Reunions realitzades i persones assistents

> Quines actuacions s’han previst per fer la coordinacié

> S’ha comunicat a la plantilla o altres institucions amb
les que es col-labora en comissions de genere?

> Principals resultats obtinguts

2. COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

Mesura 6
Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 7

Elaborar una guia de comunicacié i llenguatge no sexista
Garantir una comunicacioé corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

4TR 2022
Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> S’haelaborat la guia de comunicacié inclusiva

> Referencies bibliografiques que s’han tingut en
compte

> Quins perfils hi ha participat

> S’ha comunicat a la plantilla— mitjancant quins canals?

Revisar la comunicacid interna i externa per tal d'erradicar
definitivament I’as del genéric masculi.
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Objectiu Garantir una comunicacioé corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Responsable Personal responsable de la comunicacié del centre

Temporalitat

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accié

Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > N2 de documents revisats

> Principals resultats

> Evidencia de les modificacions

Mesura 8 Treballar per una comunicacio clara que garanteixi la
transparéncia i I'accés a la informacié relativa a génere.

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Responsable Direccio

Temporalitat

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio

Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > S’ha realitzat un pla de comunicacié que expliqui a la

plantilla tots els canals ascendents i descendents per
garantir I'accés a la informacié?
> Com s’ha comunicat

> Feedback de la plantilla

Mesura 9 Treballar per comunicar igualtat.
Objectiu Garantir una comunicacioé corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Responsable

Temporalitat

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > Quines accions s’han previst

> Quiles ha desenvolupat
> S’han negociat en el si de la comissio de seguiment i
avaluacio

> Resultats obtinguts
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Mesura 10 Formar a les persones que s’encarreguen de generar la
comunicacid interna i externa del CTTC, en matéria de
comunicacio no sexista.

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no

sexista.

Responsable

Temporalitat

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora
Credit formatiu
Aula de formacié

Indicadors de seguiment > S’harealitzat la formacio

> Programa formatiu

> N2de persones formades, desagregat per sexe
> Valoracio de la formacié
Mesura 11 Formar a tota la plantilla en matéria de comunicacié no sexista

per a la millora de la comunicacié en les xarxes i conferéncies

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no

sexista.

Responsable

Temporalitat

Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora
Credit formatiu
Aula de formacio

Indicadors de seguiment > S’harealitzat la formacio

> Programa formatiu

> N2de persones formades, desagregat per sexe
> Valoracio de la formacié
3. PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
Mesura 12 Desenvolupar instruments per garantir processos de seleccid i

promocid igualitaris i objectius.
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Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 13

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

4. FORMACIO

Mesura 14

Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> S’ha desenvolupat instruments per garantir un procés
de seleccid neutre

> Quins criteris i recursos s’han utilitzat

> En quants processos selectius s’han aplicat

> S’ha detectat un canvi en la tendeéncia de la

contractacio?

Apostar per una major preséncia de dones en els organs
representatius
Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feinaiala

formacié, aixi com en el desenvolupament professional de

dones i homes.
Comité d’empresa/ Direccid

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> Quines acciones s’han dut a terme per fomentar la
major presencia de dones en comandaments de
responsabilitat

> N2de dones incorporades en drgans on han estat

infrerepresentades

Comptar amb un Pla de formacié basat en necessitats
detectades de forma participativa i en coordinacié amb les
diferents arees.

10
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Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 15

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 16
Objectiu
Responsable

Temporalitat
Recursos

Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feinaiala
formacio, aixi com en el desenvolupament professional de

dones i homes.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat el pla formatiu

> S’ha fet una deteccio prévia de les necessitats
formatives

> Quines han estat les principals acciones en base als

resultats obtinguts

Dotar de recursos i formacié a una persona de I'area de RRHH
perque lideri el projecte conjuntament amb la comissié de
seguiment.

Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feinaiala

formacio, aixi com en el desenvolupament professional de

dones i homes.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

Credit formatiu

Aula de formacid

> S’ha realitzat la formacio
> Programa formatiu i n2 d’hores

> N2de persones que s’han format, desagregat per sexe

Promoure accions de sensibilitzacié de génere adrecades al
conjunt del personal.

Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de génere entre el
conjunt de persones que conformen l'organitzacié.

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora
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Indicadors de seguiment

Mesura 17
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Credit formatiu
Aula de formacio

> Quantes accions de sensibilitzacié s’"han programat
> Com s’han comunicat a la plantilla
> N2 de dones i homes que han assistit

> Son d’assistencia obligatoria les formacions?

Oferir formacid especifica en igualtat d'oportunitats i equitat a
persones que ocupen llocs de comandament o gestionen
equips.

Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de génere entre el

conjunt de persones que conformen l'organitzacié.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

Credit formatiu

Aula de formacio

> S’ha planificat la formacié
> Programa formatiu
> N2 de persones que han assistit a la formacio

desagregat per sexe

5. PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura 18

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

En cas de candidatures d’iguals merits i capacitats, fomentar al
sexe infrarepresentat en la posicié.
Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feinaiala

formacio, aixi com en el desenvolupament professional de

dones i homes.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

12
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Indicadors de seguiment

Mesura 19

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

> N2 de candidatures esdevingudes I'dltim any
> N2 de dones i homes que han postulat a la vacant
> N2 de dones i homes finalment incorporats i si

responen al criteri de ser el sexe infrarepresentat.

Crear un registre sistematitzat, desagregat per sexe, de les
promocions realitzades anualment, per sexe i posicié d’origen i
desti.

Garantir la igualtat d'oportunitats en 'accés a la feinaiala

formacio, aixi com en el desenvolupament professional de

dones i homes.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> N2 de promocions esdevingudes I'Ultim any amb el
detall de la posicié
> N2 d’homes i dones que han postulat a la vacant

> Sexe finalment promocionat

6. CONDICIONS LABORALS: RELACIO LABORAL | JORNADA, CONCILIACIO |
CORRESPONSABILITAT, SALUT LABORAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE.

Mesura 20

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Incorporar la perspectiva de génere en |'enquesta de clima
laboral i enquesta de riscos psicosocials.

Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de l'organitzacio.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora
Servei de Prevencié alié

> S’harealitzat I'enquesta incorporant la variable sexe

> Quins han estat els principals resultats a nivell global

13
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Mesura 21
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 22
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

> Quins han estat els principals resultats desagregats per
sexe
> Acciones proposades, derivades del resultat de

I'enquesta

Promoure la corresponsabilitat del personal en tasques de cura i
atencid a les persones.

Promoure una ordenacio del temps de treball que afavoreixi la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> S’hacreat alguna campanya relativa a la
corresponsabilitat

> Mitjancant quins canals

> Quin és I'objectiu de la campanya

> S’ha detectat un canvi en la tendéncia de la peticié de

permisos vinculats amb la conciliacio?

Coneixer les necessitats de conciliacié de la plantilla.
Promoure una ordenacio del temps de treball que afavoreixi la

conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accié+ possible
pressupost extern

Ordenador/Internet/Impressora

Servidor d’enquestes o altres metodologies per recollir la
informacié

> S’harealitzat una enquesta, entrevistes, grups de
discussié per coneixer les necessitats de la plantilla

> Resultats obtinguts

> Accions proposades en base als resultats obtinguts

> S’ha modificat alguna tendencia?

14
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Mesura 23
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 24
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 25
Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Revisar i sistematitzar les mesures de conciliacié existents.
Promoure una ordenacié del temps de treball que afavoreixi la

conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

>

>

S’han analitzat dins de la comissio de seguiment i
altres organs de responsabilitat quines son les accions
gue es poden facilitar?

On s’ha recollit

Comunicar a la plantilla, mitjangant el manual d’acollida o altre
document corporatiu, tots els permisos que facilita el CTTC en
materia de conciliacio.

Promoure una ordenacié del temps de treball que afavoreixi la

conciliacid de la vida personal, familiar i laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

>

>

Com s’ha comunicat a la plantilla? Mitjancant quins
canals?

S’ha detectat un major Us o peticié de permisos?

Crear possibles accions vinculades amb la mobilitat de I'equip
gue no afectin a la pérdua de talent, aprofitant els recursos
telematics i modalitats de treball a distancia.

Promoure una ordenacié del temps de treball que afavoreixi la

conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

>

>

S’han planificat accions vinculades amb la mobilitat

N2 de dones i homes que les han sol-licitat
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Mesura 26

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 27

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

7. POLITICA RETRIBUTIVA

Mesura 28

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Valorar la reserva de la plaga concreta de treball, per aquelles
persones que hagin hagut de demanar excedéncia.

Promoure una ordenacio del temps de treball que afavoreixi la

conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat una valoracié?

> Qui ha participat. Quins criteris s’"han tingut en compte

> Quin ha estat el resultat obtingut

Crear una sala de lactancia d’us per a les persones que es
reincorporin de la baixa de maternitat.

Promoure una ordenacié del temps de treball que afavoreixi la

conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Pressupost per el disseny de la sala

> S’hadissenyat una sala de lactancia
> Quin ha estat el feedback de la plantilla
> Quin Usse'nfa?

> Valoracio de I'accio per part de I'equip

Elaborar un sistema de valoracié de llocs de treball i posterior

auditoria retributiva d’acord amb el que preveu el Rd902/2020.

Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de l'organitzacio.

Temps hora de la persona responsable de I'accié+ possible
pressupost extern

Ordenador/Internet/Impressora

Sistema de nomines i programa de valoracio de llocs en un
sistema de punts
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Indicadors de seguiment

Mesura 29

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

> S’ha realitzat la valoracio de llocs de treball

> Quin sistema de puntuacié s’ha utilitzat?

> Quines son les puntuacions que s’han obtingut, i si
correlacionen amb el nivell jerarquic de les posicions

> Resultats de I'auditoria retributiva

Sistematitzar la politica retributiva a partir d’'una valoracié de
llocs de treball amb perspectiva de génere.
Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i

equitatives per al conjunt del personal de l'organitzacio.

Temps hora de la persona responsable de I'accio+ possible
pressupost extern

Ordenador/Internet/Impressora

Sistema de nomines i programa de valoracié de llocs en un
sistema de punts

> En base als resultats de la valoracio de llocs, la politica
retributiva és coherent?

> S’han hagut de fer modificacions? En quines posicions?

8. PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETJAMENT, PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO
SEXUAL, IDENTITAT SEXUAL | EXPRESSIO DE GENERE.

Mesura 30

Objectiu
Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

Revisar i modificar el Protocol de prevencié i abordatge de
['assetjament sexual, per rad de sexe, d'identitat de génere o
d'orientacié sexual.

Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit
laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat la revisié i modificacié?

> Ha estat negociat amb la comissio negociadora
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Mesura 31

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 32

Objectiu

Responsable

Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Mesura 33
Objectiu

Responsable
Temporalitat

Planificar sessions de sensibilitzacié sobre I'assetjament
adregades al conjunt del personal.
Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit

laboral.

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

> S’harealitzat un calendari de comunicacio i difusié
anual, del protocol de prevencio de I'assetjament.
> Mitjancant quins canals

> Quin ha estat el feedback de I'equip

Oferir formacié especialitzada en prevencid i abordatge de

['assetjament a les persones que conformen la Comissié enfront

I'assetjament.
Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit

laboral.

Comissié d’ Investigacio del protocol de prevencié contra
I'assetjament

1TR 2022

Temps hora de la persona responsable de I'accio
Ordenador/Internet/Impressora

Crédit formatiu

Aula de formacio

> S’harealitzat la formacié

> Programa formatiu

\

N2 de persones formades, desagregat per sexe

Valoracio de la formacio

\

Incorporar al manual d’acollida referéncies al protocol de
prevencid de I'assetjament, aixi com el nom de les persones
referents /comissio.

Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit

laboral.

RRHH
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Recursos Temps hora de la persona responsable de I'accié
Ordenador/Internet/Impressora

Indicadors de seguiment > S’haincorporat al manual d’acollida les referéncies
> S’haincorporat les persones de referéncia?

> N2de persones a las que se’ls hi ha comunicat en

I"Gltim any?

La darrera fase del Pla és la d'avaluacid: es tracta d'una fase cabdal atés que ens permet
coneixer |'efectivitat i resultats obtinguts aixi els obstacles que ha s'han trobat al llarg del cami
i, per tant, orientar la segient edicié del Pla d'igualtat d'oportunitats.

L'avaluacio consta de tres etapes que son:

Inicial o
diangostica Final o sumativa

De procés

L'avaluacio inicial és aquella realitzada en la fase de diagnosi. Després, durant la implementacié
del Pla, ha de realitzar-se una avaluacio de seguiment, a partir dels indicadors associats a cada
mesura, que indicara el grau de desenvolupament de les mesures i d’acompliment del calendari
establert, aixi com el grau d’acceptacio de les mesures part del personal, els obstacles o
dificultats trobats i els reajustaments que cal dur a terme.

Es important recordar que |'avaluacié continua o de procés és un requisit ineludible atés que el
Pla és una eina viva orientada a la transformacié de la realitat i no un mer protocol de
compliment legal. Aixi, la Comissié d'igualtat haura de reunir-se periodicament i realitzar
informes anuals de seguiment, que donara a conéixer al conjunt del personal a través dels
mecanismes establerts.
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El darrer pas és la realitzacié d’una avaluacio final a partir de I'analisi del grau de consecucio
dels objectius plantejats. Aquesta avaluacio ha de ser la base per a un nou diagnostic de
situacio, una vegada exhaurit el periode de vigéencia del present Pla (4 anys).

L’avaluacié final ha de mesurar:

> El grau d’assoliment dels objectius fixats en el Pla.

> L'impacte del Pla:
Difusié de la cultura d’igualtat d’oportunitats a |I'organitzacio.
Reduccié dels desequilibris detectats quant a preséncia, participacié i condicions
laborals de dones i homes a la corporacié.
Increment d’eines i mecanismes per a la garantia de I'equitat i la no discriminacio.
Incidéncia en la cultura del temps i en les oportunitats de conciliacié de la vida
personal i laboral.

Per a 'avaluacio final caldra comptar amb:

Els informes de seguiment fets al llarg del procés.

> Actualitzacié de les dades quantitatives utilitzades en I'avaluacié diagnostica.

> Actualitzacié i incorporacio de nous documents i protocols relacionats.

> Enquesta de partida adrecada al personal i enquestes periodiques que s’han anat
realitzant posteriorment.

> Entrevistes en profunditat i grups de discussio.

La Comissid de seguiment del pla d’igualtat sera la responsable de realitzar I'informe d’avaluacié
final i de la seva difusio, per tal de donar-lo a coneixer al conjunt del personal.

Per a la resolucid de qualsevol discrepancia sorgida al llarg de la implantacié del present
projecte s’utilitzaran els mateixos mecanismes que durant la fase de negociacié de la diagnosi
d’igualtat. Es a dir, la negociacio dins la comissié de seguiment i avaluacié (conformada per els
organs de representacio i la part del centre) fins a arribar a un acord per ambdues parts. En cas
de persistir el desacord, la comissié negociadora pot acudir als procediments i organs de solucié
autonoma de conflictes.

El resultat de les negociacions es plasmaran per escrit i el signaran les parts negociadores per
remetre’l posteriorment a I'autoritat laboral competent, als efectes de registre i diposit i
publicitat en els termes previstos reglamentariament.

A Castelldefels el 28 d’ octubre de 2021.
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