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INTRODUCCION

COMPROMISO

La presidencia del Consorcio Hospitalario Provincial de Castelldn (CHPC) hace explicito su
compromiso institucional en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, eliminando cualquier tipo de discriminacion
que aumente las desigualdades por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion.

Para ello establece la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica, de acuerdo con la definicion que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. (Anexo 1).

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

El Consorci Hospitalari Provincial es una institucién que actla y trabaja para alcanzar la
igualdad real de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y difundir una cultura
organizacional de compromiso con la igualdad.

Las necesidades que vengan motivadas por la elaboracion del Plan de Igualdad del Consorcio
seran atendidas en los términos que dispone la Ley de Hacienda Publica de la Generalitat
Valenciana y demas normativa de aplicacién, a cargo del presupuesto de la entidad en la
medida en que se cumplan los requisitos legales aplicables. (Anexo 2)

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

Comision Paritaria de Igualdad

Desde julio de 2013 el Consorci cuenta con una comision paritaria de igualdad de
oportunidades. Esta primera comisién técnica se constituydé con el fin de preparar el primer
Plan de Igualdad y garantizar su proceso de diseno y elaboracion.

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

Asi, la componen representantes que propone la direccion y representantes de las trabajadoras
y trabajadores, mas un suplente por cada una de las representaciones. (Anexo)
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La Comision de Igualdad tiene las siguientes competencias:

1. Velar por el cumplimiento del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres en el Consorci.

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

3. Aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
4. Impulsar la difusion del Plan de Igualdad y promover su implantacion.

5. Promover la ejecucién y el seguimiento de las acciones, asi como la evaluacion del Plan de
Igualdad.

6. Cuantas otras funciones la Comision se atribuya por consenso o le sean encomendadas por
la Comisién del convenio colectivo orientadas al logro de la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion.

Comision negociadora del II Plan de Igualdad

El 23 de junio de 2021 se reunio6 la comision paritaria de igualdad de oportunidades del Consorci
para tratar, entre otros asuntos, la necesidad imperiosa de impulsar el II Plan de Igualdad y
decidir, por tanto, quiénes iban a componer la comisidon negociadora que se iba a ocupar de la
elaboracién del Plan tras la exposicion del informe de Servicios Juridicos sobre la normativa
vigente que afecta a los planes de igualdad.

Dicha comision negociadora esta integrada por las siguientes personas:

En representacidn de las trabajadoras y trabajadores:

Amalio Palacios Cano (CCOOQ)
Elvira Sancho Mateu (UGT)
Bibiana Vilar Us6 (SATSE)

Salvador Tello Escrig (CSI-CSIF)

Por la parte de la Administracion:

Maria Carmen Castillo Lozano
Salvador José Escrig Grimal
Roger Sanchordi Guinot

Maria Dolores Ibanez Velazquez



II Plan Igualdad 2022-2025 #EIProvincialperlaigualtat Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén

Esta comision negociadora ha tenido las siguientes competencias:

a) Negociacion y elaboracién del diagndstico
b) Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.
c) Identificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de

aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u oOrganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

d) Impulso de la implantacién y difusién del plan de igualdad en la empresa.

e) Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remision del plan de
igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depdsito y publicacion.

g) Garantizar la formacién de las personas que componen la CNPI.

Ademas, la comision negociadora se va a ocupar del impulso de las primeras acciones de
informacidn y sensibilizacién a la plantilla.

PROMOCION DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD

Las personas encargadas de la redaccién de este plan pretendemos consolidar politicas de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres con la adopcién de las medidas organizativas
necesarias, contando con la participacion de todos los colectivos profesionales.

Se ha de continuar con la transformacion de base ya iniciada en el desarrollo del I Plan de
igualdad, por lo que es necesaria la promocién de una cultura igualitaria y la implantaciéon de
la perspectiva de género en las decisiones y las actuaciones institucionales. Esto implica todos
los ambitos de actuacién institucional y no sdlo la gestidon de los recursos humanos. Solo asi
podran asumirse los objetivos que se fijan en este nuevo Plan.

Para ello es necesario que esta cultura igualitaria sea asumida por la institucion como un
verdadero compromiso de todo el equipo directivo y los cargos intermedios, que debe contar
con la participacion y la implicacién de los colectivos profesionales.
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PRESENTACION

El objeto del Consorcio es la prestacién de la asistencia y servicios sanitarios, sociales y de
desarrollo del conocimiento, asi como la participacidon en programas de salud, prevencién de
enfermedades y rehabilitacion, todo ello en los términos previstos en el Real Decreto
1030/2006, de 15 de septiembre, por el que se establece la cartera de servicios comunes del
Sistema Nacional de Salud y el procedimiento para su actualizacion.

Los valores humanos, la relacién con las personas y un entorno personalizado en el cual cada
paciente es el centro del sistema configuran el eje esencial de nuestra actividad, junto con la
innovacion tecnoldgica de la calidad global del centro. Como organizacion sanitaria, y en
atencidn a la normativa a la que luego se hara referencia en el apartado 4 de Marco Normativo,
tiene obligacién legal de redactar e implementar su Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

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

Asi, los planes de igualdad fijan los objetivos de igualdad a conseguir, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucién, que mediante el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, pueden contemplar, entre otras, las materias
de acceso a la ocupacion, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo, para favorecer, en términos de igualdad de mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual y del
acoso por razéon de sexo.

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

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

La incorporacién de la igualdad no requiere siempre de la habilitacion de nuevos
procedimientos, como es el caso que nos ocupa en el Consorci Hospitalari Provincial de Castelld,
sino del compromiso, impulsado desde los maximos 6rganos directivos, de revisar las politicas
y practicas ya establecidas en la organizacién y de reforzar los procedimientos para asegurar
la igualdad de trato en todos los ambitos.

En 2014 entrd en vigor el I Plan de Igualdad del Consorci, un documento pionero que recogid
un total de 51 acciones encaminadas a la promocion profesional en condiciones de igualdad
tanto en el momento de acceso al empleo como a lo largo de la carrera profesional.

Se aposto firmemente por la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de hombres y
mujeres en una cultura de corresponsabilidad para evitar obstaculos en la promocion
profesional.

El plan incluyd, ademas, la adopcion de medidas efectivas de prevencion y proteccién frente al
acoso sexual y por razon de sexo, desarrollando acciones de prevencién y atencion integral
ante la violencia de género.
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Presentamos ahora el II Plan de igualdad del Consorcio Hospitalario, un documento con una
vigencia de cuatro anos, del 2022 al 2025. Hay que tener en cuenta que en 2017 finaliz6 el I
Plan de Igualdad, que durante los ejercicios de 2018 a 2020 no ha sido posible la negociacién
y hemos dedicado el 2021 a la preparacién y negociacion de este segundo Plan.

Consideramos que el anterior Plan ha cumplido su misién de asentar las bases para que la
igualdad ya sea uno de los ejes centrales de la actividad del Consorci Hospitalari. Asi, el balance
global es de satisfaccién porque el extenso nimero de medidas que surgieron de su largo
proceso de elaboracién, que recogia el esfuerzo de muchas personas durante muchos afos, ha
dado su fruto.

Es cierto que no se han podido completar todas las expectativas y que alin queda mucho camino
por recorrer. Es por este motivo, y fruto del aprendizaje a lo largo de estos afios, que este
nuevo Plan mantiene vivas las otras situaciones laborales que ocurran y los principios de su
antecesor pero quiere avanzar en la concrecion de sus medidas y en la responsabilidad
institucional en materia de igualdad.

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

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

La igualdad efectiva, el respeto, la dignidad y la libertad son derechos humanos adquiridos e
inamovibles para todas las personas. Uno de los objetivos es el de combatir la discriminacién,
el acoso, el rechazo rotundo a la violencia.

No podemos eludir la igualdad de género en tiempos del Covid-19. El Fondo de Poblacion de
las Naciones Unidas (UNFPA) sefiala en un informe que los brotes de enfermedad afectan a
hombres y mujeres de manera diferente, y que las pandemias empeoran las desigualdades a
las que ya se enfrentan mujeres y nifias.

Visto que las mujeres representan globalmente el 70 % del personal en el sector social y
sanitario, debemos prestar especial atencién a cdmo su entorno de trabajo puede exponerle a
la discriminacion, asi como a su salud sexual y reproductiva y sus necesidades psicosociales
como trabajadoras sanitarias de primera linea.

Durante una crisis, las mujeres y nifias pueden encontrarse en mayor riesgo de sufrir violencia
de pareja y otros tipos de violencia doméstica debido a un aumento de la tensién en el hogar.

Este plan, ademas, pretende incidir positivamente no solo en la situacion de las mujeres, sino
de toda la plantilla, ya que alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres implica también
la igualdad de todas las personas trabajadoras en el hospital sin que se produzca discriminacion
alguna por ninguna causa.

Por ello, este plan nace con el espiritu de dar respuesta a las necesidades de cada momento.
El Plan de Igualdad es flexible y dindmico y debe adaptarse a la actualidad y a las posibilidades
de la organizacién. De ahi la importancia de la labor de control y seguimiento que tiene la
comision paritaria de igualdad de oportunidades.
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Contextualizacion

Son varias las normas de ambito internacional, comunitario, estatal, autonédmico y provincial
que promueven la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en cualquier
organizacion, pero especialmente en las de tipo sanitario.

En este contexto normativo, y en linea con los principios en los que se sustenta el Consorci,
(profesionalidad, trato humano- con valores como solidaridad, atenciéon personalizada y
dedicacién- y la tecnologia), el acometimiento de la redaccidon de un Plan de Igualdad resulta
incuestionable.

El primer paso para avanzar en este propdsito es (tras la constitucion de la Comision de
Igualdad, y su formacién basica en materia de género) la realizacién de este diagndstico, cuya
finalidad es analizar el estado de la cuestidon con el mayor rigor posible, para poder redactar
un Plan de Igualdad que asuma el reto y la responsabilidad de corregir los desequilibrios que
se detecten, y garantizar que, también en materia de IOMH, los estandares de calidad de esta
organizacion son excelentes.

El andlisis detallado, preciso y riguroso de la situacién de la que partimos no es un mero
tramite, sino la clave del éxito para crear una base sdélida sobre la que se sustenta la
arquitectura del Plan.

Con este nuevo plan vamos a seguir avanzando para dar continuidad a acciones que garantizan
alin mas nuestro apoyo a la igualdad y diversidad.

Metodologia

Para la elaboracion de este segundo Plan de Igualdad se ha tenido en cuenta como punto de
partida la evaluacion del primer plan y la realizacion del diagnédstico de la situacion siguiendo
el guion propuesto por la presidencia de la Comisidon Paritaria de Igualdad.

La labor del responsable del departamento de Estadistica, integrante de la comision
negociadora, ha sido clave para procesar todos los datos proporcionados por los distintos
servicios del Centro y elaborar asi el diagnostico de la situacion.

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

NUumero de trabajadores/as de la empresa
Incorporaciones en el ultimo ano (01/07/20-30/06/21)
Edad por tramos

Antigliedad en la empresa

Nivel de estudios

Tipo de jornada laboral

Bajas ocasionadas en plantilla

Solicitudes y tipos para la conciliacion familiar

AN N N NN
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MARCO NORMATIVO

En el ambito internacional, |la igualdad de mujeres y hombres es un principio juridico
universal proclamado en la Declaracién Universal de Derechos Humanos aprobada por la
Asamblea de las Naciones Unidas de diciembre de 1948 (arts. 1y 2).

Desde entonces, el principio de igualdad de mujeres y hombres se ha plasmado en numerosos
tratados internacionales, asi destaca el aprobado por la Asamblea General de Naciones Unidas
en la Convencion sobre la eliminacidén de todas las formas de discriminacidn contra la mujer de
1979 vy ratificada por Espafia en 1983. También hay que tener en cuenta los acuerdos
adoptados en las Conferencias Mundiales sobre la mujer y, muy especialmente, la Plataforma
de Accidn de Beijing'95, aprobada en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres, organizada por
Naciones Unidas en 1995, que consolidé décadas de avances juridicos dirigidos a garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres.

En el ambito de la Unién Europea, la igualdad ha pasado a ser un principio fundamental
desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en 1997.

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

Recientemente, se ha presentado el nuevo Plan de Accion sobre igualdad de Género 2021-2025
de la Unién Europea, sobre la igualdad de género y empoderamiento de las mujeres en la
acciéon exterior, que tiene como objetivo acelerar el progreso en el empoderamiento de las
mujeres y las nifias, y preservar los avances alcanzados en esta direccién a lo largo de estos
25 anos desde la adopcidn de la Declaracion de Beijng y su Plataforma de Accion.

A nivel nacional, la Constitucion Espafiola de 1978 incorpora el principio de igualdad en los
articulos 1.1, 9.2 y 14, de manera tal que las situaciones de desigualdad son incompatibles con
el orden de valores que proclama la Constitucion.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
traspone a la legislacion espafiola la Directiva 2006/54/CE. Cabe destacar, dada la naturaleza
sanitaria de este Consorcio el articulo 27, sobre integracidn del principio de igualdad en la
politica de salud. Asimismo, y dada la naturaleza de administracién publica del Consorcio,
destaca el Titulo V sobre el principio de igualdad en el empleo publico, articulos 51 a 64, que
recogen los criterios de actuacion de las Administraciones Publicas, medidas de igualdad a
adoptar en relacién a la conciliacién, permisos, impacto en las pruebas de acceso, formacion,
protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, elaboracion de un
Plan de Igualdad, etc.
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Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

Destaca el articulo 4, que en relacién a los derechos de los trabajadores prevé:

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

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccidon frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género:

Destaca el articulo 15 sobre el deber de las administraciones sanitarias de desarrollar
programas de sensibilizacién y formacién continuada del personal sanitario, y el articulo 32
sobre el deber de las Administraciones con competencias sanitarias de promover la aplicacion,
actualizacion y difusion de protocolos que contengan pautas uniformes de actuacion sanitaria.
Tales protocolos impulsaran las actividades de prevencion, deteccién precoz e intervencion
continuada con la mujer sometida a violencia de género o en riesgo de padecerla.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico

- Disposicion Adicional Séptima. Planes de igualdad.

* Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberadn adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

* Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en
el mismo.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad vy su
registro, surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo reglamentario establecido en
el articulo 46.6 de la anteriormente mencionada Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con
relacion a las materias y temas a las que hace referencia ese precepto.
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y
que complementa la regulacién contenida en el citado Real Decreto 901/2020.

A nivel autonomico, el Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, en consonancia
con lo establecido en la Constitucién Espafiola, en su articulo 10.3 determina que la actuacién
de la Generalitat se centrard primordialmente en determinados ambitos, entre los que se
encuentra la “igualdad de derechos de hombres y mujeres en todos los ambitos, en particular
en materia de empleo y trabajo”.

En el articulo 11 del citado Estatuto, se determina que la Generalitat velara en todo caso, para
que las mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar
y politica sin discriminaciones de ningun tipo y garantizard que lo hagan en igualdad de
condiciones. A estos efectos, se garantizara la compatibilidad de la vida familiar y laboral.

La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y su
normativa de desarrollo, pretende establecer una serie de medidas y garantias en la Comunidad
Valenciana, dirigidas a la eliminacion de la discriminacién y a la consecucién del ejercicio de los
derechos humanos y las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base de la
igualdad.

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

Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el ambito de la
Comunitat Valenciana.

Destaca el articulo 14 sobre el derecho a la asistencia sanitaria de las victimas de violencia
sobre la mujer, el articulo 37 sobre la formacion continua y especializada al personal al servicio
de la administracion, el articulo 42 sobre la deteccion y asistencia especializada y gratuita hasta
el total restablecimiento de la salud fisica /y psiquica de la mujer victima de violencia, el articulo
48 sobre el protocolo comun de actuacidn sanitaria, el articulo 63 sobre las oficinas de atencion
a las victimas del delito y el articulo 73 sobre protocolos de actuacion.

Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcidon Publica Valenciana.

Establece en su articulo 2, entre otros principios informadores, la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, asi como no discriminacion en todas sus facetas, fomentando la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral y la corresponsabilidad en las tareas derivadas de la vida
personal.

La Disposicion adicional decimotercera, dedicada a los Planes de Igualdad prevé que, “Los
planes de igualdad efectiva contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas
a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres
en el acceso al empleo publico, la clasificaciéon profesional, la formacion, la promocidn, las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, el ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo, entre otras materias.”
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CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA.

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

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

Tabla 1.- A fecha 01/07/2021 el CHPCS disponia de 1.116 trabajadores en plantilla, siendo
830 mujeres y 286 hombres. Esto representa el 74.4% vy 25,6% respectivamente. Estos
porcentajes son muy importantes, ya que son los que nos informaran en la exposicidon que
realizaremos a continuacion para saber en todo momento qué indicadores cuentan con mayor
presencia de mujeres o de hombres. Por ejemplo, en mujeres, todo indicador que sea mayor
del 74.4% nos informara que las mujeres cuentan con una representacién mayor al estandar
(74.4%), si por el contrario es inferior, nos informara de que es el hombre el relativamente
mayoritario en ese apartado.

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

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

En base a la plantilla actual, referenciada en el anterior punto, hemos querido saber ahora las
incorporaciones del Gltimo afio. Han sido un total de 441, si éstas han seguido el estandar en
cuanto a sexo o si se ha observado algin cambio de tendencia lo observamos a continuacion:

La tendencia es la misma, incluso el porcentaje de mujeres ha aumentado a juzgar por las
incorporaciones del ultimo afio, alcanzando el 77.1% de ellas, por sélo 22.9% de hombres.

El MOTIVO de estas incorporaciones, por el TIPO DE CONTRATO, han sido mayoritariamente
contratos de ACUMULACION DE TAREAS y de INTERINOS, sumando entre ambas casi el 90%.

Sélo el 8.4% ha sido con caracter indefinido, bien personal funcionario o bien laborales, siendo
el resto, el 2.5% contratos de formacion.

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

En el contrato de formacién el personal femenino alcanza casi el 82%, mas de 6 puntos por
encima del estandar, y siendo que dicho personal en formacion son los que normalmente
accederan a la plantilla de personal en un futuro proximo, augura un aumento de porcentaje
del personal femenino. Aunque cabe sefialar que estamos tratando en este apartado tan sélo
de los grupos Al y A2, que son a los que pertenecen a este tipo de contrato (MIR, PIR, FIR,
EIR...).
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Distribucion de la plantilla por GRUPOS DE EDAD. Tabla 3

Se ha distribuido la plantilla en 6 rangos de Edad, desde los 20-29 afios (incluyéndose en este
grupo los de 18-19 afios, en el caso de que los hubiere), hasta el grupo de mayores de 65
afos.

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

Con lo que respecta a mujeres/hombres, en todos los tramos, l6gicamente por la diferencia
total de numero, son mayoria las mujeres. Si bien, haciendo uso del valor estandar en mujeres,
74.4%, observamos que son los grupos mas jovenes, de 20- 29 afios y 30-39 afios los que
sobresalen siendo el porcentaje de mujeres el 76.9 y 78.6 respectivamente.

Por el contrario, los hombres son relativamente mas numerosos en el grupo de los mas
mayores, en los grupos a partir de los mayores de 60 afios, alcanzando el 30%, superior en
casi 5 puntos al valor de referencia de los hombres (25.6%).

Distribucion de la plantilla por ANTIGUEDAD Y SEXO. Tabla 4

Para conocer este dato se han delimitado la antigiiedad en 6 tramos, que son los siguientes:
<6 meses; 6 m a 1 afo; 1-2 afios; 2-6 afios; 6-10 afios y >10 afios.

Cabe destacar sobre todos los demas, los grupos de mas de 10 afos de antigliedad y el grupo
opuesto, el de menos de 6 meses. El de mas de 10 anos es el mas numeroso (66.8%), que
normalmente correspondera a la plantilla fija (funcionarios y laborales). La contratacion
temporal por sustitucion de permisos por nacimiento, enfermedad, acumulacién de tareas, es
el mas numeroso con un 13.3%.

En base a lo expresado, y a falta de poder analizar los contratos fijos con respecto a los
temporales, lo que nos facilitaria saber la composicion “estable” de la plantilla, y con ello
conocer los datos reales de antigliedad/sexo, cabe resaltar lo siguiente:

En los 4 grupos de antigliedad que comprenden de 0 hasta los 6 afios, las mujeres representan
en todos los grupos menos en uno, un porcentaje mayor al 74.4%, por el contrario, en los
grupos de mayor antigliedad, de mas de 6 afios, su porcentaje es inferior al citado, lo que nos
dice que, las mujeres tienen una media de 6 afios mas de antigliedad que los hombres, y los
hombres mayoria, en los tramos de mayor antigliedad, de +6 afios. Coincidiendo con la idea
de que antiguamente el personal masculino era predominante en el hospital (médicos, mozos
de sala..) en clara contraposicion a los ultimos afos en los que las mujeres han ido
incorporandose de forma paulatina en un mayor nimero.

Distribucién de la plantilla por GRUPO DE TITULACION. Tabla 5

En este caso, a falta de disponer de datos que certifiquen el nivel de estudios real del personal
del Hospital, hemos obtenido los datos sobre los estudios que se le solicitaron para acceder al
puesto o plaza que ocupa. Dicho de otra forma, a los doctores y licenciados universitarios o
titulo equivalente le hemos asignados el grupo A1, el A2 para diplomados o equivalente, C1
para los que hayan alcanzado estudios de FPII, técnicos grado superior o equivalentes. Los
técnicos medios, FPI o equivalentes se le ha asignado el C2. Finalmente, el grupo E, en el que
solo se exige un certificado basico de escolaridad.
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En base a esto, se observa en los grupos A2 y C2, estan conformados con gran mayoria por
las mujeres, las cuales alcanzan el 83-84% sobre el total. En estos grupos estan Incluidos tanto
el grupo de Diplomados en Enfermeria o equivalente (A2) como el de FPI Rama Sanitaria o
Técnico Auxiliar en Cuidados de Enfermeria (TCAE), puestos que, tradicionalmente, han sido
ocupados por las mujeres. Y que siguen ocupandolo mayoritariamente segun los resultados
obtenidos.

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

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

Mucho mas equilibrado ha sido y es, el grupo C1 en el que aln, siendo mayoria las mujeres
con un 64.1%, estd por debajo del umbral del 74.4, quizd influenciado por la Area
Administrativa y Servicios Generales en los que desde siempre han sido ocupados por un
ndimero relevante de hombres.

Muy diferente es el perfil de las jefaturas, dentro de un mismo grupo, es decir, sabemos cuantos
Al hay, sabemos el porcentaje de hombres y mujeres dentro de dicho grupo, de acuerdo, pero
ahora vamos a ver qué representacién tiene el hombre y la mujer en los puestos de jefatura
dentro del mismo grupo.

Empezando por este grupo, por el grupo A1, el de los doctores y licenciados nos encontramos
que las mujeres son Unicamente el 40,8% de las jefaturas (de servicio, de seccién, Director/a...)
mientras que los hombres aln, siendo minoria sobre el total de puestos del grupo Al (46.5%),
ostentan el 59.2% del total de jefaturas pertenecientes a este grupo que a la sazén son las
jefaturas de mayor rango del Hospital.

Las jefaturas del grupo A2 estan mas acordes al nimero total de empleados/as de este grupo,
siendo las mujeres las que desempeiian el 81.8% de las jefaturas (supervisoras de enfermeria
en su mayoria) pero aun asi es un porcentaje casi 2 puntos menor al del ocupado por mujeres
en este grupo (83%), pensando en que, si se ocupa un 83% del personal, éste deberia de ser
el valor también en puestos de jefaturas.

Por Ultimo, las jefaturas pertenecientes a los grupos C1/C2 (Jefes de Grupo del Area
administrativa en su totalidad) estdn ocupadas por mujeres en el 60,9% por el 39,1% de
hombres.

Distribucion de la plantilla por TIPO DE JORNADA. Tabla 6

En este caso, en su casi totalidad, la plantilla esta incluida en la JORNADA COMPLETA, 95.1%,
dejando tan sélo un 4,9% para jornadas parciales o reducidas.
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En la jornada COMPLETA no hay mucha variacién, alcanzando tanto las mujeres y los hombres
los porcentajes del 73.9 y 26.1 respectivamente, muy cercanos a los que ocupan en el total
del hospital.

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

Bajas de la empresa. Tabla 7

Las bajas en la empresa son basicamente por finalizacion de contrato, cerca del 80%, siendo
el segundo motivo el de la solicitud de excedencia voluntaria, con el 15%, y casi el 5% restante
es por jubilacion, siendo los motivos de fallecimiento y no especificados muy residuales no
significando ni el 1% en casa caso.

El grupo citado mas numeroso, el de FINALIZACION DE CONTRATO, no ofrece apenas diferencia
con respecto al sexo de la conformacion del total de la plantilla, dado que en este apartado han
sido mujeres el 75.7% vy el 24.3%, hombres. Si tomamos en consideracidon que las
incorporaciones en el Ultimo ano, como hemos visto antes, era del 77%/23%, nos hacemos
cuenta de que la desviacién en cuanto a bajas por finalizacidon de contrato es practicamente
nula.

El nUmero de EXCEDENCIAS VOLUNTARIAS tampoco arroja datos significativos, aunque el 80%
es solicitado por mujeres y un 20% por hombres, dado el bajo nimero de ellas, no se pueden
adoptar consideraciones.

Donde si que se puede tomar lectura es en el grupo de JUBILACIONES, siendo mayoria los
hombres en un 65%. Al principio de este informe veiamos que en la composicién de la plantilla
del Hospital los hombres conformaban 1/3 del total, en el caso de jubilaciones, o cese de la
actividad por la edad, son 2/3 del total de ellas. Es un dato mas que nos habla de que los
hombres tienen una edad mas avanzada y las mujeres, por el contrario, son de una edad mas
joven.

El grupo de FALLECIMIENTOS no es analizable, ya que desconocemos los motivos de los
mismos, ademas de que si que sabemos que ningln caso de muer-te ha sido por accidente
laboral, en el que se tuviera que analizar los riesgos del tipo o puesto de trabajo.

Ejercicio de los derechos de conciliaciéon. Tabla 8

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

En el conjunto de este apartado, son las mujeres quienes ejercen mas estos derechos de
conciliacién, con un 86.7% sobre el total, con bastante diferencia con respecto a los hombres,
gue representan tan soélo el 13.3% del total de 165 casos.
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Ejercicio de los derechos de conciliacion. Reduccioén de 1 hora. Tabla 9

En esta tabla hemos segregado del anterior apartado de derechos de conciliacion la
REDUCCION DE 1 HORA, por el nimero de solicitudes habidas, asi como por los diferentes
motivos que caben para que pueda ser concedida esta reduccién.

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

De las 234 solicitudes, mas de la mitad (53%) han sido por tener 2 6 mas hijos menores de 13
anos. Le siguen a este motivo los de Especial dedicacién a familiares y el de tener un/a hijo/a
menor de 4 anos, con el mismo nimero de solicitudes, 51, y por tanto representando el mismo
porcentaje del 21.8% cada una de ellas.

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

También en este caso, la inmensa mayoria pertenece a solicitudes realizadas por mujeres,
aunque llama la atencion los casos solicitados por hombres como los de tener 2 6 mas hijas/os
menores de 13 afios con un 25% vy el de tener hija/o menor de 4 afios con el 30% de las
solicitudes, que, aun siendo minoria, y sin menoscabo de que se tengan que tomar medidas de
correccion, estamos seguros que si realizamos este mismo estudio hace tan sélo unos pocos
anos, este indicador seria exiguo y eso en el caso de existir. Lo que nos hace pensar en un
mayor compromiso por parte de los hombres en este apartado.
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CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA. TABLAS

Tabla 1- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO

N° % Distribucion por SEXO
Mujeres 830 74,4%
Hombres 286 25,6%
Total plantilla 1.116 100%
Mujeres
74,4%

Tabla 2- Incorporaciones ultimo aiio (01/07/2020 - 30/06/2021) por TIPO DE CONTRATO

MUJERES HOMBRES TOTAL
No % No % No %
Cont. Temporal 194 74,9% 65 25,1% 259 58,7%
Interinaje 107 79,9% 27 20,1% 134 30,4%
Fijeza 30 81,1% 7 18,9% 37 8,4%
Residente Formacion 9 81,8% 2 18,2% 11 2,5%
TOTAL CONTR. 340 77,1% 101 22,9% 441 100,0%

Distribucién por TIPO DE CONTRATO/SEXO‘

300

O Mujeres M Hombres

200

100

P

:

Contrato Interinaje Fijeza Residente For.

| Distribucién por TIPO DE SEXO/TIPO DE CONTRATO |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Contrato Interinaje M Fijeza Residente For.
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Tabla 3-Distribucion de la plantilla por GRUPOS DE EDAD

20-29 afos 70 76,9% 21 23,1% 91 8,2%
30-39 afios 165 78,6% 45 21,4% 210 18,8%
40-49 afios 277 73,9% 98 26,1% 375 33,6%
50-59 afios 214 73,3% 78 26,7% 292 26,2%
60-65 afios 103 71,0% 42 29,0% 145 13,0%
>65 afios 1 33,3% 2 66,7% 3 0,3%
Total plantilla 830 74,4% 286 25,6% 1.116 100,0%

| Grupos de EDAD/SEXO|

60-65 anos -

50-59 afios

>65 afios

40-49 afios

30-39 anos -
20-29 anos .

I Mujeres M Hombres

Grupos SEXO/EDAD |
Mujeres _ .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W 20-29 afios ™ 30-39 aflos W 40-49 afios 1 50-59 afios M 60-65 afios M >65 afios
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Tabla 4- Distribucion de la plantilla por ANTIGUEDAD Y SEXO

MUJERES HOMBRES TOTAL
No % No % No %
<6 meses 117 79,1% 31 20,9% 148 13,3%
6 m. - 1 afio 25 80,6% 6 19,4% 31 2,8%
1-2 afios 22 73,3% 8 26,7% 30 2,7%
2-6 anos 76 83,5% 15 16,5% 91 8,2%
6-10 anos 51 71,8% 20 28,2% 71 6,4%
>10 anos 539 72,3% 206 27,7% 745 66,8%
Total plantilla 830 74,4% 286 25,6% 1.116 100,0%
Grupo ANTIGUEDAD/SEXO|
1000
800
600
400
200
0 . 1 | || |
<6 meses 6m.-1afno 1-2 afios 2-6 afos 6-10 anos >10 afos

O Mujeres M Hombres

| Grupo SEXO/ANTIGUEDAD

Mujeres - I .
0

% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H <6 meses 6m.-1afo M1-2aMnos 2-6 anos M 6-10afos [@>10 afos
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Tabla 5- Distribucion de la plantilla por GRUPO DE TITULACION

MUJERES HOMBRES TOTAL
No % No % No %
Gpo Al 131 53,5% 114 46,5% 245 22,0%
Gpo A2 324 83,9% 62 16,1% 386 34,6%
Gpo C1 59 64,1% 33 35,9% 92 8,2%
Gpo C2 273 84,3% 51 15,7% 324 29,0%
Gpo E 43 62,3% 26 37,7% 69 6,2%
Total plantilla 830 74,4% 286 25,6% 1.116 100,0%

Distribucion NIVEL ESTUDIOS/SEXO

350
300
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Tabla 6- Distribucién de la plantilla por TIPO DE JORNADA

MUJERES HOMBRES TOTAL
No % No % No %
COMPLETA 784 73,9% 277 26,1% 1.061 95,1%
PARCIAL 15 83,3% 3 16,7% 18 1,6%
REDUCIDA 31 83,8% 6 16,2% 37 3,3%
Total plantilla 830 74,4% 286 25,6% 1.116 100,0%

Distribucion por TIPO DE JORNADA/SEXO ‘

1000
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400
200
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COMPLETA PARCIAL REDUCIDA
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Tabla 7- Bajas en la empresa

#ElProvincialperlaigualtat

Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén
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Excedencia voluntaria 44 80,0% 11 20,0% 55 14,9%
Fallecimiento 0 0,0% 3 100,0% 3 0,8%
Jubilacién 6 35,3% 11 64,7% 17 4,6%
Finalizacion contrato 221 75,7% 71 24,3% 292 79,1%
Otros 1 50,0% 1 50,0% 2 0,5%
TOTAL BAJAS 272 73,7% 97 26,3% 369 100,0%
Distribucién por motivos de BAJA EMPRESA/SEXO |
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Tabla 8- Ejercicio Responsable de los derechos de conciliacién

MUJERES HOMBRES TOTAL
No % No % No %
1-Acum. reduccion por 16 84,2% 3 15,8% 19 11,5%
lactancia
2-Exced. cuidado hijos/as 25 100,0% 0 0,0% 25 15,2%
3—E)_<(_:edenC|a cuidado otros 0 0,0% > 100,0% > 1,2%
familiares
4-Nacimiento 30 69,8% 13 30,2% 43 26,1%
5-Reduccién guarda legal 72 94,7% 4 5,3% 76 46,1%
TOTALES 143 86,7% 22 13,3% 165 100,0%
|Ausencias/Derechos de CONCILIACION POR SEXO
W HOMBRES O MUIJERES

; |

4 _—‘

; 1

2

e

0 20 40 60 80
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Tabla 9- Ejercicio Responsable de los derechos de conciliacién. Reduccién 1 hora

2 6 mas hijos/as menor 13a 93 75,0% 31 25,0% 124 53,0%
Enfermedad grave 1 100,0% 0 0,0% 1 0,4%
Especial dedicacion 46 90,2% 5 9,8% 51 21,8%
Hijo/a menor 4a 36 70,6% 15 29,4% 51 21,8%
Menor especial dedicacién 1 100,0% 0 0,0% 1 0,4%
Minusvalia superior 33% 3 100,0% 0 0,0% 3 1,3%
Por enfermedad cronica 3 100,0% 0 0,0% 3 1,3%
TOTALES 183 78,2% 51 21,8% 234 100,0%

Reduccion de 1 hora
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BRECHA SALARIAL ANO 2.020

La brecha salarial mide la diferencia porcentual bruta en salario medio entre hombres y
mujeres, independientemente de las diferencias existentes entre ambos colectivos en sus
caracteristicas (edad, categoria profesional, tipo de contrato, etc.). Las brechas salariales
deben interpretarse como las diferencias salariales medias entre el conjunto de mujeres y
hombres y no como diferencias de persona a persona.

No es la consecuencia de practicas de discriminacidon directa sino derivadas de factores
indirectos debidos a los roles y estereotipos tradicionales de género a los que se enfrentan
las mujeres, como es la mayor dedicacién a los cuidados y la necesidad de conciliar.

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

Brecha salarial por grupos de titulacién

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

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

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

En el subgrupo A2 (enfermeria mayoritariamente) la brecha es de 430,88 euros anuales a
favor de los hombres. Es un colectivo muy feminizado y con menores diferencias por
antigledad o carrera profesional entre otras, ya que las mujeres se incorporaron antes que
los hombres a la profesidon, y en mayor nimero, lo que no sucede en medicina.

En lo que respecta al subgrupo C1 la diferencia a favor de los hombres es similar al grupo
anterior, situandose en 450,34 €/ano. El nUmero de mujeres casi duplica al de hombres, sin
embargo, si analizasemos las jefaturas de Seccidon o de Negociado, pertenecientes al Area
no Sanitaria (Administracién, Servicios Generales...), comprobariamos que estan ocupadas
por nimero parejo entre hombres y mujeres, lo que significa que hay un mayor porcentaje
de “hombres jefes” que “mujeres jefas”, y que explicaria la brecha citada.
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En el subgrupo C2 (TCAES mayoritariamente), la brecha salarial es favorable a las
trabajadoras aunque por apenas 6,53€ por afo, por lo que se podria decir que la brecha en
este subgrupo, es inexistente.

Por ultimo, en el grupo E (Agrupaciones Profesionales) se observa exactamente lo mismo
gue en el subgrupo C2, siendo incluso menor la brecha a favor de las mujeres, sélo 4,52€

anual.

Se adjuntan tablas en el Anexo con los calculos realizados y que plasman los datos que se

han citado en este documento.

Brecha salarial. Tablas de resultados

categorial sexo |Personas Dias Masa Salarial Media Salarial | Diferencia | Diferencia
9 Trabajados Persona M-H M-H (%)
Al Hombre 127 41.238 8.457.485 66.594 -10.915,37 -16,4%
Mujer 127 38.269 7.071.233 55.679
AD Hombre 76 21.237 2.485.421 32.703 430,88 -1,3%
Mujer 361 106.363 11.650.203 32.272
c1 Hombre 43 11.997 1.002.334 23.310 450,34 -1,9%
Mujer 72 20.353 1.645.902 22.860
co Hombre 64 18.095 1.326.646 20.729 6.53 0.0%
Mujer 297 84.701 6.158.406 20.735
AP Hombre 28 7.953 490.626 17.522 452 0.0%
Mujer 48 14.213 841.290 17.527
Total: 1.243 364.419 41.129.546
RESUMEN
H 338 100.520 13.762.512 40.717 -10.478
M 905 263.899 27.367.034 30.240
Total 1.243 364.419 41.129.546 33.089
Brecha Salarial-2020
Personas Mas.a Med.la Brecha salarial
Salarial Salarial
Hombres 338 13.762.512 40.717
-10.478
Mujeres 905| 27.367.034 30.240
Total: 1.243| 41.129.546 33.089 -25,73%
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Brecha salarial Afio 2.020. Motivos que la provocan.

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

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

Para ello se solicitd a RR.HH., listados en los que figuraran las cantidades percibidas en
concepto de los complementos citados. En dichos listados era necesario que constaran como
minimo las variables sexo, categoria profesional y remuneracién percibida por
complementos.

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

A continuacidon se muestran los resultados:

PROM. DIFERENCIA
Gl [ PROIR, €/PROF. S0 MUJ./HOM.
107 8.079 | Mujeres -25,9%
Al 111 10.907 | Hombres
271 6.568 | Mujeres -14,3%
A2 55 7.661 Hombres
51 4.006 | Mujeres 15,5%
C1 31 3.470 | Hombres
205 2.866 | Mujeres -7,9%
Cc2 40 3.113  Hombres
31 1.616 | Mujeres -1,2%
E 16 1.636 | Hombres

Segun estos resultados, tanto en la categoria A1 como en la A2 hay una diferencia sensible
entre mujeres y hombres, a favor de estos ultimos. Este resultado nos informa de una mayor
antigliedad de los hombres con respecto a las mujeres, que provocan unos complementos
mas altos tanto en TRIENIOS como en DESARROLLO/CARRERA PROFESIONAL, que
repercute, y mucho, en la remuneracion total anual.

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

Segun estos datos, los hombres tienen una mayor remuneracion que las mujeres por ser
mas antiguos en la empresa, que equivale a complementos mas altos, sin discriminacidn
por sexo.
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Aparte de los datos mostrados, se han extraido otros datos que pueden respaldar los datos
mostrados, como son los siguientes:

e Del total de empleados que alcanzaran la jubilacion en los préoximos 5 afios, con edad
de jubilacién a los 67 afios, que afecta a todo personal que actualmente tiene 62 o
mas afos, el 60% son hombres, 40% de mujeres.

e El promedio de edad en las categorias Al y A2, es mayor en 3-4 afios en los hombres
que las mujeres.

e Por el contrario es en las restantes categorias (C1,C2 y E) la diferencia de edad es
similar, de 3-4 afos, pero en esta ocasién son las mujeres las de mayor edad.

No obstante, no sélo los complementos por antigiiedad son los que determinan un mayor o
menor sueldo, existen otros complementos como son los de TURNICIDAD, FESTIVIDAD,
NOCTURNIDAD, HORAS EXTRAS (peonadas) asi como el complemento por JEFATURAS.
Estos complementos en esta ocasion no se han calculado por dificultades en poder tener a
tiempo a nuestra disposicion los datos necesarios.

Son elementos de desigualdad o discriminacidon indirecta cuyo origen esta en las dificultades
de las trabajadoras para acceder a puestos de jefatura, prorrogar la jornada ordinaria, tener
menos presencia en los grupos altos de titulacién o tener asignado el rol de cuidadora entre
otros. La brecha salarial viene a explicarse por las diferencias retributivas en conceptos
derivados por la antigliedad, alargamiento de la jornada ordinaria (peonadas), carrera
profesional por mayor antigliedad, etc.

FORMACION

La formacion es absolutamente necesaria para la incorporacion de la perspectiva de género
en la practica profesional. Sin embargo, el informe de ejecucién del Primer Plan de Igualdad
del periodo 2014-2017 destaco el estancamiento en la oferta formativa que se produjo a
partir de 2016.

Asi, durante los ultimos afios no se ha realizado formacién en perspectiva de género. La
irrupcion de la pandemia del Covid-19 ha imposibilitado la realizacién de cursos presenciales
en el Consorcio.

Segun los datos facilitados por el departamento de formacion, un total de 465 personas han
participado en las acciones formativas en materia de igualdad impulsadas por el hospital.
De ellas, 383 fueron mujeres, niumero que representd el 82,4% sobre el total. Siendo 82 los
hombres que realizaron las acciones formativas, representando el 17,6%.

Asi, se han impartido las siguientes acciones formativas:

- “Claves para la promocioén de la igualdad de oportunidades en el entorno laboral” de 4
horas de duracién. Han asistido 12 integrantes de la comision de igualdad

“Promocidn de la igualdad en el ambito laboral, personal y familiar”. Taller de sensibilizacion
de 3 horas que da asi cumplimiento a una de ellas acciones del plan. Un total de 411
personas han asistido.
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“Claves para la promocion de la igualdad de oportunidades en el entorno laboral (formacion
basica de 6 horas dirigida a mandos intermedios y que ha contado con la asistencia de un
total de 32 empleados/as que ocupan mandos intermedios.

“Uso adecuado del lenguaje en la organizacién: Comunicacién no sexista”, de dos horas de
duracién. Participaron en este taller 10 personas de los departamentos de Comunicacion y
Atencion al Publico.

En total se realizaron 30 ediciones de los cursos, que han contado con la participacion del
46,17 por ciento de la plantilla.

El objetivo general de los talleres de sensibilizacién dirigidos a todo el personal del centro e
impartidos por personal técnico experto ha sido visibilizar las desigualdades, los roles y
estereotipos de género, asi como evidenciar la falta de coherencia entre el porcentaje de
mujeres y hombres y la representacion real de estas y estos en el ambito publico y privado
(productivo y reproductivo).

Para comprender qué es la desigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para
poder contribuir al desarrollo de nuestra sociedad se han abordado los siguientes conceptos:

% Valores tradicionales: publico versus privado. Uso de los tiempos y reparto desigual
de las tareas de cuidado.

Androcentrismo y patriarcado

Roles y estereotipos de género

Conciliacién y corresponsabilidad

Brecha de género

Ejemplos de igualdad cultural

% Diagnoéstico y Plan de Igualdad del Consorcio

-+ F

En el informe de evaluacion del plan queda patente reiteradamente la dificultad de que el
personal acudiese de manera voluntaria a los cursos de igualdad ofertados, por lo que
durante la vigencia de este nuevo plan tenemos que buscar férmulas atractivas y accesibles
gue faciliten que la sensibilizacién incluya a toda la plantilla

COMUNICACION

El Hospital cuenta desde el ano 2004, cuando se constituyé formalmente como Consorci,
con un departamento de Comunicacién que gestiona la comunicacion interna y externa y
gue vela por transmitir una imagen positiva de la institucion.

Los publicos a los que orienta su comunicacion en el ambito interno son fundamentalmente
su plantilla, asi como personal de subcontratas y proveedores. En el ambito de la
comunicacién externa la informacion va dirigida a la ciudadania en general y usuarios/as del
centro en particular.

Las redes sociales se han constituido en uno de los principales canales de comunicacién del
centro.

Facebook es la que mas acogida tiene con mas de 10.000 seguidores/as. El Consorci es uno
de los centros hospitalarios de la Comunitat Valenciana con mas visitas. También contamos
con Twiter e Instagram.
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El hospital se ha adaptado a las nuevas tecnologias y el correo electrénico, whatsapp y
telegram son canales de comunicacion agiles que propician la transmision de informacion.

En materia de igualdad, el departamento de comunicacién es uno de los mas implicados en
el cumplimiento de las acciones que propician la igualdad entre mujeres y hombres.

En el informe de cumplimiento del IPIO ya quedd constancia de la importante labor
desarrollada para la implementacion de todas las acciones destinadas a dar a conocer el
compromiso en materia de igualdad entre mujeres y hombres. La practica totalidad de las
acciones relativas a comunicacion se ejecutaron, dos estaban en proceso de ejecucion en el
momento de evaluacién del plan y ninguna de ellas dejé de realizarse.

En este segundo plan se va a hacer hincapié en la divulgacién de nuestra apuesta por la
igualdad y en la extensién de un uso no sexista del lenguaje y de las imagenes.

Queremos seguir fomentando los principios de igualdad de oportunidades y diversidad como
valores intrinsecos de la institucion y, para ello, vamos a comunicar con perspectiva de
género e incidir en la difusidon y divulgacion de las medidas que favorecen la igualdad de
oportunidades para ambos sexos.

En el momento de la redaccidn de este plan se esta desarrollando una nueva web en la que,
por supuesto, la igualdad va a seguir contando con un destacado espacio en la portada como
muestra de nuestra implicacién con el desarrollo de medidas efectivas.

SALUD LABORAL

La necesidad de aplicar la perspectiva de género a la seguridad y salud en el trabajo se debe
a la evidencia creciente de que los riesgos laborales y las patologias causadas por ellos
afectan de manera desigual a los hombres y a las mujeres.

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

e La distinta biologia de ambos sexos, con especial mencidon a la situacion de
embarazo y lactancia.

¢ La segregacion horizontal del mercado de trabajo como consecuencia de la division
sexual del trabajo, que provoca que mujeres y hombres se concentren en distintos
sectores y actividades.

¢ La segregacion vertical del trabajo, que deriva en diferentes condiciones de trabajo
para hombres y para mujeres. Ellas ocupan con mayor frecuencia empleos de baja
cualificacién, con menos responsabilidad y pocas posibilidades de promocion,
mientras los hombres suelen estar situados en mayor medida en puestos con mejores
condiciones econdmicas, mayores cotas de poder y posibilidades de promocidn.

e La precariedad laboral. Se concentra un mayor nimero de mujeres que de hombres
en los trabajos precarios, a tiempo parcial y de menor retribucion salarial.
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e La division sexual del trabajo y la asignacién tradicional del ambito productivo
(empleo) y del ambito reproductivo (trabajo doméstico y cuidados) a cada uno de los
sexos, hombres y mujeres, sigue generando una organizacion social donde el trabajo
domeéstico y de cuidados no se reparte equitativamente. Ello tiene como consecuencia
gue las mujeres asuman una mayor carga del trabajo doméstico y de cuidados (la
doble jornada), hecho que condiciona también su vida laboral y los efectos en la
salud.

Se concluye, pues, que hombres y mujeres se sitian en condiciones y posiciones sociales y
economicas diferenciales en el mercado de trabajo, lo que implica que estan expuestos a
riesgos distintos y que desarrollaran problemas de salud diferentes. Asi, los trabajos
feminizados se caracterizan por presentar principalmente riesgos ergondmicos y
psicosociales, mientras que los hombres se exponen en mayor medida a los riesgos de
seguridad. Consecuentemente, se producen efectos distintos en la salud; en el caso de las
mujeres, a menudo se trata de efectos que aparecen a largo plazo y que son de etiologia
multicausal, donde se combinan diversos factores de riesgo laboral y extralaboral para
generar el dano. Los hombres, en cambio, sufren mas accidentes traumaticos.

Es absolutamente necesario incidir en el papel de la integracién de la perspectiva de género
en la gestién preventiva de la empresa, y es por ello que en la organizacién debe existir una
conciencia respecto a esta necesidad, sobre todo a nivel de los cargos responsables de las
acciones y decisiones de prevencion, como también del resto de la plantilla.

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

¢ Obligacion normativa: la prevencion de riesgos laborales tiene que tener en cuenta
las caracteristicas de la persona que desempefa la tarea y el sexo es una de ellas,
como también lo serian la edad, especial sensibilidad, etc. (art.15.1.d de la LPRL).

e Diferencias en las consecuencias de la exposicién a ciertos riesgos por las
diferencias bioldgicas, sobre todo los derivados de la manipulacion de agentes
quimicos y los debidos a factores ergonémicos.

e Distintos niveles de exposicidon a los riesgos por la segregacion de tareas y por las
condiciones de trabajo, que implican diferencias en el tiempo dedicado a las distintas
operaciones, asi como en la utilizaciéon de los equipos de trabajo y de proteccion
individual.

e Diferente problematica respecto a la organizacion del trabajo y los riesgos
psicosociales, motivada por los roles sociales y las cargas familiares, y su repercusion
en la promocién profesional.

Por ello, hay que tener en cuenta estas cuestiones:

¢ Es recomendable que las personas responsables de la prevencion en la organizacion
cuenten con formacion en igualdad, que les permita transmitir estos conceptos al
resto de la organizacion.
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e Se aconseja incluir contenidos para la informacidén y sensibilizaciéon respecto al
género en la formacidon sobre prevencion facilitada a los distintos colectivos de la
empresa: direccion, organizaciéon preventiva, personal Delegado de Prevencién o
representante de las personas trabajadoras, mandos intermedios, y toda la plantilla,
acorde en cada caso con el papel desempenado en materia preventiva.

e La direccion y las personas responsables de la organizacion deben comprometerse
y contribuir a crear un clima que fomente la preocupacion por la prevencion y la
igualdad, transmitiendo la tolerancia cero ante conductas de riesgo o de
discriminacion.

ACOSO SEXUAL

La Comision paritaria de Igualdad del Hospital Provincial de Castelléon aprobd en noviembre
de 2014 el protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual o por razén de sexo,
un documento pionero de aplicacién a todo el personal que presta sus servicios en el centro
hospitalario y a las personas que mantienen una relacidn como proveedores, estudiantes o
pacientes.

Este protocolo -que era una de las acciones prioritarias que contemplaba el Plan de Igualdad
entre Mujeres y Hombres del Hospital- tiene como objetivos dar pautas para la identificacion
de aquellas situaciones de acoso, adoptar las medidas necesarias para su prevencién y
establecer un procedimiento de actuacidon cuando se denuncie un caso.

Desde la entrada en vigor de este protoco, no se ha recibido ninguna denuncia por
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacidon sexual, expresiones e
identidad de género en el trabajo.

ANALISIS DAFO

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

de igualdad, puesto que se trata de una herramienta imprescindible en el momento de
analizar la situacion de la que partimos para la elaboracion del Plan.

Este andlisis estd considerado como uno de los mejores métodos para saber en qué punto
nos encontramos a nivel interno y externo y nos facilitara el establecimiento de estrategias
y prioridades a la hora de concretar las acciones que debemos ejecutar.
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FORTALEZAS

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

4+ Cabe destacar el compromiso que existe por cada integrante tanto de la parte social
como de la empresa para avanzar en materia de igualdad y contar con este II Plan
de Igualdad.

4+ La negociacion colectiva ha sido el espacio natural apropiado para proponer, debatir,
fijar y consensuar la adopcion de medidas a favor de la igualdad. Asi, tanto la parte
de la empresa como la parte social han consensuado libre y responsablemente el
contenido del plan con los Unicos limites que los que impone la normativa vigente.

4+ Para favorecer la igualdad se van a desarrollar acciones muy meditadas que
persiguen la transversalidad, es decir, la incorporacion de la perspectiva de género
en todas las fases de la gestién hospitalaria.

4+ Para ello existen los siguientes recursos:

4+ Compromiso explicito de la presidencia del Consorci, maximo 6rgano de gobierno.

4+ La formacidon en materia de igualdad por parte de las personas que forman parte de
la Comisién garantiza la viabilidad futura del plan

% Voluntad de la comisién de avanzar en materia de igualdad

+ Firme proposito de difundir a nivel interno y externo todas las acciones que
promueven la igualdad para que sea un valor esencial.

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

4+ La igualdad es un factor esencial para un buen clima laboral.

ALIANZAS

El consorcio y su Fundacién de Investigacién mantienen acuerdos de colaboraciéon con
diferentes organismos y entidades. La suma de sinergias es una oportunidad para proyectar
la igualdad y apoyo a la diversidad que promueve el centro hospitalario.

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

Asimismo mantenemos acuerdos de colaboracion con asociaciones y entidades de pacientes
para impulsar conjuntamente la investigacién, fundamentalmente en el ambito oncoldgico.

Estas alianzas nos permiten proyectar hacia el exterior ese compromiso con la igualdad que
promulgamos.

Estrecha colaboraciéon con la Unidad de Igualdad de la Conselleria de Sanitat Universal i
Salut Pablica, que se ha puesto a disposicion del Consorci para ayudar en todo lo que se le
requiera.
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DEBILIDADES

% La repercusion del I Plan de Igualdad no ha cumplido todas las expectativas.

% Desigual implicacion en la implementacion del Plan por departamentos.

4+ Retraso considerable en la confeccion del actual Plan de Igualdad.

4+ No se ha cumplido el compromiso de que la totalidad de la plantilla reciba formacion
en igualdad. Las personas que ocupan categorias superiores son mas reticentes a
participar en las actividades formativas a pesar de las facilidades ofrecidas.

+ Servicios fundamentales para la redaccién e implementacién del Plan como Recursos
Humanos no han formado parte de la comisidon negociadora que se ha ocupado de la
elaboracién de este documento. Si bien es cierto que han aportado toda la
informacion solicitada para la elaboracion del diagndstico hubiera sido positivo que
hubieran participado en el proceso de negociacion dado que muchas acciones son de
su competencia y sus aportaciones son de gran valia.

+ Falta de herramientas para completar el andlisis de la situacién que se refleja en el
diagndstico

OPORTUNIDADES

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

+

El hospital ya tiene experiencia en la elaboracion e implementacion de un plan de
igualdad. La Comisién de Igualdad sabe, partiendo del analisis de ejecucion del
Primer Plan, en qué acciones se deben volcar los esfuerzos para que puedan ser
ejecutadas con éxito. Por tanto, este documento corrige las dificultades
detectadas tras el control y seguimiento del Primer PIO.

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

La comision tiene el gran reto de ilusionar al personal para dar pasos de forma
conjunta hacia la plena igualdad.

AMENAZAS

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

SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El plan prevé un sistema de evaluacion y seguimiento.

La Comision de Igualdad del Consorcio Hospitalario Provincial de Castellon, realizard una
evaluacion anual y redactara un informe con los resultados del seguimiento de las acciones
puestas en marcha, el grado de cumplimiento de cada una de las medidas propuestas,
dificultades encontradas a la hora de ejecutarlas, etc.
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Para sistematizar la informacion, se ha disefiado una ficha (Anexo ..), que servira para el
procedimiento de recogida de datos e informacién relativa a cada una de las actividades
previstas. Esta ficha deberad ser cumplimentada por cada uno de los drganos responsables
del cumplimiento de las diferentes acciones, quienes la remitiran a la Comision de Igualdad,
para su seguimiento.

A los cuatro anos de la aprobacién del Plan de Igualdad, este debe someterse a una nueva
evaluacion, que contemplara ademas de la evaluacién de proceso y resultados, una
evaluacion de impacto, y servira de diagnostico para al siguiente Plan de Igualdad.

EJE 1. RECURSOS HUMANOS

Las acciones que incluimos en este eje pretenden promover e implementar la perspectiva
de género en la gestidon de las personas trabajadoras en el Consorci haciendo especial
hincapié en el disefio de los procesos relativos al acceso, la seleccion, la formacién,
promocion, investigacion, docencia y desarrollo profesional basados en la gestion del
talento.

Area 1. Proceso de Seleccién y contratacion de personal

La finalidad es mantener y seguir promoviendo procesos de seleccidon en condiciones de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres eliminando aquellos que generen segregaciéon
horizontal o vertical o que produzcan algun tipo de discriminacién. Hay que tener en cuenta
la proporcionalidad de la mujer en nuestro hospital, 74.4%, y favorecer las situaciones en
casos que la mujer esté infrarrepresentada, ya que se trata de una accidon positiva
plenamente ajustada a derecho.

Ademas, pretendemos fomentar la igualdad de oportunidades, de trato y de transparencia
con el fin de que las técnicas de seleccién sean objetivas y no discriminatorias, teniendo en
cuenta la experiencia, formacién académica y complementaria, capacidades y habilidades
sin tener en cuenta el sexo de la persona.

Las convocatorias de plazas deberan ir incluidas de un
informe de impacto de género

PERIODICIDAD | Permanente

RESPONSABILIDAD Jefatura I_R,ecursos Humanos/ Jefatura Sistemas de
Informacion

VERIFICACIONES /o INDICADORES _Coincidencia e|:1tre el numero de convocatorias el numero de
impactos de género realizados
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Se mantendra la variable sexo en los datos del personal
recogidos en las aplicaciones informaticas y se continuara
desagregando los datos para la realizacion de estadisticas o
cualquier otro documento para definir verificaciones y/o
indicadores que permitan medir el impacto de cualquier
cuestion con perspectiva de género y para la evaluacion de
los planes de igualdad.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Sistemas de Informacidon/ Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Comprobar que los datos de personal se sigue aplicando la
desagregacién por sexo.

Se publicaran las convocatorias de acceso al empleo del

KCCI(’)N CHPC usando un lenguaje inclusivo, intentando divulgar una
imagen no estereotipada de los empleos. Se hara referencia
al compromiso explicito del CHPC con la IOMH

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Jefatura Recursos Humanos/ Comunicacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Examen aleatorio de convocatorias

Incorporar en los temarios de los procesos selectivos
materias sobre legislacion relativa a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Recursos Humanos/ Servicios Juridicos.

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de los temarios

Incluir en las convocatorias de seleccion y provisién un
parrafo en el que se sefiale si existe infrarrepresentacion de
la mujer. Entendiendo como tal una presencia menor al
40%.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Jefatura Recursos Humanos / Servicios Juridicos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las convocatorias
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Se aplicara el principio de representacion equilibrada de
mujeres y hombres en la provisién de puestos de trabajo
mediante el sistema de libre designacion, segun la tipologia
de puesto de trabajo, teniendo en cuenta la distribucion
inicial de mujeres y hombres en el ambito de actuacion.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Jefatura Recursos Humanos / Servicios Juridicos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revisidon de las convocatorias

El personal que elabora las bases de las convocatorias e

RCCI(’)N integrantes de tribunales tendran formacion en materia de
igualdad para asegurar que la igualdad pueda incorporarse
en los procesos.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Direccion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Comprobar que se ha recibido la formacién en tiempo y
forma

Procurar que los tribunales de seleccién sean paritarios. En
el caso de que no sea posible se emitira un informe
indicando las causas.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe con la composicién de tribunales conformados

ACCION

Revisar la denominacidn de los puestos de trabajo de la RPT
haciendo uso de un lenguaje inclusivo.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Aprobacion de la RPT con perspectiva de género. Evidenciar
qgue quienes la han revisado tienen formacion especifica en
la materia.
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Incorporar en los baremos de los procesos selectivos,
RCCION movilidades... una puntuacién de 0,15 afiadido si el curso

baremado es relativo a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Jefatura Recursos Humanos / Servicios Juridicos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Revisién de las convocatorias

KCCI(’)N Realizar un estudio de los puestos de trabajo que pueden
acogerse a la modalidad de teletrabajo

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Recursos Humanos / SPRL / Comision Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES | Listado

Area 2.Formacién

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

Por ello nos fijamos los objetivos de integrar la IOMH de modo trasversal en la organizacidn
garantizando el acceso a la formacion y fomentando la formacion en igualdad de todo el
personal.

La perspectiva de género se tendra en cuenta en la deteccion de necesidades formativas.

Completar la sensibilizacion a la plantilla a través de talleres y
continuar impartiendo formacién especifica en materia de IOMH al
personal de equipo directivo, mandos intermedios y areas
implicadas en la gestion de personal.

PERIODICIDAD La periodicidad de esta accion es permanente

RESPONSABILIDAD Formacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Relacién de acciones formativas e informes de asistencia
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ACCION

Informar a la plantilla de todas las acciones formativas tanto
internas como externas que pueden realizar en materia de igualdad.
Para favorecer el acceso a cursos de formacién en condiciones de
igualdad se facilitard el acceso a la formacién y cursos selectivos al
personal con permisos por nacimiento, adopcion, IT derivada del
embarazo, situaciones relacionadas con la violencia de género u
otras situaciones de vulnerabilidad

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Formacién /Comunicacion /Comision de Igualdad.

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de acciones informadas

Impulsar las acciones formativas (de al menos 15 horas) en materia
de igualdad a toda la plantilla, proporcionando datos desagregados

KCCI(’)N por categorias y por sexo, asi como el nimero de horas recibidas.
Haciendo especial hincapié en personas que no han recibido todavia
ningun tipo de formacién en materia de igualdad.

PERIODICIDAD Permanente.

RESPONSABILIDAD Formacion /Comunicacién/ Comision Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Relacién de acciones formativas e informes de asistencia

Reformular el computo de horas formativas en materia de igualdad.
Asi, 25 horas de las acciones formativas, presenciables y/o online,
sobre lenguaje no sexista o prevencion de violencia de género
procedente de organizaciones acreditadas, administraciones
publicas, universidades y sindicatos no computardn a efectos de
peticion del mdximo numero de acciones formativas anuales de los
planes de formacidn ni tampoco en las horas destinadas a
formacion.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

RRHH / Formacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Relacidn de solicitudes y concesiones realizadas

Se procurard que la formacion propia del Consorci, presencial o via

KCCION 16 online, sea en horario laboral para facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Formacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de formacion realizada
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Se facilitara informacion y acceso a la formacién propia del

KCCI()N Consorci, en especial aquellas personas que se encuentren en ese
momento ejerciendo los derechos de corresponsabilidad.

PERIODICIDAD Permanente.

RESPONSABILIDAD Formacién/Direccién/Comunicacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Prescripcion online y divulgar a todo el personal el plan de
formacioén

z Procurar la inclusién de todas las categorias profesionales en la
ACCION 18 programacion de la formacioén
PERIODICIDAD Permanente
RESPONSABILIDAD Formacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de formacion realizada

Facilitar formacion al conjunto de profesionales fomentando las
buenas practicas tanto en las relaciones laborales, como en la

ACCION atencion sanitaria en la diversidad afectivo sexual. Asi mismo, se
promovera el impulso de acciones formativas de liderazgo y
empoderamiento con perspectiva de género para mujeres.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Formacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de formacion realizada

La planificacién formativa incorporara prioridades con respecto a las
personas destinatarias: personas que se reincorporan tras el
ejercicio de los permisos de corresponsabilidad y mujeres victimas
de violencia de género.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Formacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de formacion realizada
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Adoptar acuerdos de colaboracién con otras instituciones que
permitan la transferencia de informacidn, la comunicaciény la
ACCION posibilidad de colaborar en actividades de sensibilizacion social y
cultural, de desarrollo cientifico y tecnoldgico, de formaciény
fomentar la participacion y el acceso, de las personas vinculadas a
las citadas entidades.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Formacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Relacién de acuerdos llevados a cabo

Seguir fomentando el uso del lenguaje no sexista e imagenes libres
de sesgo de género en todas las dreas de funcionamiento del
Hospital con la organizacion periddica de talleres formativos a cargo
de la periodista del centro sanitario.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacion /Formacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Relacién de talleres y hoja con firma de asistencia

Area 3. Investigacion

Seguir fomentando y divulgando lineas de investigacién que
contemplen la perspectiva de género. Asi, las investigaciones
deberan contemplar la dimensidén transversal de la igualdad y las
consecuencias que las diferencias de género tienen para mujeres y
hombres.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Responsables Investigacion/Direccién/Comunicacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Revision aleatoria de estudios de investigacion

Promover y participar en actos de reconocimiento y divulgacién de
las investigaciones que integren una perspectiva de género.

PERIODICIDAD Permanentemente

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Comisién Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Constatar con material gréfico el acto organizado
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Area 4. Promocién

2 Las convocatorias de promocion irdn acompafiadas de un informe de
ACCION 25 impacto de género
PERIODICIDAD Permanente
RESPONSABILIDAD Jefatura RRHH/Jefatura Sistemas de la Informacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Comprobar que cada convocatoria tiene su informe de impacto de
género

Garantizar la igualdad de oportunidades para la promocién de

KCCI[’)N hombres y mujeres con el uso de mecanismos adecuados para la
difusién de las plazas vacantes (acceso a Intranet, web)

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Comisién Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las difusiones

PERIODICIDAD

Garantizar por medio de la adecuada publicidad (web, circulares,
intranet, correo electrdnico, correo postal, etc.) que toda la plantilla
es conocedora de los procesos de promocién, especialmente los
centros periféricos y las personas que estan ejerciendo los derechos
de corresponsabilidad.

Permanente

RESPONSABILIDAD

Jefatura RRHH/Jefatura Sistemas de la Informacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revisidon de las difusiones

Tener en cuenta criterios de valoracidn objetivos, sin que haya

KCCION discriminaciones indirectas con el fin de garantizar la igualdad en la
promocién y garantizar que las comisiones de evaluacion sean
mixtas (en el caso de que no sea posible, emitir un informe).

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Jefatura RRHH/Direccién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de los criterios de valoracion
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Asegurar que el equipo responsable de la evaluacion de la

ACCION 29 promocion tiene formacion en materia de IOMH y que esté
compuesto por mujeres y hombres.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Jefatura RRHH/Direccién

Revision de la formacidn o aportacién por el equipo de que posee la
formacion.

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Solicitar y obtener el reconocimiento como Institucion
comprometida con la Igualdad. En nuestro dambito nacional existen
diferentes sellos y distintivos para aquellas organizaciones que
elaboren planes de igualdad. Estos distintivos favorecen la imagen
corporativa de la institucion.

PERIODICIDAD Comision de Igualdad/Calidad/Direccion

RESPONSABILIDAD Puntual

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Presentacion de la solicitud

Area 5. Presencia Equilibrada

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

Se procurard que haya una presencia equilibrada en consejos,
comisiones, comités y tribunales, observando siempre los principios
de profesionalidad y especializacidn de las personas integrantes. Si
la presencia no fuera posible se emitira un informe que lo justifique.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Calidad

Informe en el que se constate el equilibrio o si no es posible los

VERIFICACIONES y/o INDICADORES . .
motivos que lo justifican.

Las centrales sindicales procuraran adoptar una politica de equilibrio
en la elaboracion de candidaturas de cara a las elecciones para
drganos de representacion de personal, con atencion a la
composicion y también al orden establecido, garantizando asi el
principio de presencia equilibrada. Si no fuera posible se emitird un
informe que lo justifique.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Responsables sindicales/ Comision de igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES | Andlisis de las candidaturas de las elecciones
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Area 6. Retribuciones

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

PERIODICIDAD

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

Anual

RESPONSABILIDAD

Jefatura RRHH/Estadistica

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

El informe con las conclusiones y resultados del estudio

PERIODICIDAD

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de transparencia y de
igual remuneracidn por un trabajo de igual valor y, en concreto, la
no existencia de diferencias salariales por razén de sexo para
combatir la brecha vertical o techo de cristal. Para ello se realizard
un analisis pormenorizado de la brecha salarial por categorias, edad,
etc.

Anual

RESPONSABILIDAD

Direccién econdmica/RRHH/Estadistica

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Publicacidn en el portal de transparencia

PERIODICIDAD

El departamento de Recursos Humanos facilitara al final de cada afio
a la comision de igualdad el informe que recoja toda la informacién
necesaria para el analisis y estudio de la brecha salarial.

Puntual, una vez al afio

RESPONSABILIDAD

Recursos Humanos/Estadistica

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

El informe de RRHH
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EJE 2. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y
PROMOCION DE LA CORRESPONSABILIDAD

Este eje tiene como objetivo facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
mujeres y hombres en una cultura de corresponsabilidad para evitar asi los obstaculos en la
promocion profesional.

Deseamos promover e implementar medidas que hagan realidad la conciliacidon. Aunque se
lleva ya tiempo aplicando al personal del CHPC medidas de conciliacidn, existe una demanda
creciente para que éstas se consoliden y amplien. En una cultura de igualdad de género es
imprescindible la presencia de mujeres y hombres en el contexto de convivencia familiar y
laboral.

También es necesario seguir apelando a la corresponsabilidad, ya que una baja incidencia
de este principio en el ambito social y laboral influye de forma directa en el mantenimiento
de importantes desigualdades entre mujeres y hombres.

Por otra parte, es imprescindible hacer una especial mencién a la necesidad de adoptar
medidas para la conciliacion laboral con la vida personal, entendiendo ésta como el espacio
y el tiempo propios, individuales, de cada uno o cada una, en los que las personas se ocupan
de si mismas.

Impulsar un cambio en la metodologia de las reuniones, que
incorporara la posibilidad de su celebracién mediante
videoconferencia, a fin de evitar desplazamientos y ahorrar tiempo.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Direccién/Sistema de la Informacién/Docencia/Formacidn

Informe anual de cada grupo de cuantas reuniones se han realizado
por via telematica.

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Programar encuentros profesionales en horarios que no interfieran
en la compaginacion de la vida personal y laboral. Por tanto, siempre
gue sea posible, las reuniones serdn en horario laboral. Se motivardn
los casos en que no sea posible.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Departamento organizador de cada reunion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES @ Andlisis aleatorio de convocatorias de reuniones

Respetar el tiempo libre de las personas trabajadoras, atendiendo el
RCCION 38 derecho de desconexién digital. Unicamente se contactara con el

personal fuera del horario laboral en casos urgentes y por el método
de comunicacidon reglamentario.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Mandos intermedios/jefaturas

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Realizacién de informes que acrediten que la accién se cumple
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Flexibilizar el horario en una hora tanto a la entrada como a la salida
de la jornada siempre que sea posible y garantice el normal
funcionamiento de los servicios para facilitar la conciliacion.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Solicitud y concesién de la peticién

informativa anual atodo el personal para que conozca quién puede
conciliar y cémo.

Se procurard un avance en materia de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, pero desde la perspectiva del fomento
. de la cultura de la corresponsabilidad entre ambos sexos en la
ACCION 40 distribucién de cargas del ambito privado (tareas domésticas y
cuidados de las personas). Para ello, se realizard una campafia

PERIODICIDAD Anual

RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios juridicos/Comunicacion/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Revision anual de campafias realizadas.

Se realizaran campafias informativas y/o formativas de estimulo al

KCCI[’)N 41 personal masculino en materia de nuevas masculinidades y
corresponsabilidad familiar.

PERIODICIDAD Anual

RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios juridicos/Comunicaciéon/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Revision anual de campafias realizadas.

Visibilizar la importancia de los cuidados familiares y respetar y
promocionar el uso de las medidas de conciliacidn de todo el
personal del CHPC, especialmente por parte de los hombres.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios juridicos/Comunicacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Revision anual de campafias realizadas.

44



II Plan de Igualdad 2022-2025

#EIProvincialperlaigualtat Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén

Realizar campafias que eviten la pervivencia del rol reproductivo

A femenino que perpetua la cultura de que los cuidados son
ACCION o . o N
responsabilidad de las mujeres con la realizacién de campafiias
informativas y/o formativas.
PERIODICIDAD Anual
RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios juridicos/Comunicacion/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision anual de campanias realizadas.

Abrir un buzdn virtual que recoja sugerencias y propuestas sobre

ACCION conciliacién cuyo contenido se analizara por la comisién de igualdad
y se propondrd a RRHH y a la direccidn del centro.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comision Igualdad/Comunicacién/Estadistica

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision anual de sugerencias recibidas e informe de las aplicadas

PERIODICIDAD

Se realizard una encuesta entre el personal del CHPC para conocer
las necesidades en materia de conciliacién de la vida familiar y
laboral para intentar ajustarlas a las estrategias de la organizacién
en la medida de lo posible.

Puntual

RESPONSABILIDAD

RRHH/Servicios juridicos/Comunicacidn/Estadistica

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Analisis de los datos obtenidos y viabilidad

Se establecerad el inicio y finalizacion de las reuniones en horario

ACCION 46 compatible con la conciliacién con la vida personal, laboral y
familiar, preferiblemente en horario de mafiana.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Direccién/Docencia/ Todos los servicios

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision anual de reuniones realizadas, horario, metodologia.

ACCION

PERIODICIDAD

Se informara y formara al personal de todos los derechos
relacionados con el nacimiento y la adopcion, asi como de disfrutar
del permiso de lactancia de hijas e hijos.

Puntual, revision si la normativa establece cambios.

RESPONSABILIDAD

RRHH /Comunicacién/ Formacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Elaboracién de una guia que estara disponible en la intranet.
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Se facilitara informacidn sobre recursos de otras administraciones
de conciliacidn de la vida personal, laboral y familiar para mujeres en
situaciones de especial vulnerabilidad (ejemplo Servicio de Igualdad
de Oportunidades del Ayuntamiento de Castelldn).

ACCION

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comisidn lgualdad/Comunicacién

Revisar que se informa de ello en web, intranet, redes sociales,

VERIFICACIONES y/o INDICADORES tablén de Ia igualdad...

Promover y facilitar el ejercicio corresponsable de la vida laboral,

. familiar y personal. En caso de familia monoparental se apoyara el
ACCION proceso para que se pueda disfrutar de las semanas adicionales por
cuidado de su hija/o que corresponda al permiso de
paternidad/maternidad.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD RRHH/Servicios juridicos/Direccion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Revision anual de adecuaciones realizadas.

EJE 3. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN CORPORATIVA

En todos los actos de comunicacién del Consorcio se garantizara el uso de un lenguaje no
sexista, neutro e inclusivo, y se representaran la diversidad cultural, edad, el fisico, la raza,
la orientacion sexual, los modelos familiares de las personas que integran la organizacion y
la sociedad en general.

Se promovera en la comunicacion el protagonismo de las mujeres y vamos a hacerlas
visibles en todos los ambitos, igual que se esta haciendo con los hombres. Asi, nuestro deseo
es promover la incorporacién de la perspectiva de género en los documentos, proyectos,
informes, acuerdos...

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

Se promoveran unos usos linglisticos que permitan hacer visibles a las mujeres en los
textos, sobre todo en las referencias genéricas a profesiones, oficios, cargos o funciones,
particularmente en singular y cuando un texto hace referencia a una persona determinada,
0 a un grupo de personas del mismo sexo, se adaptara el discurso al género que
corresponde.
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Se mostraran las mujeres y los hombres en las mismas situaciones, trabajo y posiciones y
se evitaran los estereotipos sexistas, especialmente aquellos que resulten discriminatorios.

Crear en la intranet una carpeta denominada igualdad en la que esté

ACCION disponible toda la informacién relativa a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDED Comunicacion/Jefatura Sistemas de la Informaciéon/Comisién

lgualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las difusiones

Incluir el hashtag “ElProvincialperlaigualtat” en todas las
informaciones relacionadas con la igualdad y, en la medida de lo
posible, en la documentacién oficial del Consorci.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacidn/Jefatura Sistemas de la Informacién/Direccion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las difusiones

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

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisidn de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las difusiones

Revision permanente de los contenidos de la web para que
incorporan perspectiva de género.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Jefatura Sistemas de la Informaciéon/ Comisién de
lgualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revisidon de las difusiones

Continuar con la difusién de guias y otros recursos que faciliten el

HCCI()N 54 uso de un lenguaje administrativo y sanitario no sexista ni
discriminatorio, y de imagenes.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revisidon de las difusiones
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Corregir con lenguaje igualitario las identificaciones profesionales

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/RRHH

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las difusiones

Se realizard una presentacion interna y publica del Il Plan de
Igualdad, asi como reuniones informativas sobre la evolucién del
plan y su seguimiento cada 6 meses.

PERIODICIDAD

Puntual

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/ Comision de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Propia presentacién

KCCION 5T

Se realizara presentacion interna y publica de las actualizaciones que
se lleven a cabo del protocolo para la prevencidn y el tratamiento
del acoso sexual y por razén de sexo del CHPC en el caso de que las
haya.

PERIODICIDAD

Puntual

RESPONSABILIDAD

Comunicacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Constatacion de las presentaciones

Disefar y poner en marcha un plan de comunicacion para toda la

ACCION plantilla, dando a conocer los conceptos de igualdad de trato y
oportunidades y no discriminacion, corresponsabilidad, decalogo....

PERIODICIDAD Puntual

RESPONSABILIDAD Comision de igualdad/Comunicacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Elaboracién del plan de comunicacion
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ACCION

Se distribuira a todos los departamentos el Il PIO con un extracto de
aquellas medidas que sean de su responsabilidad con el fin de que
puedan ejecutarlas, asi como la ficha de seguimiento para que
dichas acciones puedan ser evaluadas.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisién de Igualdad/Responsable de las fichas de
seguimiento

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las fichas de seguimiento

ACCION

Se utilizard en comunicaciones internas y externas un lenguaje
inclusivo que visibilice a las mujeres y las represente junto a los
hombres en un plano de igualdad. Para ello se continuara con la
revision de manuales de calidad, RPT, documentacion de bienvenida
etc.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacién.

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Analisis aleatorio de documentos.

Promover un cambio de valores mediante la cultura de la igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres. Para ello, se hara visible en
la web y redes sociales oficiales las siguientes conmemoraciones y se
promoveran eventos relacionados con estas fechas sefialadas:

Dia contra la mutilacién genital femenina (6 de febrero)
Dia contra la discriminacion salarial (22 de febrero)

Dia de la Mujer (8 de marzo)

Dia contra la LGTB-Fobia (17 de mayo)

Dia Internacional por la salud de las mujeres (28 de mayo)
Dia del orgullo (28 de junio)

Dia Mundial contra la trata de personas (30 de julio)

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

Dia para la eliminacion contra la violencia de género (25 de
noviembre)

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacién/Comisidn de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de la ejecucion de la accidn
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Insisitir en que el Consorci y sus centros periféricos son espacios
libres de todo tipo de violencias contra las mujeres.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Constatar informaciones y/o actividades llevadas a cabo

Se condenaran publicamente con minutos de silencio los atentados
contra la vida de las mujeres cada vez que se produzca un caso grave
en la provincia.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisidn de Igualdad/Direccion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Fotografias de las concentraciones silenciosas

ACCION

Elaborar un manifiesto de duelo y condena por parte del Consorci
para mostrar el rechazo a la violencia machista y vicaria. Incluir en la
web e intranet una declaracidn institucional que refleje la tolerancia
cero ante la violencia de género.

PERIODICIDAD

Puntual

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Propio manifiesto

RCCION 65 Dar a conocer dispositivos de atencidon a mujeres: teléfono derechos
mujeres como las lineas telefénicas 900191010y 016

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Jefatura Sistemas de la Informacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision de las difusiones
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Desarrollar campafias de informacidn, sensibilizacién y prevencion

ACCION especializadas en materia LGTBI+ entre el personal del Consorci.
sociales, medios, intranet, correo corporativo)

PERIODICIDAD Anual

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Formacién/Docencia/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de campafias

ECCION

Divulgacion entre el personal de los protocolos de atenciény
buenas practicas en el entorno sanitario que den una respuesta
adecuada a las situaciones derivadas de la orientacion, identidad,
expresion de género y caracteristicas sexuales.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Calidad/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de campafias

Divulgacion de los protocolos generales para los procesos de

RCCION 68 atenciéon sanitaria transespecifica que garanticen la igualdad de
atencion

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacién/Calidad/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe de divulgacion de dichos protocolos

Motivar la participacién del personal en materia de igualdad

ACCION habilitando vias para que puedan expresar sus opiniones,
sugerencias y otras medidas que favorezcan la no discriminacién.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Comisidn de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Revision anual de sugerencias recibidas, e informe de las aplicadas.

Incorporar en los protocolos de acogida y manual de bienvenida

KCCI(’)N 70 establecidos informacién sobre la existencia del Plan de Igualdad y
un resumen de su contenido y derechos del personal, asi como del
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

PERIODICIDAD Puntual

RESPONSABILIDAD Calidad/Comunicacién

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Analisis de los protocolos de acogida
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ACCION Incluir temas de Igualdad de Oportunidades en encuestas de
satisfaccion de la plantilla.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Andlisis de la encuesta

ECCION

Visibilizar a través de videos, cuentos, folletos la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la realidad LGTBI.
Para ello, se publicard en la web recursos pedagdgicos que
fomenten la igualdad y que estén relacionados con la diversidad
sexual y de género.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Calidad/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de campafias

Promover un cambio de valores mediante la cultura de la igualdad

ACCION 73 de oportunidades de mujeres y hombres. Para ello, se expondran
obras de artistas de la provincia en el &mbito de la produccion
artistica y cultural en el hall de entrada.

PERIODICIDAD Puntual

RESPONSABILIDAD Comunicacién/Calidad/Comision de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de las exposiciones realizadas

EJE 4. SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La planificacion y las actuaciones del Servicio de Prevencidn relacionadas con la seguridad,
prevencion y vigilancia de la salud incorporaran, en todos los casos, la perspectiva de
género.

Tener en cuenta la perspectiva de género en la gestion de la prevencidn de riesgos laborales
aporta claramente un efecto positivo en las condiciones de trabajo en general.

Si somos conscientes de las desigualdades de género y de cdmo influyen en los riesgos
laborales se pueden aplicar politicas y practicas preventivas que protejan la salud laboral de
todas las personas trabajadoras y contribuir a erradicar las desigualdades de género en este
ambito.
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Nuestro Servicio de Prevencion de Riesgos laborales ha incorporado en los Gltimos afios la
integracion de la perspectiva de género en la proteccion de la salud y la seguridad de
trabajadores y trabajadoras, y se van a seguir manteniendo esfuerzos para mejorar las
condiciones de trabajo de todo el personal realizando, de forma sistematica, el analisis de

la situacion por género.

A Posibilitar que el personal de los Servicios de PRL reciba formacion
ACCION - ) ) .
en prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género
PERIODICIDAD Permanente
RESPONSABILIDAD Formacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe de las acciones de formacion

KCCION -15 Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las
bajas analizando con perspectiva de género la etiologia laboral.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Servicios Salud Laboral /Prevencion de Riesgos Laborales

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informes realizados

ACCION

Tras el estudio de la accién anterior analizar si con la aplicacion de la
perspectiva de género en el ambito de la prevencidn de riesgos y
adopcidn de medidas preventivas se podria reducir la incidencia de
estas patologias en las mujeres de la plantilla del CHPC

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Servicio Prevencidn Riesgos laborales

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual

RCCION TI Realizar evaluaciones de riesgo higiénicas y ergondmicas de los
puestos de trabajo con perspectiva de género

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Servicio Prevencidn riesgos laborales

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informes anuales

53




II Plan de Igualdad 2022-2025

#EIProvincialperlaigualtat Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén

KCCION 18

PERIODICIDAD

Promocionar la salud integral de las mujeres con el objetivo de
obtener una buena calidad de vida durante todas las etapas de la
misma. Para ello se apoyara la realizacion de cursos y talleres
adecuados.

Permanente

RESPONSABILIDAD

Salud Laboral/Formacion

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual

PERIODICIDAD

Difundir el protocolo de proteccién a la maternidad (embarazoy
lactancia) y elaborar una relacién de los trabajos, tareas y
actividades laborales que puedan suponer un riesgo para la salud de
la mujer embarazada o del feto y en periodo de lactancia.

Puntual

RESPONSABILIDAD

Servicio de Prevencién de riesgos laborales

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe de la relacidn de puestos

PERIODICIDAD

Realizar evaluaciones de riesgos laborales considerando las
variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida
y tratamiento de datos como en el estudio de los dafios para la salud
derivados del trabajo.

Permanentemente

RESPONSABILIDAD

Prevencion de Riesgos Laborales

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Numero de evaluaciones de riesgos con perspectiva de
género.Analisis del absentismo laboral con perspectiva de género

ACCION

PERIODICIDAD

Establecer acciones preventivas integrales y no sesgadas que
incorporen la valoracion del riesgo psicosocial y el establecimiento
de medidas efectivas contra las desigualdades que puedan derivarse
de la organizacidn del trabajo, condiciones laborales y relaciones
sociales o interpersonales en el trabajo.

Permanentemente

RESPONSABILIDAD

Prevencion de Riesgos Laborales

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Numero de puestos de trabajo evaluados por riesgo psicosocial
atendiendo a los determinantes de género.
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Se impulsaran medidas para la adaptacién o cambio de puesto de

ACCION trabajo por riesgo en situacién de embarazo y lactancia natural que
no suponga una merma econdmica para las mujeres.

PERIODICIDAD Permanentemente

RESPONSABILIDAD Direccién/ Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICKDORES InforrT\e con_ el nimero de adaptaciones y/o cambios de puestos de
trabajo realizados

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

La creacién de un entorno laboral de apoyo a la trabajadora que sufre violencia de género
que favorezca la permanencia en su puesto de trabajo y el desarrollo de su labor profesional
es fundamental.

El hospital debe ser un espacio de trabajo seguro, respetuoso y productivo, donde el acoso
sexual y por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de género no se permitan ni se
toleren, sino todo lo contrario, se combatan y rechacen con contundencia.

Se divulgardn los recursos de atencion especializada en materia de
RCCI(’)N violencia de género que existan. SIO, Institut de la dona (Conselleria
d’lgualtat), Delegacion del Gobierno contra la violencia de género
(Ministerio de Igualdad)

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacién/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Informe anual de campaiias

2 Conmemorar el dia 25 de noviembre , dia internacional para la
ACCION o o .
eliminacion de la violencia de género.
PERIODICIDAD Puntual
RESPONSABILIDAD Comisién de Igualdad

VERIFICKCIONES y/o INDICADORES Constatar el acto conmemorativo con imagenes, audiovisuales,
notas de prensa etc
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ECCION

Se revisard y actualizara el protocolo para la prevenciény
tratamiento del acoso sexual y acoso por razén de sexo, orientacién
sexual, identidad de género y/o expresion. El protocolo estara
disponible en la web, intranet y se incluird en la documentacién de
bienvenida.

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisidn de Igualdad/Comité seguridad y salud/
sistemas de la informacién/ Recursos Juridicos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Protocolo actualizado

ACCION 96

Elaborar un decalogo de compromisos adoptados por el CHPC,
respecto de la tolerancia cero con el acoso sexual y por razén de
Sexo

PERIODICIDAD

Permanente

RESPONSABILIDAD

Comunicacion/Comisidn de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de campafias

ACCION 91 Desarrollar campafias destinadas a erradicar la LGTBI+fobia
PERIODICIDAD Permanente
RESPONSABILIDAD Comunicacién/Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de campafias

BCCION 88 Qifundi.r los d?rechos laborales de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Comunicacién/Comision de Igualdad/Servicios juridicos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES

Informe anual de campafias
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Realizar una campaiia informativa sobre la labor de la comisién de
. conflictos del centro que, entre sus funciones, esta la de gestionar
ACCION denuncias que el personal pueda presentar por casos de acoso
sexual y por razén de sexo, orientacién sexual o identidad de
género.

PERIODICIDAD Puntual

RESPONSABILIDAD Comunicacion/Servicios juridicos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Informe de la campafia

. Elaborar un protocolo similar al de la Conselleria de Sanitat Universal
ACCION i Salut Publica para la movilidad de las trabajadoras del Consorci en
situacién de violencia de género

PERIODICIDAD Puntual

RESPONSABILIDAD Comisidn Igualdad/Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES protocolo y niumero de solicitudes aceptadas

Las empleadas victimas de violencia de género podran reordenar su
jornada laboral para facilitar las condiciones que le permitan superar
la situacién de violencia de género.

PERIODICIDAD Permanente

RESPONSABILIDAD Jefatura de Recursos Humanos

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Informe anénimo de RRHH

EJE 6- BIENES Y SERVICIOS

El objetivo de este eje es introducir medidas que aseguren una mayor igualdad social en la
adjudicacion de la contratacion publica.

Promover la paridad y garantizar la formacién en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las mesas de
contratacién publica .

PERIODICIDAD Anual

RESPONSABILIDAD Contratacién/ Comisién de Igualdad

VERIFICACIONES y/o INDICADORES Informe del servicio de contratacién
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FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

N.° Area:

N.° de Accion:

N.° de Ficha:

OBJETIVO GENERAL.:

OBIJETIVO/S ESPECIFICO/S:

MEDIDAS/ACCIONES/ACTUACIONES:

INDICADOR/ES:

ACCIONES REALIZADAS:

RECURSOS ASIGNADOS:
O Externos

O Propios

PERIODICIDAD:
O Permanente
O Puntual
O Anual

COSTE:
O Estimado
O Final

O Incluido en el coste propio de funcionamiento de érganos directivos y servicios responsables

Avda. Doctor Clara, 19 - 12002 Castellén - Tel. (+34) 964 359 700 - Fax (+34) 964 354301
www.hospitalprovincial.es
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CARGO Y NOMBRE RESPONSABLE DEL SEGUIMIENTO DE LAS ACTUACIONES:
O Direccion Econdmica

RRHH

Unidad de Calidad

Formacion

Comunicacion

Estadistica

PRL

Servicios Juridicos

Unidad/Jefatura/ Negociado de:

OO0OO00O0a0oOoaoano

Comisién de Igualdad

CARGO Y NOMBRE DE LA PERSONA RESPONSABLE DE IMPLEMENTACION DE ACCIONES:

TEMPORALIZACION:
Codificacion de Prioridad:
Fecha de implementacion accién:

Fecha recogida de datos:

ESTADO:
O En ejecucion
O Realizada

O No realizada

OBSERVACIONES (dificultades encontradas, soluciones emprendidas en su caso ...)

Fecha Evaluacion
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Acta 1 de la Comision negociadora del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre

mujeres y hombres del Consorci Hospitalari Provincial de Castellon

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

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

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

Por la parte de la empresa:

M. Carmen Castillo
Salvador Escrig
Cristina Sorli

Francisco Diaz

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

acordado que se reunira por primera vez el jueves, 8 de julio, a partir de las 9:30 horas.
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En la reunion se ha decidido que Carmen Castillo ocupe la secretaria de este 6rgano y
remita a las personas que forman parte de la comision negociadora la evaluacion del |
Plan de Igualdad, asi como los borradores de los Planes del Il Plan de Igualdad en los

gue se ha trabajado hasta el momento.

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

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

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

contar a la mayor brevedad posible con un nuevo Plan de Igualdad.
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El II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Consorci Hospitalari Provincial
de Castellé fue aprobado por unanimidad el 19 de enero de 2022 por la comisidon negociadora

integrada por las siguientes personas:

Maria Carmen Castillo Lozano
Salvador José Escrig Grimal
Esther Herrero Herrero

Juan Lopez Tarjuelo

Amalio Palacios Cano

Elvira Sancho Mateu

Bibiana Vilar Uso

El documento fue presentado a la Comision Paritaria de Igualdad el 20 de enero de 2022 en una
reunidon en la que se puso en valor el esfuerzo y trabajo realizado por la comision negociadora y se
decidié iniciar los tramites pertinentes necesarios para la entrada en vigor del citado plan a la mayor
brevedad posible.
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