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1. PRESENTACIO

La lgualtat entre els géneres és un principi juridic universal reconegut en diversos
textos internacionals, europeus i estatals. La igualtat s’ha configurat com una questio
de ciutadania que reforca el valor de la democracia.

La incorporaciéo de les dones en el mén laboral va ser un dels fenomens més
importants del segle XX. Malgrat que s’han fet molts passos tant des del punt de vista
qualitatiu com quantitatiu, encara existeixen un seguit de perjudicis arrelats a la nostra
cultura que fan que el treball de les dones continui, en alguns casos, sent pitjor
considerat i remunerat que el dels homes i que impedeix, a més, I'accés de les dones
als carrecs de més responsabilitat, sobretot.

L’empresa SSIBE AIE esta constituida per diversos socis, concretament la Fundacié
Hospital de Palamés-SSIBE, EMPORSIS AIE i EMPORHOTEL AIE, amb l'objectiu
d’organitzar els serveis corporatius de suport i logistica comuns i necessaris per a que
les entitats associades puguin desenvolupar la seva activitat principal.

Aquesta AIE realitza tots els serveis comuns no assistencials i amb la seva constitucio
es va consolidar la integracio del sistema, i des d’aleshores, la mateixa denominacio,
SSIBE, s'utilitza alhora com a marca de I'entitat.

El SSIBE AIE té una funcié transversal al conjunt de la institucid, prestant serveis a les
linies Assistencials i No Assistencials i a tots els seus ambits: I'hospitalari, a 'atenci6
primaria, al sector de la dependéncia i als serveis comuns d’informatica i hoteleria.

Es per aquest motiu que es fa menci6 al fet que el sector de la salut ha mostrat un
creixement major i més rapid en I'economia mundial, tant en termes d’ocupacié com
d’inversio financera. Al llarg de les tres ultimes décades, I'ocupacié en els serveis
sanitaris ha crescut rapidament en la majoria de paisos, en alguns casos a un ritme
més rapid que la poblacié, malgrat 'estancament produit en el nostre pais a resultes
de la darrera crisi economica de l'any 2010, sumada a la crisi generada per la
pandemia de la Covid-19 I'any 2020 i fins el 2023 que va finalitzar I'estat d’emergéncia
sanitaria i de la que encara vivim els efectes. Alhora i degut a les condicions
demografiques i epidemiologiques, es preveu un canvi en la demanda de serveis
sanitaris, enfocats basicament en I'atencid a la cronicitat.

Agquestes circumstancies indefectiblement han afectat també a les arees de gestié de
les organitzacions sanitaries.

Aixi doncs, el sector al que es considera que pertany I'empresa SSIBE AIE (de gestio i
administratiu transversal), al igual que el sector sanitari i social, també esta ocupat
majoritariament per dones. Una amplia varietat de professions administratives i de
serveis soOn historica i tradicionalment femenines.

La nostra entitat n’és un exemple, segons dades 2022 i 2023 el percentatge de dones
a SSIBE AIE va ser d’'un 60,66% i un 58% respectivament.

Malgrat no és la realitat de la nostra entitat, en un context mundial socioldgic, I'analisi
de la jerarquia de I'ocupaci6 i les professions més prestigioses, de més responsabilitat
o millor pagades, les dones estan menor representades en llocs de responsabilitat i
directius.



En alguns casos les dones amb responsabilitats familiars no poden assumir certes
pautes de treball, com ara la rotacié de torns i 'ampliacié de la jornada per necessitats
formatives o de treball. Les quiestions de génere son, doncs, importants per I'eficacia i
I'eficiéncia de les organitzacions del sector sanitari.

Entre els obstacles que causen que les dones accedeixin a professions de més
responsabilitat hi trobem per exemple els periodes de formacio, la necessitat de que
aquesta es prolongui durant un llarg temps, aixi com uns horaris i una organitzacio del
treball que poden no ser compatibles amb les responsabilitats familiars durant la seva
vida professional.

En els ultims anys s’han creat multiples lleis i normes juridiques a nivell internacional,
europeu, estatal i autonomic, la finalitat de les quals és el reconeixement explicit del
dret a la igualtat d’'oportunitats entre dones i homes. Per tant, aquest pla s’emmarca
dins I'ambit legislatiu actual, i basicament a la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per
a la igualtat efectiva de dones i homes, aixi com en la Llei 17/2015, de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva entre dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.

SSIBE AIE, amb la voluntat de seguir avangant amb els valors de la igualtat a I'entitat,
ha pres com a referéncia la revisié del projecte anterior i havent analitzat les accions
contingudes en el mateix, s'ha evidenciat que algunes d'elles s’han desenvolupat amb
exit i han millorat aspectes concrets en relacio a la igualtat d’oportunitats a la institucio,
malgrat d'altres necessiten d'un reforg. Alhora i arrel dels resultats obtinguts en la
diagnosi de situacié actual de l'organitzacid en matéria d’igualtat d’oportunitats de
genere i diversitat iniciada 'any 2023, per enguany 2024 es disposa a elaborar i
implantar un Pla d’igualtat d’oportunitats de génere i diversitat.

Essent una institucié altament feminitzada es fa palés la dificultat en treballar la cultura
de la igualtat a nivell de génere, i en aquest sentit I'esfor¢ s'ha de dirigir a incrementar
la sensibilitat dels professionals en aquesta matéria, alhora que explorar altres
dimensions del qué pot ser també la igualtat d'oportunitats.

2. OBJECTIU

Aquest document, derivat de les conclusions de la Diagnosi elaborada sobre I'analisi
de dades i resultats de I'any 2022, és el Pla d’igualtat d’oportunitats de Génere i
Diversitat de SSIBE AIE, elaborat durant 'any 2023 i 2024 per la Comissi6 d’igualtat
d’oportunitats.

El Pla d’igualtat d’oportunitats t¢ com a objectiu principal integrar la igualtat
d’oportunitats entre géneres en l'organitzacio, a través d’establir accions correctores
per corregir els desequilibris detectats i establir accions per prevenir futures
desigualtats i garantir l'aplicacié del principi d’igualtat d’oportunitats en tots els
processos de 'empresa.

“Un pla d’acci6 d’igualtat d’oportunitats és un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar una diagnosi de situacio, orientades a assolir en 'empresa la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per
raé6 de sexe i/o génere”.

Art. 46 Llei Organica 3/2007



Tots els elements descrits en l'anterior definicié, degudament impulsats per la
Comissié d’lgualtat i la Direccid i integrats en el sistema de gestié de I'empresa,
s’orienten a generar, impulsar, garantir i/o consolidar un sistema estable d’actuacio
que integri la perspectiva de génere dins de l'organitzacié empresarial, que fomenti la
igualtat d’oportunitats entre géneres de I'empresa, i prevegi una paritat en tots els
estaments jerarquics.

3. METODOLOGIA

Com tota estratégia empresarial, un Pla d’igualtat d’oportunitats s’ha de dissenyar a
mida segons les caracteristiques, les necessitats, les possibilitats particulars i la
situacio de partida de cada organitzacio.

Per aquest motiu la Diagnosi realitzada ha estat transvers, de tots els seus processos
o circuits interns, de les seves politiques de personal, de comunicacié interna i externa,
de les condicions laborals, de la proporcié de géneres en els diferents departaments,
en els llocs i les categories o grups professionals i en els drgans de decisio i de
govern.

L’elaboracio del Pla d’igualtat ha requerit de dues fases.

¢ Una primera de Diagnosi en la que s’ha analitzat com esta I'organitzacio, qué
necessita corregir, on i com es realitzen les accions i qui n’és el responsable.

e | una segona fase, en la que s’ha determinat qué, com i on s’introdueix el
principi d’igualtat en el conjunt dels processos i circuits de I'organitzacio.

En I'elaboracioé del Pla, s’han dissenyat un conjunt d’accions encaminades a reduir les
desigualtats existents en la preséncia de géneres en I'organitzacio i equilibrar la seva
participacié en la contractacid, formacié, etc.; a la vegada que pretenen corregir
estereotips en les practiques de gestié, comunicacio, etc.

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

4. PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE GENERES

Al igual que la diagnosi, el present document s’estructura segons els 12 ambits
d’actuacio treballats, per a cada un dels quals es detallen en fitxes les accions a
desenvolupar.

Els aspectes considerats en cada una de les fitxes son:

e Codi: numero de referéncia de I'accio.

e Acci6: nom de l'accid.

e Descripcio: explicacié de [laccio, inclou els objectius i el procediment
d’'implantacio.

o Responsables: persones responsables d'implantar l'accio.

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



e Termini d’implantacié: es valora I'horitzé temporal diferenciant si el termini és
curt (1 any), mig (2 anys) o llarg (3 o 4 anys).

o Indicadors de seguiment: definici6 dels possibles indicadors que mostrin
I'assoliment dels objectius que es pretenen aconseguir amb I'accié proposada.

e Observacions: aspectes a considerar en la implantacio de I'accio.

5. CARACTERISTIQUES DEL PLA

a. Ambit temporal. Vigéncia

Aquest Pla d’lgualtat d’oportunitats entrara en vigor a partir del dia de la seva signatura
i té una vigéncia de 4 anys (abril 2024 — abril 2028).

Abans de la finalitzaci6 del present Pla, les parts es reuniran per a constituir la
Comissié d’lgualtat per a la realitzacié d’'una nova Diagnosi de situacio, elaboracio,
disseny i consens del seglent Pla d’lgualtat i es procedira a la seva inscripcio al
registre i diposit de convenis col-lectius, acords col-lectius de treball i plans d’igualtat.

b. Ambit personal i territorial

SSIBE AIE, és una Unica empresa. Es un agrupacié d’interés econdomic que presta
serveis transversals comuns de gesti6 administrativa i logistica a les seves entitats
associades per a que aquestes puguin dur a terme la seva activitat principal (essent la
Fundaci6é Hospital de Palam6s-SSIBE, EMPORSIS AIE i EMPORHOTEL AIE).

El present pla sera d’aplicacio a la totalitat de les persones treballadores de I'empresa
SSIBE AIE, en I'ambit territorial corresponent, suposa doncs un compromis tant per
part de la Direccié com del conjunt del personal de 'empresa.

L’ambit territorial del Pla és comarcal, concretament al Baix Emporda, en tant és
'abast en el qual 'empresa presta els seus serveis.

C. Comissio d’lgualtat. Composicié i funcionament

El Pla d’lgualtat de la SSIBE AIE s’ha elaborat i subscrit en el si de la Comissi6
d’lgualtat.

SSIBE AIE atés que no disposa de representacid legal dels treballador/es, la part
social de la Comissié d’lgualtat, esta integrada pels membres designats pels sindicats
més representatius del sector al que pertany lactivitat de I'empresa -requerits
formalment-, essent CCOO i UGT. En aquest sentit, pertanyen a la federacié sindical
que negocia el conveni col-lectiu d’oficines i despatxos, que és el que per rad del
sector s’aplicaria a I'empresa en virtut tant del seu objecte social, com del seu CNAE.

La representacié de I'empresa esta integrada per la Direccié de Recursos Humans i
les persones treballadores designades a tal efecte.



Composicio de la Comissio d’lgualtat

En representaci6 de I'empresa:
- Mariona Casanovas. Directora de Recursos Humans (o en qui delegui).
- Xavier Palomeras. Técnic Unitat d’Atencié al Ciutada i Comunicacié SSIBE

En representacio de les persones treballadores:
- Montserrat Domingo. Membre designada pel sindicat CCOO.
- Susana Garcia Bramley. Membre designada pel sindicat UGT

Les funcions i competéncies de la Comissié d’lgualtat, acordades en la corresponent
acta de constitucio, son:

- Consens i elaboracié de la diagnosi i de les mesures que integraran el Pla
d'lgualtat.

- Identificaci6 de les mesures, a la llum de la diagnosi, el seu ambit d'aplicacio,
els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com
les persones o organs responsables, incloent un cronograma d'actuacions.

- Definici6 dels indicadors de seguiment i els instruments de recollida
d'informacié necessaris per a realitzar el seguiment i avaluacio del grau de
compliment de les mesures del Pla d'lgualtat.

- Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat en I'empresa.

- Remissié del Pla d'lgualtat que fos aprovat davant I'autoritat laboral competent
a l'efecte del seu registre, diposit i publicacio.

- Entre d’altres que puguin derivar-se.

Les parts es reuniran de bona fe, amb vista a la consecucié d'un consens amb les
persones treballadores que componen la Comissié.

El resultat d’allo tractat en el si de la Comissio es plasmara per escrit i se signara per
les parts per a la seva posterior remissio, a l'autoritat laboral competent a I'efecte de
registre, diposit i publicitat del Pla d'lgualtat.

d. Sistema de seguiment, avaluacio i revisio periodica

La Comissi6 d’lgualtat és I'drgan encarregat de revisar el desenvolupament i aplicacié
del Pla. Realitzara reunions anuals -i/o sempre que sigui necessari o a instancia d’'una
de les parts-, per fer el seguiment i avaluacié del mateix de forma eficient, d’acord als
objectius fixats.

El seguiment i avaluacié es realitzara prenent com a referéncia 'acompliment dels
indicadors descrits a cada ambit de les accions contingudes al Pla (vegeu punt 7),
d’acord al seu cronograma d’'implantacio.

e. Procediment de modificacié i de solucié de possibles discrepancies

El present és un Pla d’'lgualtat flexible, és a dir, obert a canvis al llarg del seu procés
d’'implantacio, sens perjudici de les revisions previstes a l'article 9 del Reial Decret
901/2020, de 13 d’octubre, que impliquin actualitzacions o modificacions del Pla —si
s’escau-, 0 derivades de desenvolupaments legislatius en la mateéria.



En aquest sentit, el Plans d'lgualtat es revisara, en tot cas, quan concorrin les
circumstancies seglents:

a) Quan s'hagi de fer com a consequéncia dels resultats del seguiment i
avaluacio, d’acord a la Comissié d’lgualtat (com a drgan concret de vigilancia,
avaluacio i seguiment del Pla), per afegir, reorientar, millorar, corregir,
intensificar, atenuar o fins i tot deixat d’aplicar alguna mesura en funcié dels
efectes que es vagi apreciant en relacié amb la consecucié dels seus objectius.

b) Quan es posi de manifest la manca d’adequacio o insuficiéncia del contingut
del Pla com a resultat d’'una actuacié de la Inspeccié de Treball i Seguretat
Social.

c) En els suposits de fusid, absorcio, transmissié o modificacioé de I'estatut juridic
de 'empresa.

d) Davant de modificacions substancials de la plantilla de I'empresa, els metodes
de treball, I'organitzaci6 o els sistemes retributius, entre altres derivades.

e) Quan una resolucio judicial condemni I'empresa per discriminacié per ra6é de
genere o quan determini la necessaria revisio del Pla.

La revisi6 comportara I'actualitzacié de la Diagnosi, aixi com les mesures del Pla
d’lgualtat, segons es consideri necessari.

En cas de ser necessari modificar el Pla, la Comissié d’Igualtat (com a organ de
vigilancia, avaluacio i seguiment), es reunira, revisara el contingut, aixecara acta per
escrit d’alld tractat i dels acords de modificacié. Finalment, s’annexaran els acords al
Pla d’lgualtat, fent constar al mateix un historic de modificacions i donant trasllat a
'autoritat laboral competent als efectes de registre, diposit i publicacié d’acord a la
normativa vigent.

Les possible discrepancies que puguin sorgir en I'aplicacio, seguiment, avaluacié o
revisi6 del Pla d’lgualtat —mentre la normativa legal o convencional no obligui a
adequar-lo-, es podran solucionar acudint a la Comissié Paritaria del Conveni
Col-lectiu d’aplicacio, que pot assessorar i mediar, si aixi es sol-licita, per I'elaboraci6 i
seguiment dels plans, d’acord a l'article 78 del conveni col-lectiu d’aplicacio.

Pel cas de no assolir-se cap avinenca, acudir al Tribunal Laboral de Catalunya en tant
gue organ previst per a la solucié i mediacié de conflictes reconegut al propi conveni
(article 65.2), en compliment de I'Acord Interprofessional de Catalunya per als anys
2018-2020 (codi de conveni num. 79100065092016).

6. OBJECTIUS GENERALS

e Garantir 'avenc de la incorporacio de I'enfocament de génere en les politiques i
accions dels diferents departaments i arees de SSIBE AIE.

e Promoure i/o augmentar la participacié paritaria de sexes en els organs de meés
responsabilitat i en aquelles categories on un dels géneres hi tingui una baixa
representacio.

e Facilitar la conciliacio personal, familiar i laboral de les dones i els homes de la
FHP-SSIBE.



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

7. ACCIONS DE MILLORA | FOMENT DE LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS

AMBIT 1. CULTURA ORGANITZACIONAL. POLITICA D’IGUALTAT
D’OPORTUNITATS

Codi 1.1

Accio Renovar el Banner d’lgualtat a la Intranet i crear un Banner d’lgualtat al
web de I’Entitat

Descripcié Garantir I'accés, difondre i fer extensiu el contingut del Pla d’lgualtat al conjunt

de la plantilla i als grups d’interés externs el compromis de I'entitat vers la
igualtat d’oportunitats

EESNEELIESN Comissio d’lgualtat

Cost Assumit internament

Termini Curt termini (2024)

d’implantacio

ple[[e=Te[e)gsi6 (SN Renovar el Banner d’lgualtat a la Intranet i disposar-ne al web de I'Entitat
seguiment

Observacions

Codi 1.2

Accio Explorar la possibilitat d’incorporar que els professionals de nova
incorporacio puguin determinar el seu génere no binari a ’'ambit de RH

Descripcié Permetre que els professionals de nova incorporacié puguin declarar el seu

génere no bhinari o el fet de no sentir-se identificats amb cap génere i disposar
de la dada registrada al programari de RH

FESNEELIEEN Departament de RH

Cost Assumit internament

Termini Mig termini (2025-2026)

d’implantacié

alelle=Te [0l gSIG SN Valorar el circuit per qué el professional pugui declarar la dada i el registre de
seguiment la mateixa

Observacions



AMBIT 2. POLITIQUES D’IMPACTE EN LA SOCIETAT | DE
RESPONSABILITAT SOCIAL

Codi
Accio

Descripci6
Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

Codi
Accio

Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

Codi
Accié

Descripci6

Responsables

Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

02.01

Difusio del Pla d’lgualtat al web

Difusié envers I'exterior de I'aprovacio del present Pla d’lgualtat
Departament de Comunicacié i RH

Assumit internament

Curt termini (2024)

Difusio al web de I'aprovacio del present Pla d’lgualtat

02.02

Projectar a les diverses pantalles TV dels centres, que I’entitat treballa
per a la igualtat efectiva de génere

Difondre i fer extensius als grups d’interes externs el compromis de I'entitat
vers la igualtat d’oportunitats

Comissio Igualtat i Departament de Comunicacio

Assumit internament

Mig termini (2024-2025)

Disposar del missatge de difusio d’'igualtat a les pantalles de I'entitat

02.03

Mantenir participacié6 en esdeveniments i campanyes en matéria
d’igualtat

Mantenir la participacié en campanyes, esdeveniments o projectes que es
vehiculitzin a través de les entitats publiques o altres organismes envers la
societat

Comissio d’lgualtat, Departament de Comunicacioé i RH, amb la participacié
del voluntariat, si s’escau

Assumit internament

Sostingut en el temps

Accions de suport realitzades en aquesta matéria
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Descripcié

Termini

d’implantacio
Indicadors de
seguiment

Accio

Descripcié

d’implantacié
seguiment

Observacions

Termini
d’implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

02.04

Adhesio a la Carta de la Diversitat

Adhesi6 Carta de Fundacié Diversitat, essent un document de compromis
entorn 10 principis que signen les institucions i empreses, amb l'objectiu de
formatar els principis d’igualtat, diversitat i inclusié en I'ambit laboral.
Departament de Comunicacié

240 Euros anuals

Mig termini (2024-2025)

Pertinenca a la comunitat de signants de la Carta de la Diversitat, reconeguda
pel segell de la Carta i el Diploma

02.05

Valorar fer Us del Barometre Factor Huma (projecte de la Fundacio
Factor Huma)

Instrument d’autodiagnostic adregat a empreses (en forma de questionari),
gue abasta guestions fonamentals per al desenvolupament de les empreses
com ara I'ética, la igualat, la transparéncia, la retribucio, la flexibilitat o la
innovacio, que permet cercar millores en la gestido de les persones, essent
I'objectiu final poder disposar de dades en un entorn de Benchmark
Departament de RH

Assumit internament

Mig termini (2025-2026)

Realitzar 'enquesta i obtenir resultats en un entorn de Benchmark

02.06

Explorar la possibilitat de desplegar la figura de la Mediacio a I’entitat
Eina per a resoldre conflictes i/o gestionar relacions de qualsevol ambit.
Area Juridica, RSC i Direcci6 de Recursos Humans

Assumit internament

Llarg termini (2027-2028)

Disposar de la figura d’'un Mediador/a i establir un circuit d’accessibilitat i
procediment
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AMBIT 3. COMUNICACIO INCLUSIVA, IMATGE | LLENGUATGE NO

SEXISTA

Codi
Accié
Descripci6

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

Codi
Accio
Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacié
Indicadors de
seguiment
Observacions

Codi
Accid
Descripci6

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

03.01

Comunicacié interna del pla d’igualtat d’oportunitats

L’'objectiu és donar a conéixer I'evolucié de les accions recollides en el Pla
d’igualtat d’oportunitats al conjunt del personal. Per aix0, es poden utilitzar els
canals de comunicacié ja establerts, com per exemple, Intranet, Banner
d’lgualtat, Xarxes Social, sessions d’informacio, etc.

Comissio d’lgualtat, Departament de RH i Comunicacié

Assumit internament

Curt termini (2024)

Difusio pels canals esmentats i refor¢ comunicatiu

03.02

Revisar la Guia de Llenguatge Neutre

Revisar la Guia que passara a denominar-se de “Comunicacié Inclusiva” i
incrementar el coneixement i I'aplicacioé de la mateixa en la praxis diaria, en el
benentés que serveixi per unificar criteris i promoure la igualtat de génere tant
en les comunicacions com en la imatge de I'organitzacio.

Comissio d’lgualtat i Departament de Comunicacio

Assumit internament

Mig termini (2024-2025)

Revisio-difusié de la Guia de Comunicacio Inclusiva

03.03

Valorar incorporar una accié formativa d’us de llenguatge inclusiu
Incrementar el coneixement i I'aplicacié de la Guia de Llenguatge Inclusiu en
la praxis diaria, en el benentés que serveix per unificar criteris i promoure la
igualtat de genere tant en les comunicacions com en la imatge de
I'organitzacio.

Departament de Formacio

Assumit internament

Mig/llarg termini (2025-2027)

Us normalitzat d’un llenguatge inclusiu
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AMBIT 4. REPRESENTATIVITAT DE LES DONES | DISTRIBUCIO DEL

PERSONAL
04.01
Acci6 Mantenir la politica de recursos humans de propiciar i fomentar la
representativitat dels homes i les dones en les arees on hi tenen una
menor preséncia respectivament

Descripcio

Termini
d’implantacio

Indicadors de
seguiment

Observacions

L’'objectiu d’aquesta accié és equilibrar la preséncia de dones i homes en
cada una de les arees sempre que sigui possible, ateses les caracteristiques
del mercat laboral.

Mantenir I'arbitratge de mesures compensadores de tal manera que, a iguals
meérits i capacitat, hi accedeixi la persona el génere de la qual estigui menor
representat en una categoria o grup professional.

Direccié de Recursos Humans i Comissié d’lgualtat

Assumit internament

Sostingut en el temps

Percentatge d’homes i dones per empreses/centres i categories professionals.
Periodicitat: anual.

Cal tenir en compte que hi ha llocs de treball que tradicionalment i
historicament han estat ocupats majoritariament per dones o bé per homes.
Es per aquest motiu que sera dificil equilibrar la preséncia de géneres en
segons quines categories.

AMBIT 5. DESENVOLUPAMENT

Accié

Descripci6

d’implantacio
Indicadors de

seguiment

Observacions

05.01

Formacié en igualtat d’oportunitats del personal implicat en Ia
gestid/participacié de provisié de places i mobilitat interna voluntaria
(RH i comandaments que no en disposin)

En consonancia amb I'accié anterior, I'objectiu és que el personal implicat en
la gestid/participacié de provisi6 de places vacants i mobilitat interna
voluntaria, consolidin els coneixements per aplicar neutralitat als processos de
seleccid.

Servei de Formacio

A valorar

Mig termini (2024-2025)

Accions formatives en matéria d’igualtat realitzades

13



Codi
Accio

Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

Codi
Accio

Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacié
Indicadors de
seguiment
Observacions

Codi
Accio

Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment

Observacions

05.02

Incorporar al Protocol de Convocatoria Externa, una mencié especifica
de la sistematica habitual de no plantejar gliestions relatives a la
situacio personal/familiar o de salut als candidats a un lloc de treball
Essent que és una practica que ja es dur a terme, interessa que es faci
mencié al Protocol de Convocatoria Externa, ja que actualment no en fa
referéncia especifica.

Direccié de RH i Departament de Desenvolupament de RH

Assumit internament

Sostingut en el temps (2024-2028)

Actualitzar el Protocol de Convocatoria Externa.

05.03

Valorar impulsar una accié6 formativa en matéria de “biaixos
inconscients” oberta a tot el personal

Cercar una accio formativa que serveixi per identificar els biaixos de genere
que es produeixen en diferents situacions a I'ambit professional i saber com
eliminar-los.

Servei de Formacio

A valorar

Mig termini (2025-2026)

Implantacio i realitzacio de I'accid formativa en aquesta matéria

05.04

Desplegament progressiu del Procés de Descripcié de Llocs de Treball
(DLT)

Es una eina de gestié del desenvolupament dels col-lectius professionals, en
el marc d'una estrategia per enfortir la gesti6 més propera entre els
comandaments i els seus col-laboradors/es, desplegant i sistematitzant la
Conversa de Desenvolupament per disposar d’'una valoracio real i sostinguda
dels professionals, alhora que facilitant I'obtencié del Mapa de Talent i
invertint en el compromis i fidelitzacié de les persones treballadores.

Area de Desenvolupament de RH

Assumit internament

Llarg termini (2024-2028)

Disposar de la Descripcio de Llocs de Treball dels diversos col-lectius
professionals
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AMBIT 6. RETRIBUCIO

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi, I'’Auditoria Retributiva s’incorpora formant part
d’aquets pla segons ’Annex |I. Es considera que no és necessari desenvolupar accions en
'ambit de la retribucié —si bé, s’inclou una accié quant a beneficis socials- atés que ja esta
regulat pels convenis col-lectius de referencia. Tanmateix, convé fer algunes reflexions al
respecte de l'analisi quantitatiu fet a la diagnosi quant a la politica i estructura retributiva a
SSIBE AIE.

L’Auditoria Retributiva s’ha dut a terme de forma ajustada, en el sentit que hem pogut
identificar —amb la informaci6é disponible- els factors interrelacionats que poden comportar
diferéncies salarials entre dones i homes en lloc de treball considerats d’igual valor —si ha estat
el cas- i que d’acord a les explicacions de la diagnosi no responen a rols de génere, essent
doncs aquest I'indicador més fiable.

La vigéncia de I'Auditoria Retributiva tindra la mateixa vigencia que el Pla d’lgualtat, d’acord a
l'article 7.2 del Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre.

En efecte, aix0 ens ha permés comparar els salaris mitjans anuals de dones i homes, aillant els
efectes generats per les diferents caracteristiques socioeconomiques i/o del lloc de treball
d’igual valor d’ambdos col-lectius.

Alguns d’aquests factors més importants, venen donats justament per una questié cultural de la
societat , com és que encara existeix certa persisténcia a la desigualtat en la distribucié de les
responsabilitats familiars (cura de menors o familiars a carrec) i doméstiques entre dones i
homes —tot i que cada vegada es va reduint a favor de la corresponsabilitat familiar-.

El nostre sector és molt feminitzat (com ha quedat palés al contingut de la diagnosi) i moltes
dones treballadores s’acullen a gaudir mesures que els permetin la conciliacié entre la vida
laboral i les responsabilitats familiars (com reduccions de jornada per cura de menor o
excedéncies pel mateix motiu) que fan minvar les seves percepcions salarials (sou base i
també plusos, atés que deixen de treballar els caps de setmana o festius).

Addicionalment i en relaci6 al mateix factor anterior, a moltes dones —per consciéncia- els
impedeix o dificulta accedir a llocs de treball de més rellevancia o carrecs de responsabilitat.

Podem concloure doncs que a la nostra entitat no existeixen diferéncies salarials per ra6 de
génere i les que existeixen es deuen a uns factors especifics, degudament justificats, que no
sén discriminatoris en si mateixos.

06.01

Actualitzar cataleg de Beneficis Socials i fer-ne difusié a tot el personal

Descripcié L’objectiu és actualitzar el cataleg de beneficis socials i donar-los-hi més

visibilitat en la propia Intranet, incrementant el grau de coneixement al
Departament de Comunicacié i RH

respecte dels professionals.
Assumit internament
Termini Curt termini (2024) i sostingut en el temps
d’implantacié

[l 6IEN SN Coneixement i Us dels beneficis socials
seguiment
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AMBIT 7. ASSETJAMENT, ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO DE
DISCRIMINACIO

07.01

Actualitzar el Protocol Assetjament sexual i fer difusié i fer
formacio

Descripci6 Cal fer una revisi6 en matéria d’assetjament sexual, d’acord a la

normativa vigent, consolidant la politica de I'entitat de “tolerancia zero”,
davant d’'un cas d’assetjament sexual o per rad de sexe. Establir el
circuit d’accessibilitat i determinar la/les persones de referéncia.

RS JaEELIESEN Servei de Prevencio

Cost Assumit internament

Termini Curt termini (2024)

d’implantacié
Indicadors de
seguiment
Observacions

Disposar del Protocol Actualitzat i fer difusio i formacio

Cal valorar I'existéncia d'accions formatives relacionades amb aquest
tema en el Pla de Formaci6 anual.

Codi
Accid
Descripcié

07.02

Elaborar el Protocol col-lectiu LGTBIQ+ i fer difusié i fer formacié
Protocol que permeti a I'entitat saber com actuar en el moment en que
es detecti una possible situacié de vulneracié de drets del col-lectiu
LGTBIQ+, d’acord a la normativa vigent.

Departament de RH

Assumit internament

Curt termini (2024)

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

Disposar del Protocol i fer difusio i formacio

Cal valorar l'existéncia d'accions formatives relacionades amb aquest
tema en el Pla de Formacié anual.

Codi
Accio

07.03

Actualitzacié de la Guia per a prevenir i gestionar la Violéncia en el
lloc de treball

Cal fer una revisié de la Guia en el seu conjunt i adaptar-la a la realitat,
evolucio actual.

Servei de Prevencié

Assumit internament

Mig termini (2024-2025)

Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment

Disposar de la Guia actualitzada i fer difusioé i formacio

Observacions
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Accid
Descripci6

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment

Acci6

Descripcio

Termini
d’implantacié

Indicadors de
seguiment

Observacions

07.04

Vincular aguestes accions al Protocol Assistencial de Violéncia de
Geénere i en aquest sentit realitzar una acci6 formativa més
experiencial pel personal implicat i es pot valorar obrir-ho a tothom.
Realitzar una accié formativa experiencial vinculada a la violéncia de
genere pel personal implicat en I'is del Protocol Assistencial i es pot
valorar obrir-ho a tot el personal

Servei de Formacio

Assumit internament

Mig termini (2025-2026)

Difusio i realitzacié de I'accié formativa

07.05

Registrar els casos d’Assetjament i raportar-ho als Comites de
Seguretat i Salut

L’objectiu d’aquesta accid es portar un registre exhaustiu tant dels casos
d’Assetjament (de qualsevol tipus) en el lloc de treball, segons les
dendncies dels professionals i desagregades per sexes per aixi poder
portar un control i analitzar dades, per identificar qualsevol incidéncia en
la que es pugui intervenir, si s’escau.

Servei de Prevencié

Assumit internament

Mig termini (2024-2025)

Registre de dades a la Memoaria del Servei de Prevencio

AMBIT 8. CONDICIONS LABORALS

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi no és necessari desenvolupar accions en I'ambit
de les condicions laborals, atés que no hi ha discriminacié de génere en el tipus de jornada i

contracte.
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AMBIT 9. CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Descripcio

Termini
d’implantacio
Indicadors de
seguiment
Observacions

09.01

Elaboracié un Pla de Gestié del Temps de Treball

L’objectiu és elaborar un pla basic que contempli:
- Un recull i sistematitzacié d’aquelles mesures que I'empresa ja
posa en practica en les unitats/serveis on és possible.
- Valorar la possibilitat d’'implementar la flexibilitat en la ordenacié
del temps de treball, en aquelles arees, serveis i/o unitats que
sigui viable.
- Fer mencié a la desconnexio digital.

Direcci6 de RH
A valorar

Mig termini (2025-2026)
Disposar del Pla i fer-ne difusio

La voluntat és avancgar en I'elaboracié un pla basic de conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral ajustat a les necessitats de la plantilla i al
model d’organitzacid, basat especificament en implementar la flexibilitat
en la ordenacio del temps de treball, en aquelles arees, serveis i/o
unitats que sigui possible.

AMBIT 10. CONDICIONS FiSIQUES DE L’ENTORN

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi no és necessari desenvolupar accions en aquest
ambit atés que les condicions fisiques de I'’entorn s’adequien a les caracteristiques i necessitats
d’ambdds géneres.

AMBIT 11. SALUT LABORAL DES D’UNA PERSPECTIVA DE GENERE

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi no és necessari desenvolupar accions en aquest
ambit atés que es considera la perspectiva de génere a I'hora de valorar els riscos laborals.
Tanmateix, convé fer un refor¢ en algun aspecte concret.

Codi
Acci6

Descripcié

Responsables
Cost

Termini
d’implantacié
Indicadors de
seguiment
Observacions

11.01

Vetllar i garantir que es duguin a termes les mesures concretes per
a treballadores especialment sensibles (en cas d’embaras i
lactancia), sempre que sigui possible a nivell organitzatiu.

Essent que ja es disposa del protocol concret (Guia d’actuacié en cas de
treballadores especialment sensibles: embaras i lactancia), i ja
s’indiquen les mesures concretes, 'objectiu d’aquesta accié és reforgar
gue es duguin a terme les mesures concretes determinades per Salut
Laboral, sempre que sigui possible a nivell organitzatiu, essent que si ho
és viable, s’executen les mesures contemplades per Llei.

Servei de Prevencié

Assumit internament

Sostingut en el temps (2024-2028)

Mesures aplicades
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AMBIT 12. PROMOCIO DE MESURES DE GESTIO DE LA MOBILITAT
QUE PERMETIN UN ACCES IGUALITARI DE LES DONES | ELS HOMES
AL LLOC DE TREBALL

Segons els resultats obtinguts en la diagnosi no és necessari desenvolupar accions en aquest
ambit atés que hi ha un accés igualitari al lloc de treball.

19



ANNEX | = AUDITORIA RETRIBUTIVA

L’auditoria retributiva s’ha fet en compliment de I'article 46.2.e) de la Llei Organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (modificat pel Reial Decret-llei 6/2019
d’'1 de marg, de mesures urgents per a garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes en la feina i 'ocupacid) i pel posterior Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre d’igualtat
retributiva entre dones i homes.

La vigéncia de I'Auditoria Retributiva tindra la mateixa vigencia que el Pla d’lgualtat, d’acord a
l'article 7.2 del Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre.

Conceptualment, es tracta d’'una eina de transparéncia dins les empreses com a element
nuclear en la consecucié de 'objectiu de la igualtat retributiva entre dones i homes.

Arribats a aquest punt i en concret per SSIBE AIE, s’ha de reiterar una vegada més —tal i com
s’ha evidenciat repetidament a llarg d’aquesta Diagnosi-, que es tracta d’'una empresa que
quant a dimensions de la plantilla esta absolutament feminitzada i aixo fa que els resultats de
I'analisi no sigui del tot representativa o que faci dificil calibrar quines accions implantar, doncs
s’evidencia que no s’aplica cap tipus de discriminacié a efectes retributius.

Per a I'elaboracié de I'auditoria retributiva s’han tingut en compte els llocs de treball considerats
d’igual valor i essent que el propi conveni col-lectiu classifica o defineix clarament les
condicions professionals a través dels grups o categories professionals, s’ha fet Us d’aquest
sistema per dur a terme aquesta diagnosi retributiva.

En aquest sentit, I'estudi ha pres de base el registre retributiu anual (amb dades d’allo
realment percebut a I'any 2022), que calcula la mitjana i mediana dels salaris, complements
salarials i percepcions extrasalarials —si n’hi ha-, desagregats per sexe i distribuits d’acord a les
previsions contingudes a l'article 28 de I'Estatut dels Treballadors.

A nivell general ja es pot avangar i concloure que, d’acord a l'article 28.3 de I'Estatut dels
Treballadors (aix0 és: en empreses de 50 treballadors/es o més, cal considerar que si el promig
de les retribucions d’un sexe és superior a les de l'altre en un 25% o meés, s’ha de justificar que
I'esmentada diferéncia respon a motius no relacionats amb el sexe de les persones
treballadores), no s’arriba al llindar de 'esmentada diferéncia, perd en ares objectivar la situacié
-d’acord al que estableix la normativa-, s’ha fet la justificacid corresponent en els supdsits en
que si hi ha aquest diferencial —essent que es justifiquen per causes independents a la
discriminaci6 per raé de génere-. Aixi doncs, s’apliquen exhaustivament les taules salarials del
conveni col-lectiu de referéncia.

Com s’ha referit dins I'ambit 6.3 de la Diagnosi, s’ha seguit la Guia per elaborar el registre
salarial i calcular la bretxa salarial i la Guia practica de diagnosi de la Generalitat de Catalunya.
L’eina que s’ha utilitzat per a I'analisi de I'explotacid de dades, han estat els fulls de calcul del
Registre Retributiu que el Departament d’lgualtat i Feminismes de la Generalitat de Catalunya
ha posat a disposici6 de les empreses a la seva pagina web
(https://igualtat.gencat.cat/ca/ambits-dactuacio/cures-temps-i-treballs/Equitat-en-els-
treballs/elaboracio-dels-plans-digualtat/eina-de-registre-retributiu/index.html)

Operativament, s’ha extret la informacié referent a la mitjana i mediana de la retribucié total
anual i per hora entre dones i homes per categoria professional o llocs de treball d’'igual valor.
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Valoraci6 de llocs de treball

La definicié dels llocs de treball que es consideren d’igual valor es basa en que un treball tindra
igual valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament encomandes,
les condicions educatives, professionals, de formacid6 o academiques exigides per al seu
exercici, els factors estrictament relacionats amb el seu desenvolupament i les condicions
laborals en les que aquestes activitats es porten a terme, en realitat siguin equivalents.

Considerant que el propi conveni col-lectiu sempre ha definit clarament i amb detall les
condicions professionals esmentades, aixi com el contingut funcional a través dels grups o
categories professionals, s’inclou a continuacié la classificacié dels 7 grups professionals* (sub-
classificat per nivell -si s’escau-). Val a dir perd, que més enlla d’aquesta classificacié que es
mostra en termes generals, en la present auditoria retributiva es desglossen concretament
ocupacions i ambits que integren els llocs de treball considerats d’igual valor.

Grup professional Lloc de treball

Grup 1 Personal assistencial de
grau superior

Metge i metgessa, farmaceéutic i farmaceutica, bioleg i
1. 1 Facultatius/ves en formacio bidloga, quimic i quimica, fisic i fisica, psicoleg i
psicologa.

Nivell I. Professional que segueix el primer any d'un
programa de formacio6 especialitzada en Ciéncies de la
Salut mitjangant el sistema de residéncia.

Nivell 1l. Professional que segueix el segon any d'un
programa de formacio6 especialitzada en Ciéncies de la
Salut mitjangant el sistema de residéncia.

Nivell 1l i successius. Professional que segueix el
tercer, quart i cinqué any d'un programa de formacio
especialitzada en Ciéncies de la Salut mitjancant el
sistema de residéncia.

1. 2. Facultatius/ves en plantilla
Metge i metgessa, farmaceéutic i farmaceutica, bioleg i
bidloga, quimic i quimica, fisic i fisica, psicoleg i
psicologa.

Nivell I. Professional que sense tenir titulacié
d'especialista pot acreditar una experiéncia post
llicenciatura/postgrau que no arriba a 5 anys.

Nivell 1l. Professional que sense tenir titulacié
d'especialista pot acreditar una experiéncia post
llicenciatura/postgrau que supera els 5 anys, sense
arribar als 10 anys.

Nivell Ill. Professional amb titulacié d'especialista o
gue sense tenir-la pot acreditar una experiéncia post
llicenciatura/postgrau que supera els 10 anys.

Grup 2

2. 1. Diplomats en formacio Infermera i infermer, llevadora i llevador.

Nivell I. Professional que segueix el primer any d'un
programa de formacio especialitzada en Ciéncies de la
Salut mitjangant el sistema de residéncia.

Nivell 1l. Professional que segueix el segon any d'un
programa de formaci6 especialitzada en Ciéncies de la
Salut mitjancant el sistema de residéncia.

2. 2 Personal assistencial de grau Infermera i infermer, llevadora i llevador, fisioterapeuta,
mig treballadora i treballador social, terapeuta ocupacional,
educadora i educador social, logopeda, optometrista.
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Grup 3 Personal assistencial amb
titulacié/formacié professional o
tecnica

3.1. Nivell |

3.2. Nivell Il

Auxiliars d'Infermeria, auxiliars técnics especialistes,
cuidadora i cuidador psiquiatric.

Tecnica especialista sanitari i puericultor/a.

Grup 4 Personal para-assistencial
titulat de grau superior

Advocada i advocat, economista, enginyera i enginyer,
informatica i informatic.

Grup 5 Personal para-assistencial
titulat de grau mig

Aparellador i aparelladora, mestre i mestra, enginyer
técnic i enginyera técnica, graduat i graduada social,
peérit.

Grup 6 Personal para-assistencial
amb titulacié/formacié professional
0 técnica

6.1. Funcié administrativa

6.2. Funcio oficis i serveis diversos

Nivell 1. Auxiliar administratiu i auxiliar administrativa.
Nivell 2. Oficial administrativa i oficial administratiu.

Nivell 1. Auxiliar d'oficis, auxiliar de serveis, conserge,
porter, ordenanca, telefonista..
Nivell 2. Oficial d'oficis, oficial de serveis.

Grup 7 Personal assistencial i para-
assistencial sense titulacié/formacio
(subalterns)

Portalliteres, mosso i mossa (sanitari, d'oficis o de
serveis), ped (sanitari, d'oficis o de serveis),
netejadora i netejador.

*Classificacié de Grups Professionals i Llocs de Treball que engloba el Il Conveni Col-lectiu de
Treball dels Hospital d’Aguts, centres d’Atencié Primaria, centres Sociosanitaris i centres de
Salut Mental, concertats amb el Servei Catala de la Salut, aplicable I'any 2022.

Calcul bretxa salarial (dades 2022):

Els resultats analitzats de SSIBE AIE, contenen les mitjanes i medianes dels diferents
conceptes retributius en valors bruts anuals i per hora, segregat per sexe i categoria
professional:

- Retribuci6 total anual
- Sou base
- Complements salarials, que es subdivideixen el 3 grups:
= Complement salarial 1: derivat de les circumstancies o condicions personals de la
persona treballadora (plus vinculacio, SIPDP i carrera professional, plus ajud
familiar i complements personals).
= Complement salarial 2: relacionats amb el lloc de treball que s’ocupa (plus de
nocturnitat, plus festiu, complement lloc de treball, complement de responsabilitat,
complement de disponibilitat, complement de docéncia i complements personals).
= Complement salarial 3: vinculats a productivitat (DPO)
» Hores extraordinaries de forca major (derivades de la Covid-19)

En aquest empresa, no es dona el régim retribuci6 variable (guardies de preséncia o
localitzacio), de percepcions extrasalarials, ni d’hores complementaries.

La MITJANA, és la formula aritmeética que pot mostrar la diferéncia salarial entre dones i
homes, que segons la Guia practica de diagnosi és la seglient:
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(Mitjana retribucio total anual/hores treballades anuals homes- mitjana retribucid total

anual/hores treballades anuals dones)
%100

Mitjana retribucid total anual/hores treballades anuals homes

S’interpreta de la segiient manera:

S| LA BRETXA ES > 0 %. Les dones cobren X % menys que els homes.
S| LA BRETXA ES = 0 %. Dones i homes cobren igual.
S| LA BRETXA ES < 0 %. Les dones cobren X % més que els homes.

Recordar que si la diferéncia percentual és en un 25% o més del promig de les retribucions
d’'un sexe, s’ha de justificar que 'esmentada diferéncia respon a motius no relacionats amb el
sexe de les persones treballadores.

Auditoria retributiva:

Abans de comencar l'analisi cal explicar quina férmula empren els full de calcul de la
Generalitat de Catalunya, per quant condicionen tots els resultats i ja se’n poden avangar
algunes conclusions.

Per extreure la mitjana de la retribucio total de cada sexe, el full de calcul suma el total de les
retribucions de les dones o homes i ho divideix pel nombre total de dones o homes en cada cas
(en lloc de dividir pel nombre d’hores anuals total realitzat per cada persona treballadora).
Aquesta férmula aboca a fer un analisi especific de I'impacte que poden tenir factors
socioculturals supra empresa, a cada génere.

També intervenen variables, com el nombre de dones i homes en cada lloc de treball, el
percentatge de dedicacid, si s’han acollit a mesures de conciliacié (reduccions de jornada) i la
proporcié del temps treballat durant I'exercici en questio.

A SSIBE AIE és una realitat que el nombre o proporcié de dones -que han treballat durat I'any
2022-; degut a les caracteristiques i necessitats del lloc de treball dissenyades per 'empresa en
el marc de la potestat organitzativa/estructural; és més elevat que el nhombre o proporcié
d’homes en aquesta mateixa situacié. Aixd sumat al fet que el nombre de dones que ocupen
carrecs de comandament també és superior a d’homes, fa que el percentatge diferencial sigui a
favor de les dones.

Ara si, per entrar en matéria;

Mitjana de la retribucio total anual segregada per sexe

DONA HOME  Total general Bretxa

Mitjana de la retribucio total anual 34.217,67€ 23.001,25€  29.766,71 €|-48,8%

En compliment del que estableix la normativa, respecte la retribucié total anual, primerament
cal considerar que el valor de les mitjanes retributives de dones i homes indica una diferéncia
del -48,8%. Pel fet de ser una empresa feminitzada (38 dones front 25 homes), mostra que les
dones cobren de mitjana un 48,8% més que el homes i en aquet cas, sumat al fet que el
nombre de dones que ocupen carrecs de comandament també és superior a d’homes, fa que el
percentatge diferencial sigui a favor de les dones.
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Mitjana de la retribucio total per hora segregada per sexe

DONA HOME  Total general Bretxa

Mitjana de la retribucio total per hora 22,75 € 17,57 € 20,69 €(-29,4%

Respecte aquest apartat, voluntariament SSIBE AIE ha volgut fer esment a la retribucid per
hora. Tot i que el resultat de la bretxa no és significatiu, cal considerar que la retribuci6 total per
hora, és diferent per cada persona, doncs per trobar aquest resultat el full de calcul divideix per
cada persona treballadora, la seva retribucié total anual percebuda durant I'any explotat (en
aquest cas 2022), entre les seves hores anuals efectives treballades.

Dit aix0, per extreure la mitjana de la retribuci6 total per hora de cada sexe, el full de calcul
suma el total del preu/hora de les dones o homes i ho divideix pel nombre total de dones o
homes, en cada cas (en comptes de dividir pel nombre d’hores total realitzat per cada sexe).
Aquesta férmula aboca a fer un analisi especific de I'impacte que factors socioculturals supra
empresa, poden tenir a cada genere.

El diferencial conclou el mateix que s’ha evidenciat anteriorment, doncs les dones cobren per
hora un 29,4% més que els homes. Aix0 ve donat pel fet de ser una empresa feminitzada i
alhora aquest col-lectiu ostenta nivells de responsabilitat.

Mitjana de la retribucio6 total anual segregada per sexe i lloc de treball

Mitjana de la retribucio total anual

HOME  Total general Bretxa

AU ADMINISTRATIU 18.857,12€ 4.373,99€ 11.5315,35€ -326,5%
AUX.INFERMERIA 0,00€ 18.601,35€ 18.601,35€ N/A
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 17.94649€ 17.94649€ N/A
OFICIAL ADMINISTRATIU 22.811,12€ 18.319,21€ 21.688,14€ -24,5%
OFICIAL D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 27.188,32€ 27.188,32€ N/A
OFICIAL MANTEMIMENT 0,00€ 4.63794€ 483794 € N/A
PAS-TITULAT GRAU MIG 35.489,88€ 31.139,53€ 34.898,91€ -14,0%
PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR 47.695,28€ 40.696,61€ 45.751,20€ -17,2%
TECNIC ESPECIALISTA 0,00€ 10.057,65€ 10.057,65€ N/A
Total general 34.217,67€ 23.001,25€ 20.766,71€ -48,8%

A continuacio es justifiquen els diferencials més significatius (per sota del 25%):

- Auxiliar administratius/ves (-326,5%): d’un total de 2 professionals, la dona ha treballat
més hores anuals i ha percebut complements salarials vinculats a antiguitat i objectius.
L’home per contra, no va treballar tot 'any natural, sense intervencié de complements
salarials.

- Oficial administratiu (-24,5%): tot i que no arriba al llindar del 25% que preveu la norma,
es fa I'explicacio pertinent. D’un total de 20 professionals, 15 so6n dones front 5 homes.
El col'lectiu femeni té una llarga trajectoria professional i per tant, intervé 'abonament
de complements salarials.
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Mitjana de la retribucio total per hora segregada per sexe i lloc de treball

Mitjana de la retribucio total per hora

DONA HOME Total general Bretxa

AUX _ADMINISTRATIU 12,01€ 11,85€ 11,93 € -1,3%
AUX.INFERMERIA 0,00€ 15,64 € 15,64 € MSA
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 12,99€ 12,99 € M A
OFICIAL ADMINISTRATIU 16,14 € 14,61 € 15,76 € -10,5%
OFICIAL D'OFICIS | SERVEIS 0.00€ 16,85 € 16,85 € M A
COFICIAL MANTEMNIMENT 0.00€ 13,05€ 13,05 € M/ A
PAS-TITULAT GRAU MIG 22.89€ 1942€ 22,26€ -17,9%
PAS-TITULAT GRAL SUPERIOR 31,09€ 28,60€ 30,40 € -8,7%
TECMIC ESPECIALISTA 0,00€ 19,27 € 19,27 € M/ A
Total general 22,75€ 17,57 € 20,60 € -29,4%

En el cas de la mitjana no mostra diferéncies significatives.

A partir d’aqui es mostren els quadres amb els resultats de bretxa corresponents dels diferents
conceptes salarials, essent que per I'analisi dels percentatges diferencials ens remetem a
I'explicacié donada als punts anteriors en ser homogeénia, alhora que la diferéncia majoritaria es
produeix envers el col-lectiu femeni en ser una empresa feminitzada i amb nivells de
responsabilitat, malgrat si és el cas, s’afegeix una explicacié necessaria.

Mitjana del salari base anual segregat per sexe
HOME
23.376,60 € 17.605,15€

Total general Bretxa
21.086,34 €£(-32,8%

Mitjana del salari base anual

Mitjana del salari base per hora segregat per sexe
DONA HOME
15,87 € 13,84 €

Total general Bretxa

Mitjana del salari base per hora 15,06 €(-14,7%

Mitjana del salari base anual segregat per sexe i lloc de treball
Mitjana del salari base anual

DOMA HOME

Total general

AUXADMINISTRATIU 17.624,16€ 4.18591€ 10.905,03 € -321,0%
AUX.INFERMERIA 0,00€ 13.490,44€ 1349044 € N/A
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 15.636,07€  15.636,07€ N/A
OFICIAL ADMIMISTRATIU 17.940,44€ 16.131,82€ 1748828 € -11,2%
OFICIAL D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 20.877,37€ 20.877,37€ N/A
OFICIAL MANTEMIMENT 0,00€ 4.600,59€ 4.600,59 € N/A
PAS-TITULAT GRAL MIG 24.365,00€ 24.97497€ 24.47595€ 24%
PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR  29.407,28€ 25.855,12€  28.420,57€ -13,7%
TECNIC ESPECIALISTA 0,00€ 6.760,08 € 6.760,08 € N/A
Total general 23.376,60€ 17.60515€ 21.086,34 € -32,8%

El quadre seguent és un indicador clar que s’apliquen exhaustivament les taules salarials del
conveni col-lectiu, per quant el sou base per hora, segregat per llocs de treball i sexe, mostra
que no hi ha bretxa salarial.
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Mitjana del salari base per hora segregat per sexe i lloc de treball
Mitjana del salari base per hora

HOME Total general Bretxa
AL ADMINISTRATIU 11,34 € 11,34€ 11,34 € 0,0%
AUX.INFERMERIA 0,00€ 11,34€ 11,34 € N/A
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 11,34€ 11,34 € N/A
OFICIAL ADMIMISTRATIU 12,94€ 1294 € 12,94 € 0,0%
OFICIAL D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 1294€ 12,94 € N/A
OFICIAL MANTENIMENT 0,00€ 1294 € 12,94 € N/A
PAS-TITULAT GRALU MIG 15,75€ 15,57€ 15,72 € -1,2%
PAS-TITULAT GRALU SUPERIOR 19,67€ 19,27 £ 19,56 € -2,1%
TECMIC ESPECIALISTA 0,00€ 1295€ 12,95 € M/ A
Total general 15,87 € 13,84€ 15,06 € -14, 7%

Mitjana del complement salarial 1 segregat per sexe i lloc de treball
Mitjana del complement salarial 1

DONA HOME Total general Bretxa

ALCADMINISTRATIU 112,21 € 0,00 € 26,11 € N/A
AUX_INFERMERIA 0,00€ 2.195,85€ 2.195,85€ MN/A
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 1.127,14€ 1.127,14 € N/A
CFICIAL ADMIMNISTRATIU 2.564,33€ 134891 € 2.260,47 € -90,1%
OFICIAL D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 2.611,03 € 2.611,03 € N/A
OFICIAL MANTEMNIMENT 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
PAS-TITULAT GRAU MIG 3.370L48€ 194773 € 3.112.62 € -73,1%
PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR 1.872,50€ 223422 € 1.972,98€ 16,2%
TECMIC ESPECIALISTA 0,00 € 0.00€ 0.00€ MN/A
Total general 2.454,20€ 1,484,706 € 2.009,56 € -65,3%

En aquest cas, tot que la mitjana general és a favor de les dones (-65,3%), cal fer esment a

algunes diferéncies no mencionades als quadres anteriors:

- PAS-TITULAT GRAU MIG (-73,1%): d’un total de 11 professionals, 9 sén dones amb

una llarga trajectoria professional, a diferéncia dels 2 homes.
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Mitjana del complement salarial 2 segregat per sexe i lloc de treball
Mitjana del complement salarial 2

HOME Total general

AUX.ADMINISTRATIU 0,00€  188,08€ 94,04 € N/A
AUX.INFERMERIA 0,00€ 2.182,80€  2.182,80€ N/A
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 269,78€ 269,78 € N/A
OFICIAL ADMINISTRATIU 1.361,84 € 0,00€  1.021,38€ N/A
OFICIAL D°OFICIS | SERVEIS 0,00€ 2.592,86€  2.592,86€ N/A
OFICIAL MANTENIMENT 0,00 € 37,35€ 37,35€ N/A
PAS-TITULAT GRAU MIG 6.289,01€ 2.938,36€  5.679,80€ -114,0%
PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR 14.123,45€ 11.429,17€  13.375,04€ -23,6%
TECNIC ESPECIALISTA 0,00€ 3.297,57€  3.297,57€ N/A
Total general 6.858,78€ 3.032,10€  5.340,26€ ~126,2%

En aquest cas, tot que la mitjana general és a favor de les dones (-126,2%), cal fer esment a
algunes diferéncies:
- PAS-TITULAT GRAU MIG (-114%): d’un total de 11 professionals, 9 s6n dones que
ostenten nivells de responsabilitat, a diferéncia dels 2 homes.

Mitjana del complement salarial 3 segregat per sexe i lloc de treball
Mitjana del complement salarial 3

DONA HOME Total general

AUX.ADMINISTRATIU 920,75 € 0,00 € 460,38 € N/A
AUX.INFERMERIA 0,00€ 732,27€ 732,27 € N/A
AUXILIAR D’OFICIS | SERVEIS 0,00€ 913,49€ 913,49 € N/A
OFICIAL ADMINISTRATIU 922,29€ 838,48 € 901,34 €|  -10,0%
OFICIAL D°OFICIS | SERVEIS 0,00€ 1.065,39€  1.065,39€ N/A
OFICIAL MANTENIMENT 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
PAS-TITULAT GRAU MIG 1.414,51€ 1.27847€  1.389,77€|  -10,6%
PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR 2,292,04€ 1.178,11€  1.982,62€|  -94,6%
TECNIC ESPECIALISTA 0,00 € 0,00 € 0,00 € N/A
Total general 1.507,43€ 87590€  1.256,82€| -72,1%

En aquest cas, tot que la mitjana general és a favor de les dones (-72,1%), cal fer esment a
algunes diferéncies:
- PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR (-94,63%): d’'un total de 18 professionals, 13 s6n
dones que ostenten nivells de responsabilitat, a diferéncia dels 5 homes.

El segient quadre fa referéncia a hores extraordinaries de forgca major que es van abonar I'any
2022 en el marc de la pandémia provocada per la Covid-19, essent una mesura avalada pel
Servei Catala de la Salut.
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Mitjana d’hores extraordinaries de forgca major segregades per sexe i lloc de treball

Mitjana d'hores extraordinaries

DONA HOME Total general Bretxa
AUXADMINISTRATIU 000€  000€ 0,00 € N/A
AUX.INFERMERIA 0,00€ 0,00€ 0,00 € MN/A
AUXILIAR D'OFICIS | SERVEIS 000€  000€ 0,00 € N/A
OFICIAL ADMINISTRATIU 22,22€ 0,00€ 16,67 € N/A
OFICIAL D'OFICIS | SERVEIS 0,00€ 4168€ 41 68€ MN/A
OFICIAL MANTENIMENT 000€  000€ 0,00 € N/A
PAS-TITULAT GRAL MIG 43,83€ 0,00£€ 40,77 € MN/A
PAS-TITULAT GRAU SUPERIOR 000€  000€ 0,00 € N/A
TECMIC ENGINYER 0,00€ 000€ 0,00 € N/A
TECMIC ESPECIALISTA 0,00€ 0,00€ 0,00 € MN/A
Total general 20,57€ 3,33¢€ 13,73 € -517,0%

En aquest cas, no es produeixen diferencials de bretxa salarial entre sexes.

La MEDIANA, és un valor numeéric que separa la meitat superior d’'un conjunt, de la meitat
inferior. S’utilitza generalment per a identificar la tendéncia central. Si el nombre de dades és
parell, la mediana és el valor de la puntuacié que deixa fixat la meitat de les dades.

Segons la Guia practica de diagnosi, és la segient féormula:

Dones: 2,4,4,5,5,5,6, 6, 8. Mediana=5
Homes: 2,4,4,5,5,5,6,6, 800 Mediana=5

Si el nombre de dades és parell, la mediana és la mitjana dels valors adjacents a la puntuacio que
deixa per baix la meitat de les dades. Per exemple:

6,7,8,9 Mediana= (7+8)/2= 7,5

La mediana compara el valor central de la distribucié retributiva de les dones amb el valor
central de la distribuci6 salarial dels homes.

En tant i en quant, es parteix de la teoria general que hi ha més homes que dones entre la
poblacié que guanya més, la mediana ens aporta informacié sobre les diferéncies retributives
entre dones i homes sense que 'analisi es vegi afectat per valors extrems, com el guany d’un
nombre petit de persones amb alts ingressos, en el cas de la segregacio vertical o el fet que
poques persones percebin un determinat concepte.

Mediana de la retribucio total anual segregada per sexe

DONA HOME Bretxa

Mediana de la retribucio total anual  30.050,24 € 20.603,90 £ -45,8%

Mediana de la retribucié total per hora segregada per sexe

DONA HOME Bretxa

Mediana de la retribucio total per hora 15,680 € 15,35 € -27, 7%
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En lectura combinada entre la mitjana i mediana, s’extreu el seglent analisi.

En el context de la bretxa salarial, no sols interessa coneixer les retribucions de la majoria de
dones i homes i si la diferéncia és substancial (mitjana), sin6 també com els valors atipics
afecten la distribucié global de les retribucions de dones i homes (mediana).

En el cas de SSIBE AIE, la bretxa en base a la mitjana de les retribucions totals anuals i per
hora (-48,8% i -29,4% respectivament), és similar que la calculada en base a la mediana de les
retribucions totals anuals i per hora (-45,8% i -27,7% respectivament). Aix0 indica que no
existeixen grups de dones o homes la remuneracié dels quals estigui fora del rang vinculat al
lloc de treball d’igual valor (dispersié de les retribucions en I'organitzacio).

Aixi doncs a mode de conclusié final, I'analisi de totes les dades contingudes a la present
auditoria, permet concloure i afirmar que no existeix cap tipus de discriminacio retributiva per
raé de génere, des del punt de vista objectiu. Ara bé, certament la nostra empresa és un reflex
del que passa a la societat i per tant, incorpora I'existéncia de factors socioculturals de la
comunitat que poden influir en aquesta situacié. Per exemple, la reduccié voluntaria de jornada
com a mesura de conciliacié (cura de menor, familiar, persona gran), que majoritariament se
segueix sol-licitant pel col-lectiu femeni, mostra que persisteix la figura de la “dona cuidadora”.

Tanmateix, cada vegada es va comprovant que les tendéncies del mercat de treball van
evolucionant. Anys endarrere es feia dificil que un home tingués la titulacié6 d’administratiu o
que una dona treballés al servei de logistica/magatzem, essent que ja podem dir que aquesta
dinamica va canviant i es veu reflectida als nostres centres de treball. En aquest sentit, la
SSIBE AIE mantindra i seguira aplicant politiques per evitar desigualtats en el sentit més ampli.
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Any

ANNEX 1l - CRONOGRAMA D'IMPLANTACIO DE LES ACCIONS (SEGUIMENT DE LES Any 2028

ACCIONS ANUAL) 2024

Renovar el Banner d’lgualtat a la Intranet i crear un Banner d’lgualtat al web de I'Entitat

Explorar la possibilitat d’incorporar que els professionals de nova incorporacié puguin determinar el seu génere no binari a I'ambit de RH

Difusioé del Pla d’Igualtat al web

02.02  Projectar a les diverses pantalles TV dels centres, que I'entitat treballa per a la igualtat efectiva de genere

02.03  Mantenir participacié en esdeveniments i campanyes en matéria d’igualtat

02.04 Adhesié Carta Fundacié Diversitat

02.05 Valorar fer Us del Barometre Factor Huma (projecte de la Fundacié Factor Huma).

02.06  Explorar la possibilitat de desplegar la figura de la Mediacié a I'entitat

03.01  Comunicacié interna del pla d’igualtat d’oportunitats

03.02  Revisar la Guia de Llenguatge Neutre

Valorar incorporar una accié formativa d’'us de llenguatge inclusiu

Mantenir la politica de recursos humans de propiciar i fomentar la representativitat dels homes i les dones en les arees on hi tenen una
menor presencia respectivament

Formacié en igualtat d’oportunitats del personal implicat en la gestié/participacio de provisio de places i mobilitat interna voluntaria (RH i
comandaments que no en disposin)

05.01




Incorporar al Protocol de Convocatoria Externa, una mencio especifica de la sistematica habitual de no plantejar questions relatives a la

05.02 situacié personal/familiar o de salut als candidats a un lloc de treball

05.03  Valorar impulsar una acci6 formativa en matéria de “biaixos inconscients” oberta a tot el personal

Desplegament progressiu del Procés de Descripcié de Llocs de Treball (DLT

Actualitzar cataleg de Beneficis Socials i fer-ne difusio a tot el personal

Actualitzar el Protocol Assetjament sexual i fer difusié i formacié

07.02  Elaborar el Protocol col:lectiu LGTBIQ+ i fer difusié i formacié

07.03  Actualitzacié de la Guia la Guia per a prevenir i gestionar la Violéncia en el lloc de treball

07.04 Vincular aquestes accions al Protocol Assistencial de Violéncia de Genere i en aquest sentit realitzar una accié formativa més experiencial
pel personal implicat i es pot valorar obrir-ho a tothom

Registrar els casos d’Assetjament i raportar-ho als Comites de Seguretat i Salut

09.01 Elaboraci6 un Pla de Gestié del Temps de Treball

Vetllar i garantir que es duguin a termes les mesures concretes per a treballadores especialment sensibles (en cas d’embaras i lactancia),

11.01 - ; . .
sempre que sigui possible organitzativament







