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1. INTRODUCCIO | PRESENTACIO DE L’ ORGANITZACIO

En el present document trobareu, en primer lloc, una presentacido de la Fundacié Institut
d'investigacié en ciéencies de la salut Germans Trias i Pujol (IGTP) amb I'explicacié del seu
funcionament, missid, visio, valors, la seva tasca i les dades més rellevants en materia
organitzativa.

A continuacié, es fa un recull de totes les dades quantitatives i qualitatives per fer un analisi de
quina es la situacié en clau de génere. Es realitza un diagnostic per conéixer els processos in-
terns, la gestié de les persones, la comunicacié interna i externa, les condiciones laborals, i la
proporcié de dones i homes en els diferents llocs de treball, realitzant un analisi en perspectiva
de génere.

Es té en compte la percepcid d’igualtat que hi ha entre el personal de I'organitzacid, amb aquest
objectiu s’ha introduit I’'enquesta d’opinid, el Gender Equality Audit and Monitoring (GEAM) di-
rigida al personal amb I'objectiu de conéixer la seva percepcié i opinié en referéncia a diferents
tematiques relacionades amb la igualtat d’oportunitats de génere. Dir que ha contestat el 65%
de la plantilla, cosa que es valora de forma molt positiva, per I'elevada participacio.

També es té en compte I'opinid i comentaris de la representacid legal de la plantilla en diferents
temes tractats en aquest Pla d’igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Les dades obtingudes i el resultat del diagnostic permeten extreure unes conclusions, que
gueden explicades en cada un dels deu ambits analitzats. El final de cada ambit, en forma de
resum, es troba un quadre de la valoracid global, amb els punts forts identificats aixi com els
punts febles que es converteixen en propostes de millora.

Finalment, es presenta el Pla d’accio, com el conjunt d’accions a desenvolupar, aixi com el
calendari d’actuacions. Per seguir avangant en la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en
I’entorn de treball s’han dissenyat un total de 15 accions. El seguiment i avaluacié d’aquestes
accions és important per tal de seguir el desenvolupament i evolucié del Pla d’igualtat entre
dones i homes.
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L'Institut de Recerca Germans Trias i Pujol (IGTP) és una Fundacio Privada dins del Sector Public
centre de recerca public situat a Badalona (Barcelonés) que té com a objectiu principal incre-
mentar el coneixement cientific per transformar-lo a continuacié en una millor salut i atencié
medica dels pacients i de la comunitat. L'Institut de recerca es troba sota la denominacié social
de la Fundacié d’Institut de Recerca Germans Trias i Pujol (IGTP).

L'Institut esta associat a un dels grans hospitals docents de I'area de Barcelona: I'Hospital Ger-
mans Trias i Pujol (HUGTP) i forma part del campus biomedic de Can Ruti. A més, és un centre
CERCA i membre del Biocluster recolzat i supervisat pel Govern de Catalunya. També esta acre-
ditat com a centre d'excel-lencia per I'Institut Carlos Il i és per tant, I'encarregat de coordinar la
investigacio cientifica del campus, treballant en estreta col-laboracié amb els altres centres que
s'hi ubiquen.

L'Institut Germans Trias duu a terme recerca en 9 grans arees:

e Ciencies de la conducta i abus de substancies

e Immunologiaiinflamacio

e Malalties cardiovasculars i respiratories

e Malalties infeccioses

e Malalties endocrines i del metabolisme, dels ossos i dels ronyons
e Malalties del fetge i de I'aparell digestiu

e Cancer

e Neurociencies

e Salut comunitaria

El personal cientific que treballa en aquestes arees publiquen una mitjana de més de 500 articles
per any, contribueixen amb millors protocols de salut i amb nous tractaments, produeixen pa-
tents i creen empreses spin-off per millorar la vida de pacients.

El Pla Estratégic 2018-2021 reconeix la necessitat d'augmentar encara més les sinergies entre
els diferents instituts d'investigacio que coordina i al mateix temps impulsar I'excel-léncia en
arees especifiques. L'IGTP juga un paper vital proveint i coordinant tant serveis transversals i
plataformes per a tot el personal investigador, com també promovent la qualitat i la innovacio.
Aixi mateix, esta compromes de forma absoluta amb el conjunt de la societat i reconeix I'obliga-
ci6 de continuar i incrementar la formacid del personal cientific i treballadors/es de la salut i
també de dur a terme activitats per informar i involucrar al public en general en |'activitat cien-
tifica.

L'IGTP es un centre de recerca associat a un hospital universitari en el entorn d’un campus bio-
medic, que té perfectament definits els seus objectius estratégics i a la vegada disposa d’una
cultura organitzativa compartida per totes les persones que hi treballen que permet anar asso-
lint els objectius proposats. El Pla Estratégic pel periode 2018-2021, dona resposta a les neces-
sitats i compleixi amb les obligacions i expectatives que I'lGTP té amb la societat.


http://www.hospitalgermanstrias.cat/
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Missio

La Missié de I'lGTP és fer impulsar recerca translacional de totes les diferents institucions que el
constitueixen amb la maxima eficiéncia per millorar la salut i qualitat de vida de les persones.

Visio

La Visi6 de I'lGTP és ser un centre de recerca pluri institucional de recerca biomedica de prestigi,
referent a Catalunya i al mén, que contribueixi a aconseguir la cura de certes malalties, i a millo-
rar la salut i qualitat de vida de les persones a través de la valoritzacid de la seva recerca trans-
lacional i multidisciplinar.

L'IGTP en el seu Pla estratégic 2018-2021 defineix els diferents eixos estrategics, dividits en 3
ambits, amb fonaments eétics, la visid humanitaria de la investigacié biomeédica i tenint en
compte el valor de la sostenibilitat:

Ambit 1: Recerca

e Definir un model de recerca centrat en la interaccid entre ambits d'especialitzacié
del campus i la translacionalitat de la recerca.

e Promoure la incorporacié i retencid de talent.

e Potenciar la transferéncia de coneixement, la innovacié i el desenvolupament de
nous models de negoci.

Ambit 2: Entorn

e Promoure la difusié activa i efectiva de les activitats de recerca i resultats aixi com
els serveis i activitats de la institucio.

e Incrementar les aliances tecnologiques i tematiques en relacié amb els programes
transversals d’alt potencial al campus a nivell nacional i internacional.

e Potenciar la doceéncia com a estrategia per aformar en la recerca i la seva translacié
als diferents stakeholders del sistema de salut.

Ambit 3: Organitzacid, recursos i serveis

e Assolir un bon model de gestid en tots els processos i activitats de l'institut.

e Instrumentalitzar la formacié com a eina de desenvolupament de competeéncies,
talent i capacitat de recerca.

e Consolidar una estratégia pels serveis cientificotécnics de la institucioé que permeti
la seva, potenciacid i sostenibilitat.
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2. MARC NORMATIU

Encara que I'lGTP té la sensibilitat i la voluntat de desenvolupar el Pla d'lgualtat. Una de les raons
per a realitzar i implementar un Pla d'lgualtat és el compliment de les lleis. El incompliment de
la legislacid vigent pot comportar importants conseqiliéncies economiques i d'imatge per a una
organitzacid. També el compliment de la llei pot evitar un clima laboral tens i possibles dificultats
en les relacions laborals.

L'IGTP té la voluntat de complir amb totes les lleis i normatives que enriqueixen |’activitat orga-
nitzacional. Les lleis ha destacar que configuren i preserven la igualtat efectiva entre dones i
homes sén:

e “Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
Hombres”.

e “EIRD 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion”.

e Llei17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.



“Tratado de la Unién Europea (2012) convierte el principio de igualdad de hombres
y mujeres en un valor comun de la UE que los estados miembros han de respetar y
garantizar (art.3 fomentar la igualdad de hombres y mujeres)”.

“Directiva 2006/54, relativa a la aplicacidn del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de trabajo y ocupacién”, on es prohibeix la discriminacio.

“RD 901/2020 de 14 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro”.

“RD 902/2020, de 14 de octubre de igualdad retributiva”.



3. ELPLA D’ IGUALTAT

Un Pla d'igualtat és una estrategia organitzacional destinada a assolir la igualtat real entre dones
i homes a la feina, eliminant estereotips, actituds i obstacles que dificulten a les dones accedir a
determinades professions i llocs de treball en igualtat de condicions que els homes. Es una eina
que pot ajudar a les empreses i organitzacions a gaudir d'un entorn laboral més igualitari.

L'IGTP obté en el seu Pla d'lgualtat un suport practic per transformar i millorar I'organitzacio
incorporant la perspectiva de génere i la igualtat d'oportunitats a la seva ética organitzacional.
Tenir una eina mitjangant la qual es desenvolupen una série d'activitats planificades. El seu ob-
jectiu és establir les condicions necessaries perque tant dones com homes exerceixin lliurement
els seus drets, sense privilegis ni obstacles per raons de sexe.

3.1. AMBITS D’ ACTUACIO

El Pla d'lgualtat s'estructura en diferents ambits d'actuacid. Es proposa avaluar I’organitzacio
des de 10 ambits diferents que cobreixen tot el sistema integrat que la conformen i es recomana
desenvolupar totes les actuacions tenint com a referéncia els 10 ambits d'actuacié.

AMBITS D’ ACTUACIO

AMBITS OBIJECTIUS

1. Politica d’ igualtat d’ Valorar el grau d'integracié de la igualtat d'oportunitats en
oportunitats I'estrategia i en la cultura de I'organitzacid, i la incorporacio
sistematica de la perspectiva de genere en totes les politi-
ques, en la presa de decisions i en les activitats dutes a

terme en |'organitzacio.

2. Politiques d’ impacte @ Valorar com |'organitzacié contribueix a assolir la igualtat
en la societati de res- = d'oportunitats en la societat i ha sensibilitzar sobre aquest
ponsabilitat social tema. La incorporacié de la igualtat d'oportunitats en el

tracte amb el seu entorn: clientela, empreses proveidores,
empreses externes o subcontractades, franquicies, etc.

3. Comunicacio, imatgei Valorar si la politica d'igualtat d'oportunitats i els seus ob-
llenguatge jectius, principis i valors s'han comunicat a totes les perso-
nes de |'organitzacid i si tot el personal esta informat correc-

tament de les accions dutes a terme en mateéria d'igualtat

d'oportunitats. Valorar com |'organitzacié dona visibilitat a

les dones i la seva contribucio als resultats i a I'exit organit-



10. Condicions

Representativitat de
les dones i distribucio
del personal

Desenvolupament

Retribucio

Assetjament, actituds
percepcid
de discriminacio

sexistes i

Condicions laborals

Conciliacié de la vida
personal, familiar i la-
boral

fisiques
de I’ entorn de treball

zatiu. Valorar la neutralitat en la imatge que projecta |'orga-
nitzacio, tant en I'ambit intern com extern, i la neutralitat
del llenguatge utilitzat en la comunicacid escrita i oral.

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

Comprovar si es compleix el principi d'igualtat d'oportuni-
tats en la seleccio de personal (promocid interna o externa),
en la formacié de personal i en |'avaluacié del rendiment.

Comprovar el compliment del principi d'igualtat retributiva,
gue estableix que, en llocs de treball iguals o d'igual valor els
correspon igual retribucié. Calcular les Bretxes Salarials.

Comprovar la no-existéncia d'actituds sexistes, de tracte dis-
criminatori i d'assetjament de cap tipus i I'existencia de me-
canismes per detectar, prevenir i actuar davant d'aquests
comportaments.

Comprovar que no hi hagi discriminacié per raé de genere
en el tipus de contracte i de jornada que realitzen les perso-
nes.

Comprovar si les persones de tots els departaments, catego-
ries i nivells d'organitzacio (no només del nivell jerarquic
més alt) tenen la possibilitat de conciliar |la feina amb la vida
personal i familiar.

Comprovar la neutralitat i la incorporacié de la perspectiva
de génere en |'assignacio d'espais i de recursos i I'adequacio
dels llocs de treball i dels espais, a les caracteristiques i ne-
cessitats de les dones. Factors de Risc Laboral.



3.2 FASES DEL PLA D’ IGUALTAT
Fase 0. Prévia o preparatoria

FASE 0
PREVIA O PREPARATORIA
Presa de contacte Firmar Model de compromis
Decisié d’executar co,mpromls de la Direccio
d’lgualtat

el Pla d’Igualtat

Creacio Comissio |:> Formacié per I'equip
d’lgualtat Comissio

Informacid i difusié del Pla
d'lgualtat a la plantilla

En aquesta fase s'estableixen les bases que ens ajudaran a implementar la igualtat de genere
globalment. Prenent les decisions necessaries i acompanyades de les accions corresponents.

L'IGTP té el compromis de la Direccio d'establir i desenvolupar politiques que integrin la igualtat
de tracte i oportunitats entre dones i homes, aixi com el foment de mesures per aconseguir la
igualtat real en el si de la seva organitzacid. En les politiques i practiques de RRHH, com la selec-
cio, formacio, promocio, promovent la representacié equilibrada de tots dos sexes dins del cen-
tre, també en les politiques retributives, la conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral i
la comunicacidé no sexista. Aixi mateix, el compromis de promoure condicions de treball lliures
d'assetjament sexual i per rad de sexe, establint procediments per a la seva prevencié i donar
resposta a situacions, denuncies o reclamacions.

El compromis de la direccié es portara a la practica mitjancant la implantacié del Pla d'igualtat
per garantir que en I'lGTP hi ha un entorn laboral equitatiu.

Després del compromis signat per la direccié de I'organitzacié s'ha constituit la Comissié d'igual-
tat d'oportunitats, anomenada també comissio negociadora. Les sis persones que componen la
Comissio, representen la Direccié de |'organitzacio, personal del departament de gestio de per-
sones i altres persones d’arees destacables, aixi com persones de la Representacio Legal de la
Plantilla. Aquestes persones tenen el compromis de garantir I'adopcié de decisions i el compli-
ment efectiu de les accions que s'estableixin en el marc del Pla d'igualtat.

A la Fase previa o preparatoria s'han complert els objectius establerts. L'IGTP transmet la moti-
vacio suficient per implementar el Pla d'igualtat i identificar les persones que millor lideraran el
Pla. En les reunions inicials, a el desenvolupament del Pla, s'ha pogut captar la implicacid i la
posterior dedicacid per obtenir la informacié necessaria per diagnosticar la situacié en que es
troba l'organitzacié en matéria de genere i plantejar accions de millora en un futur proxim.
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En el seglient grafic es poden veure la seqiiencia metodologica desenvolupada en la Fase 0.

Creacio de la
Comissio
d'lgualtat

Sessions Firma del

Presa de contacte formatives Compromis

Firma del compromis

Per iniciar el procés d'integracié de la Igualtat a I'organitzacid, amb certes garanties d'exit, és
fonamental partir del compromis de la Direccid de I'organitzacié, reconeixent per escrit formal-
ment la igualtat com un dels principis basics, la voluntat d’aplicar-lo en I'organitzacié i la cessio
dels recursos necessaris per dur-lo a terme. Amb I'objectiu d'afavorir el bon clima per al procés
de canvi que s'ha iniciat, és recomanable comunicar aquesta decisio a la totalitat de la plantilla
de I'organitzacié en conseqiiencia concretant el canal més idoni o bé utilitzat per I'organitzacié
per les seves comunicacions amb les persones treballadores.

Creacio de la Comissié d’lgualtat o comissié negociadora

Un cop signat el compromis, s'estableix quina persona o persones lideren el procés internament.
Crear un Grup de treball permanent d'lgualtat (Comissid d'igualtat o Comissid Negociadora), que
juntament amb I'entitat consultora constituira el grup de treball que impulsi I'elaboracio, im-
plantacio i especialment el seguiment i avaluacid del Pla d'igualtat. La seva composicié esta en
funcié de les caracteristiques de I'organitzacid, d’una representacid paritaria entre dones i ho-
mes i de la representacié de I'empresa i la part social. Cal recordar que I'|GTP disposa de Repre-
sentacié Legal de la Plantilla. La composicié de la Comissié d'lgualtat de I'IGTP la formen les
seglients persones:

e Berta Martin

e José Ponce

e Helena Mazuelas

e Montserrat Gonzdlez

e Julia Garcia-Prado

e Antonide laTorre
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Fase 1. Diagnostic

FASE 1
DIAGNOSTIC
Planificacio Recollida Analisi Identificacié
Diagnostic d’informacié de génere Arees de millora
@ @ @ Elaboracié
informe
Cronograma Eines de recollida d’informacié
diagnostic Model informe

diagnostic

Quadre d’indicadors Revisié i

tancament de
l'informe

La fase de diagnosi indica quin és el punt de partida de I'organitzacio respecte a la integracié de
laigualtat de génere. Mitjancant un estudi quantitatiu i qualitatiu de la situacié de I'organitzacié
es pretén obtenir informacié per identificar els aspectes de |'organitzacié que cal millorar.

La diagnosi té en compte tots els processos interns, les politiques de gestié de RRHH, la comu-
nicacié interna i externa, les condicions laborals i la proporcié de dones i homes en els diferents
llocs de treball, en les categories professionals i en els nivells de responsabilitat. S'obtindra in-
formacid i s'analitzaran els diferents aspectes resumits en els 10 ambits d'actuacié descrits en el
punt anterior que permetra identificar les arees de millora en cadascun dels ambits. S'ha seguit
la seglient seqiiencia metodologica per realitzar el Diagnostic.

Planificacio Recollida Analisi de Identificacié Informe Revisio i

Diagnostic d’informacié génere Arees de millora diagnostic tancament

A l'acabar aquesta fase s'aconsegueix com a resultat un informe que ens ofereix una panoramica
de la situacio de la igualtat en I'organitzacid, inclosa la identificacié d'aquelles arees i aspectes
que han de ser millorats. Es un document adaptat a la realitat de I'organitzacié i participat per
la representacio de totes les parts, a través de la Comissio d'lgualtat.

La recollida d'informacio tant quantitativa com qualitativa permet fer una analisi de la situacio
que es troba l'organitzacié en matéria de génere. L'avaluacid dels diferents ambits d'actuacio
permet identificar les arees de millora que formaran part del Pla d'Accid.
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Fase 2. Disseny del Pla d’Accid

FASE 2
DISSENY DEL PLA D'IGUALTAT

Prioritats i Mesures _ Estratégia »
objectius operatives d’implementacio

@ Model de

document de Pla
d’lgualtat

§

Comunicacio del pla

Exemples de
mesures PIO

El Pla d'accioé té com a objectiu dirigir a I'organitzacié cap a la igualtat d'oportunitats reals entre
dones i homes que treballen a I'IGTP i contribuir amb els serveis que ofereix, amb les relacions
amb les empreses proveidores, col-laboradores i empreses externes, compartint el mateix ob-
jectiu d'igualtat entre dones i homes. Es dissenya el Pla d'accié identificant els objectius i priori-
tats a dur a terme, plantejant les accions a desenvolupar, com a mesures operatives per acon-
seguir els objectius. També assignar els recursos humans, materials i economics per a l'estrategia
d'implantacié i comunicar el pla d'accié a la totalitat de la plantilla. Seguint la seglient seqliéncia
metodologica:

Mesures Comunicacio

Estratégies

Prioritats i objectius operatives del Pla

Quan s'acabi aquesta fase tindrem clarament establerta quina sera |'estratégia d'intervencié de
I'organitzacid per avangar en la lgualtat de génere, a través del Pla d'igualtat. Obtindrem un
document de caracter estratégic que ens definira les mesures operatives i accions a desenvolu-
par. La comunicacid del Pla d'igualtat sera un punt important per integrar el Pla d'igualtat en
I'estrategia organitzacional de I'lGTP, es comunicara a la totalitat de la plantilla, aixi com els
agents que es relaciona (empreses proveidores, organitzacions col-laboradores). La voluntat
d'implantar el Pla d'igualtat i les mesures per a fer-lo efectiu, amb I'objectiu d'avancar en un
model d'organitzacié compromesa amb la igualtat. Dins el Pla d'Accid es tindra en compte la
inscripcio del Pla d'lgualtat en el registre corresponent, la presentacio dels resultats obtinguts al
Comité de direccid i la comunicacié dels resultats obtinguts, com la formacio en sensibilitzacio a
tota la plantilla.
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Fase 3. Implementacié i seguiment

A la tercera fase implementem les actuacions planificades en el Pla, respectant les condicions
previstes, o bé fent els ajustos pertinents. S'iniciara el seguiment utilitzant els indicadors definits
per a cadascuna de les actuacions per a posteriorment fer les avaluacions corresponents per tal
d'assegurar un procés rigoros.

Posar en : Elaboracié
marxa les Seguiment i . Comunicacio
actuacions informe Seguiment

Posar en marxa les mesures recollides en el Pla d'accié sera prioritari, també sera important
realitzar un seguiment periodic del desenvolupament del Pla d'igualtat per poder detectar pos-
sibles desajustos i reorientar les accions que calgui segons els 10 ambits treballats en el procés
d’implementacio del Pla d'lgualtat. Cal ressaltar que el sistema de seguiment és una part essen-
cial de la implantacid del Pla d'lgualtat ja que permetra internament obtenir informacié del seu
desenvolupament i externament donar compte de la seva implementacié i els avencos ocorre-
guts.

El seguiment es configura com un sistema que contempla els objectius, continguts, metodologia,
eines de treball, agents i calendari de realitzacié. Aquest sistema ha de ser dinamic i flexible i ha
d'acompanyar el Pla en el seu desenvolupament, evitant complir una funcié exclusiva de control
i vigilancia, en canvi si de verificacié de la feina realitzada. Es, en resum, una eina que ha de
servir per coneixer el nivell d'acompliment dels objectius plantejats, obtenir les dades i la infor-
macid necessaria per analitzar i reflexionar sobre el propi pla i els seus resultats, exercicis que
es duran a terme posteriorment en el marc de I'avaluacio.
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4. EL PLA D’ACCIO

El Pla d'accio té com a objectiu dirigir a I'organitzacio cap a la igualtat d'oportunitats entre dones
i homes que treballen i conviuen. També contribuir amb els serveis que ofereix a la societat i
amb les empreses que es relaciona: empreses proveidores, col-laboradores i amb la seva
clientela, compartint el mateix objectiu d'igualtat de genere.

El Pla d'accid s'ha de considerar com una estrategia més de I'organitzacié. La implicacid sincera
per part de la direccid i el departament de gestié de persones dona peu a un Pla d'accié més
solid i serveix d'element motivador per a tota I'organitzacié.

El Pla d'accié configura un conjunt d'accions a desenvolupar. Les accions dissenyades per I'lGTP
es resumeixen en la seglient taula. Cal ressaltar que s'han dissenyat 15 accions a desenvolupar
amb una proposta d'agenda. A causa de la gran quantitat d'informacié que s'ha d'especificar per
a les accions, s'ha resumit en fitxes que venen classificades pels 10 ambits estudiats. Les fitxes
garanteixen que no falten dades i que totes les accions queden descrites en un format comu i
homogeni.

L'objectiu ultim i general del Pla d'accié és aconseguir la igualtat real entre dones i homes. Cal
ressaltar que és evident que no hi ha cap accié capag d'aconseguir aquest objectiu per si sola. Es
per aix0 que cal posar objectius especifics que puguin ser assolits a mitja i curt termini i que
condueixin a l'organitzacié als objectius generals. A més aconseguir objectius especifics,
mesurables, ajuden a l'organitzacié a mantenir i augmentar la motivacié i l'interés de les
persones pel Pla d'accid i en general per la politica d'igualtat d'oportunitats.

El Pla d'accié que es proposa te I'origen en I'elaboracio prévia de la diagnosi, seguint els 10
ambits d'actuacié com a fil conductor entre la diagnosi i el pla d’accié.

El conjunt d'accions que componen el Pla d'accié s'han de prioritzar segons la importancia i els
resultats esperats a curt o mitja termini. Es proposa comengar amb I’actualitzacio del Protocol
d’assetjament, aixi com el pla de comunicacio del Protocol d'Assetjament sexual, per rad de sexe
i laboral, aixi com la seva difusid. També cal ressaltar la importancia de donar visibilitat i difusio
a el Pla d'igualtat de génere entre el personal i els agents que es relacionen amb I'organitzacio,
ja que s'espera que el pla ajudi a sensibilitzar el personal i a totes les empreses col-laboradores,
sobre aspectes relacionats amb la igualtat d'oportunitats, i per tant, son en si mateixes accions
positives. El Pla d'accié esta compost per 15 accions que es resumeixen en la seglent taula,
juntament amb una proposta de calendari d'implementacié de les accions.
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6.1 ACCIONS A DESENVOLUPAR EN IGUALTAT DE GENERE EN L'ORGANITZACIO

N2. Accid

Descripcioé de I’Accio

Incorporacié del valor de la igualtat de génere com a estrate-
gia organitzativa: incloure en el nou conveni col-lectiu, pla es-
tratégic, programes, projectes, protocols, reglaments, manu-
als. Incorporar en totes les decisions la perspectiva de génere.

Octubre 2022

Propostes de formacié i sensibilitzacié en materia d'lgualtat
d'oportunitats de genere per a totes les persones que treba-
llen a l'organitzacié.

Setembre 2022

Incorporar a el Manual de benvinguda / acollida la informacio
de l'existencia del Pla d'lgualtat i fer-ne difusio.

Setembre 2021

Participar en campanyes i projectes per promoure la igualtat
d'oportunitats (territorials, sector activitat, organitzacions pu-
bliques).

Setembre 2021

Elaborar una guia de llenguatge inclusiu i incorporacié d’un
llenguatge no sexista en la web, documents, emails, convoca-
tories....

Setembre 2021

Formacio per a tota la plantilla en la utilitzacié d'un llenguatge
no sexista

Octubre 2021

Incrementar la promocié i I'accés a dones femenina en llocs
de responsabilitat (Mentoring, carreres professionals, etc) i
reduir la seva temporalitat i jornades reduides sempre que
els pressupostos de I'Estat i la Generalitat ho permetin i com
als projectes.

Desembre 2023

Definir un pla de carrera investigadora i un pla de carrera pro-
fessional per la resta de plantilla.

Marg 2024

Valoracid de llocs de treball i Auditoria salarial en perspectiva
de génere. RD 902/2020 d’igualtat retributiva.

Desembre 2021

10

Aplicar la politica de transparencia publicant categories pro-
fessionals amb la valoracid dels llocs de treball i les taules sa-
larials per garantir la igualtat d’oportunitats respectant la
confidencialitat de dades.

Marg 2022
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Incorporar anualment una nova mesura que faciliti la concilia-
cié entre la vida personal, familiar i laboral. Incidint especial-
ment en aquelles categories professionals que no es benefi-
cien facilment de mesures aplicades per I'organitzacio.

Gener 2024




Pla d’Acci6 1: Politiques d’igualtat

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 1: Incorporacio del valor de la igualtat de génere com
a estratégia organitzativa: incloure en el nou conveni
col-lectiu, pla estrategic, programes, projectes, protocols,
reglaments, manuals. Incorporar en totes les decisions la
perspectiva de génere.

Acci6 2: Propostes de formacié i sensibilitzacié en materia
d'lgualtat d'oportunitats de génere per a totes les perso-
nes que treballen a I'organitzacio.

Accié 3: Incorporar a el Manual de benvinguda / acollida la
informacid de I'existéncia del Pla d'lgualtat i fer-ne difusid.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Accidl: Incrementar la sensibilitzacid i presa de decisions
en perspectiva de génere.

Accid 2: Informar, formar i sensibilitzar la plantilla en ma-
téria d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Accid 3: Sensibilitzar i informar, a les noves incorporacions,
en matéria d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

OBIJETIUS

Accidé 1: Ampliar I'estratégia organitzativa cap a una cul-
tura organitzativa que incorpori el valor de la igualtat de
génere en totes les actuacions i pressa de decisions. Apli-
car eficagment accions de millora.

Acci6 2: Aconseguir que tota la plantilla interioritzi el valor
de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Accid 3: Donar a coneéixer el Pla d’igualtat i les politiques
d’igualtat de génere que desenvolupa I'organitzacid.

PERSONES DESTINATARIES

Accid 1: Persones que formen la direccid general i altres
direccions.

Accid 2: La plantilla en general i responsables amb perso-
nal a carrec en particular.

Accid 3: Les noves incorporacions

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accioé 1: Octubre 2022
Accid 2: Setembre 2022
Accid 3: Setembre 2021

TASQUES A REALITZAR

Acciéo 1i 2:
e Pressupost per a dur a terme acci6 formativa.

e Seleccid de continguts.
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* Sala de formacio.

¢ Equipament informatic i audiovisual.

¢ Dossier i material de formacié.

Acci6 3:

¢ Designacio de la persona per |’actualitzacié del Manual
d'acollida.

¢ Revisid, actualitzacio i difusié del Manual d'acollida.

INDICADORS

Accio 1i 2:
¢ Incorporacié de punts referents a la igualtat, en conve-
nis, projectes, etc.
e Assistencia i participacié a la formacié per part de la di-
reccid i la plantilla.
¢ Nivell de satisfaccid de la sessio (avaluacid)
¢ Documentacid lliurada.
e Nombre d'hores de formacié rebuda.
 Aplicacié de la perspectiva de genere en totes les fases
del pla formatiu (planificacid, execucié i avaluacid).
Accié 3:
e Revisid i actualitzacio del Manual d'Acollida.
e Revisid i aprovacio per part de la direccié i / o departa-
ment responsable.

19



Pla d’Acci6 2: Responsabilitat Social Corporativa

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 4: Participar en campanyes i projectes per promoure
la igualtat d'oportunitats (territorials, sector activitat, or-
ganitzacions publiques).

AREA DE MILLORA DETECTADA

Accid 4: Ampliar coneixements sobre igualtat d'oportuni-
tats entre dones i homes. Idear noves accions per compar-
tir i millorar el valor de la igualtat dins i fora de |'organitza-
cié.

OBIJETIUS

Accid 4: Fer explicit el compromis amb la igualtat. Acon-
seguir interioritzar el valor de la igualtat.

PERSONES DESTINATARIES

Accid 4: Tota plantilla. En especial la direccié de I'organit-
zacid i Departament de gestié de persones. Agents que
es relaciona I'lGTP

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accid 4: Setembre 2021

TASQUES A REALITZAR

Accid 4: Cercar esdeveniments, congressos, seminaris, ta-
llers i activitats que transmeten coneixements sobre la
igualtat d'oportunitats de génere.

Designar les persones que han d'assistir per assimilar els
coneixements i experiéncia i traslladar-la a I'organitzacio.

INDICADORES

Accio 4:

e Nombre d'esdeveniments trobats i assistits
e Nombre d'hores realitzades

e Nombre de persones assistents

e Nombre de presentacions

e Nombre d'esdeveniments promoguts
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Pla d’Acci6 3: Comunicacio, Imatge i llenguatge

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 5: Elaborar una guia de llenguatge inclusiu i incor-
poracié d’un llenguatge no sexista en la web, docu-
ments, emails, convocatories....

Accid 6: Formacio per a tota la plantilla en la utilitzacié
d'un llenguatge no sexista.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Accid 5: Millorar el llenguatge utilitzat en la pagina web i
en les comunicacions.
Accid 6: Formar, informar i sensibilitzar a la plantilla.

OBIJETIUS

Accié 5: Implantar un mecanisme que permeti detectar i
revisar el llenguatge inclusiu.

Accid 6: Formar i comunicar amb responsabilitat en el
llenguatge neutre.

PERSONES DESTINATARIES

Acci6 5-6: Tota la plantilla de I'organitzacié. En especial
el departament o comité de comunicacid i formacié.

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accié 5: Setembre 2021
Accioé 6: Octubre 2021

TASQUES A REALITZAR

Acci6 5i 6:

e Elaboracié de la guia de llenguatge inclusiu o neutre

e Difusid de la guia de llenguatge neutre

e Incorporacio del llenguatge no sexista en tota la do-
cumentacié de I'lGTP.

e Formacio sobre la utilitzacié d'un llenguatge inclusiu

e Comunicacio a la plantilla de la guia.

INDICADORS

Acci6 5i 6:

e Nombre de canals interns d'accés a la guia.

e Nombre de documents interns i externs revisats.

e Nombre de persones que assisteixen a la formacié

e Satisfaccié de la formacié

e Recollir I'impacte en un termini de 6 mesos (millora
en les comunicacions).
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Pla d’ Acciod 4: Representativitat

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 7: Incrementar la promocid i I'accés a dones feme-

nina en llocs de responsabilitat (Mentoring, carreres pro-

fessionals, etcetera) i reduir la seva temporalitat i jorna-

des reduides sempre que els pressupostos de I'estat i la

Generalitat ho permetin i com als projectes.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Accido 7:

Questionar els estereotips de genere en el sector i que
poden afectar els processos de seleccié de personal, i
per tant de representacid en segons quins llocs de tre-
ball, en especial a llocs de responsabilitat.
Incrementar la preséncia de dones en alguns llocs de
treball, en especial direccid i llocs de responsabilitat
aixi com oferir jornades completes i reduir la tempora-
litat en la mesura del possible.

Disminuir la temporalitat en la contractacié i les jorna-
des reduides tenint en compte les caracteristiques dels
projectes, aixi com |’assignacié economica (pressupos-
tos Generalitat i Estat).

OBIJETIUS

Accio 7:

Atraure dones a llocs de responsabilitat. Incrementar
el numero de dones en llocs de decisid.

Garantir la igualtat d'oportunitats en la representacio
de dones i homes en les diferents categories professi-
onals que suposin llocs de decisid i responsabilitat.
Integrar en la seleccié de personal el valor de la igual-
tat de génere per a incorporacié de mesures positives
per a llocs de responsabilitat.

Formar en perspectiva de génere al personal de selec-
cio (,gestio de persones, alts carrecs, ...).

Incrementar la representativitat de dones en els llocs
de responsabilitat.

Crear convocatories de llocs de treball de responsabi-
litat.

Millorar condicions contractuals, per minorar la tem-
poralitat en la contractacié.

Millorar les jornades reduides per impulsar contracta-

cions a temps complet.
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PERSONES DESTINATARIES

Accido 7:

Departament de gestid de persones i Direccid.
Personal amb responsabilitat en procés seleccio.

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accié 7: Desembre 2023

TASQUES A REALITZAR Accid 7:

e Seleccions de personal tenint en compte la perspec-
tiva de génere, amb accions positives per incrementar
la presencia de dones, en llocs de responsabilitat.

e Convocatories de llocs de treball amb responsabilitat.

e Seguiment dels processos que es realitzin a partir de
la seva aplicacid, auditant els resultats.

e Seguiment de la contractacié temporal.

e Seguiment de les jornades reduides.

INDICADORS Accié 7:

Nombre de seleccions de personal.

Nombre de dones presentades.

Nombre de dones seleccionades.

Nombre de dones incorporades i departaments.
Dades disgregats per sexe de tot el procés de selec-
cio.

Nombre d’accions noves de seleccid.

Nombre de dones i llocs de treball.

Nombre de dones i perfil professional i personal.
Nombre de dones en llocs de responsabilitat.
Nombre de dones amb jornades reduides
Nombre de dones amb contractacié temporal
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Pla d’Acci6 5: Desenvolupament

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 8: Definir un pla de carrera investigadora i un pla
de carrera professional per la resta de plantilla.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Acci6 8:
e Afavoreixi la millora i el creixement professional de
les persones de I'organitzacio.

OBIJETIUS

Acci6 8:

Posar en marxa una carrera investigadora i carrera pro-
fessional per promoure el desenvolupament professional
de la plantilla.

PERSONES DESTINATARIES

Accio 8:
e Tota la plantilla.

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accid 8: Mar¢ 2024

TASQUES A REALITZAR

Accié 8:

e Establir models de Pla de carrera.

e Realitzar plans plurianuals de formacid i desenvolupa-
ment d’acord amb les competéncies identificades i les
necessitats sorgides.

e Establir eines de I'avaluacié de I'acompliment.

e Desenvolupar itineraris professionals dels plans de car-
rera.

INDICADORS

Accio 8:

e Numero de plans de carrera realitzats.

e Numero de plans plurianuals de formacié i desenvolu-
pament.

e Numero d’eines o items de I'avaluacié de I'acompli-
ment.

e Satisfaccié de les dones participants.
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Pla d’ accid 6: Retribucid

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Acci6 9: Valoracié de llocs de treball i Auditoria salarial en
perspectiva de génere. RD 902/2020 d’igualtat retributiva.
Acci6 10: Aplicar la politica de transparéncia publicant ca-
tegories professionals amb la valoracié dels llocs de treball
i les taules salarials per garantir la igualtat d’oportunitats
respectant la confidencialitat de dades.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Acci6 9:

e Realitzar una revisio dels llocs de treball i la retribucio

e Obtenir informacio disgregada per sexes sobre la re-
tribucié salarial que poden ajudar a millorar I'analisi
retributiu i les bretxes salarials.

Accié 10:

e Aplicar principi de transparéncia retributiva.

e Millorar analisis retributiu.

e |dentificar valoracions de llocs de treball que poden
donar lloc a distribucions salarials incorrectes.

OBIJECTIUS

Accié 9:

e Realitzar el procés de VLT en perspectiva de génera.

e Calcular les bretxes salarials. Analisi de mitjanes i me-
dianes de les retribucions salarials.

Accié 10:

e Desenvolupar mecanismes per identificar i corregir
les diferencies retributives entre dones i homes.

e Analisi en perspectiva de genere de la valoracié de
llos de treball i auditoria salarial.

e Millor la percepcio del personal sobre igualtat retribu-
tiva.

PERSONES DESTINATARIES

Acci6 9i 10:
e El departament de gestid de persones i Direccid.
e Tota la plantilla.

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accid 9: Desembre 2021
Acci6 10: Marg 2022

TASQUES A REALITZAR

Acci6 9:
e Revisio de criteris salarials per llocs de treball.
e Valoracid de llocs de treball.

e Calcular les bretxes salarial i analitzar resultats.
Accioé 10:
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e Analisi de la valoracié de llocs de treball en perspec-
tiva de génere.

e Auditoria salarial tenint en compte la valoracié dels
llocs de treball.

e Enquestes sobre la percepcié del personal sobre
igualtat retributiva.

INDICADORS

Accio 9:
e Numero de VLT
e Mitjanes

e Medianes

e Auditoria salarial

Acci6 10:

e Valoracié quantitativa de VLT (punts).

e Diferencials retributius de les mitjanes

e Diferencials retributius de les medianes

e Numero d’Auditories salarials realitzades.
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Pla d’ Accié 7: Assetjament sexual

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 11: Actualitzar Protocols de prevencié d’assetja-
ment psicologic, moral, sexual, per rad de sexe o orienta-
ci6 sexual.

Accid 12: Formacié en matéria d’assetjament psicologic,
moral, sexual, per rad de sexe o orientacié sexual i difusié
dels Protocols (correu electronic, intranet, reunions de
treball)

AREA DE MILLORA DETECTADA

Accid 11: Necessitat d'elaborar els protocols d’assetja-
ment psicologic, moral, sexual, per rad de sexe o orienta-
cié sexual.

Accid 12: Formar i sensibilitzar el personal de I'organitza-
cié en materia d'Assetjament i al personal de la comissié
d’igualtat en com intervenir en aquestes situacions.
Accid 12: Donar coneixement de I'existencia del Protocol
com a mesura de prevencid i actuacio.

OBIJETIUS

Accid 11: Elaborar del nou Protocol d’assetjament.
Accid 12: Ampliar coneixements sobre Assetjament.
Acci6 12: Difusio del Protocol.

PERSONES DESTINATARIES

Acci6 11i12:
La Plantilla, empreses col-laboradores y agents que es re-
lacionen amb I'organitzacié.

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accid 11: Maig 2021
Accid 12: Maig 2021

TASQUES A REALITZAR

Acci6 11: Elaboracio del nou Protocol.

Accid 12: Comunicacio a la plantilla del Protocol d’Asset-
jament.

Accid 12: Formacié a la plantilla en matéria d’Assetja-
ment.

INDICADORS

Acci6 11i12:

e Nou Protocol

e Numero de persones que han rebut formacié.

e Avaluacié de la formacié.

e Material de la formacid.

e Numero de persones que han rebut informacio (difu-
sid).
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Pla d’ Acci6 8: Condicions Laborals

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Accid 13: Tenir totes les dades de les condicions de treball
i representativitat desagregades per sexe. Per obtenir mi-
llor analisi de la situacio (exemple dades de mobilitat, cre-
uar dades GEAM) per fomentar |'estabilitat sempre que els
pressupostos de |'Estat i la Generalitat ho permetin.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Acci6 13:

e |dentificacié de la informacié que no es té desagre-
gada per genere.

e Obtencid de dades i informacid desglossada per ge-
nere per coneixer les condicions laborals dels treballa-
dors i treballadores.

OBIJETIUS

Accio 13:

Obtenir totes les dades de condicions de treball desglos-
sats per sexe, per millorar I'analisi de génere per prendre
decisions correctores i de millora en la igualtat de génere.

PERSONES DESTINATARIES

Accié 13:
e El departament de gestio de persones.
e Tota la plantilla

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Accié 13: Desembre 2022

TASQUES A REALITZAR

Accié 13:

e Identificar les dades que no es tenen disgregats per
sexe.

e Obtenir dades disgregades per sexe.

e Analisi de les dades disgregades per sexe.

INDICADORS

Acci6 13:

e Nombre de dades noves disgregades per sexe.

e Nombre de baixes i motiu.

e Nombre de persones que han demanat permisos.

e Nombre de permisos concedits.

e Nombre de persones que han estat mares i pares.

e Nombre de persones que van amb transport public,
cotxe particular i altres.
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Pla d’ Accié 9: Conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

ACCIONS A DESENVOLUPAR

Acci6 14: Incorporar anualment una nova mesura que fa-
ciliti la conciliacié entre la vida personal, familiar i laboral.
Incidint especialment en aquelles categories professionals
gue no es beneficien facilment de mesures aplicades per
I’organitzacio.

AREA DE MILLORA DETECTADA

Accid 14: Millorar les politiques de conciliacié de I'orga-
nitzacidé que incrementi els nivells de satisfaccio laboral
dels seus treballadors i treballadores.

OBIJETIUS

Accid 14: Incorporar noves mesures de conciliacié i millo-
rar la satisfaccio i benestar de la plantilla.

PERSONES DESTINATARIES

Accid 14: Tota la plantilla

TEMPORALIZACIO EXECUCIO

Acci6 14: Gener 2024

TASQUES A REALITZAR

Acci6 14:

e Reunié de treball.

e Informar la plantilla de la seva existéncia

e Designar responsable per ala recepcid i tractament
d'idees i suggeriments aportats.

e Elaborar informe anual sobre propostes.

e Valoracid de les idees.

e Eleccid de mesures a implementar.

INDICADORS

Accid 14:

e Numero de propostes i idees rebudes.

e Relacié de propostes i idees.

e Establiment de I'eleccié de mesures.

e Nombre de mesures de conciliacid noves.
e Implantacié de cada accié o mesura.
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Pla d’Acci6 10 : Condicions fisiques de I’entorn de treball

ACCIONS A DESENVOLUPAR Accid 15: Tenir en compte en I'organitzacid i gestio de per-
sonal, les condicions fisiques de I'entorn de treball. Lava-
bos, recursos, etc. Aixi com avaluacié de riscos psicosoci-
als.

AREA DE MILLORA DETECTADA | Accié 15: Obtenir informacié de les condicions fisiques de
I'entorn de treball tenint en compte el génere. (Espais, re-
cursos) i dels riscos psicosocials.

OBIJETIUS Accid 15: Incorporar I'analisi de forma sistematica els re-
cursos, espais i condicions de I'entorn en perspectiva de
génere.

PERSONAS DESTINATARIAS Accid 15:Tota la plantilla

TEMPORALIZACIO EJXCUCIO Acci6 15: Gener 2024

TASQUES A REALIZAR Accio 15: Obtenir informacid d'indicadors de les condici-
ons fisiques de I'entorn de treball en perspectiva de gé-
nere.

INDICADORS Accié 15:

e |dentificar indicadors per obtenir la informacio de
(vestuari, espais, recursos,).
e Analisi de riscos psicosocials.
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5. SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA D'ACCIO

Per realitzar el seguiment i avaluacié del Pla es proposa considerar i especificar que la comissié
d'igualtat ha de tenir un paper destacat en el seguiment i avaluacié del Pla.

També comentar que en l'avaluacid és important recollir les opinions de personal, identificar-
ficar possibles problemes que puguin apareixer durant el desenvolupament del pla i buscar les
solucions. També és important recollir la informacioé sobre les accions ja executades per coneixer
els efectes que la seva implementaciod esta tenint a I'organitzacid i també, informar periodica-
ment a les persones responsables del Pla, és a dir la direccié sobre el seu desenvolupament i
evolucio.

Es proposa fer reunions de la comite d’igualtat cada 2 mesos i 2 reunions a I'lany amb una per-
sona experta en plans d'igualtat juntament amb la comissid. Aquestes reunions semestrals han
de permetre fer un seguiment del Pla d'accid i recollir totes les incidencies per corregir les que
no facin avangar el desenvolupament del pla i ressaltar les que milloren la situacié.

Per realitzar el seguiment i avaluacid de les accions implementades mitjancant el Pla d’lgualtat
utilitzarem la Fitxa de Seguiment que s’inclou més avall.

La Fitxa de Seguiment consta de diferents parts, una primera part que recull les dades basiques,
el nimero i nom de I'accid, la temporalitzacié prevista en el Pla d’accié i les dates d’'implemen-
tacio, també la persona responsable. Una altra part de la fitxa recull, de cada accid, el seu grau
d’implantacio, és a dir, el moment en que es troba en el periode de seguiment seleccionat, les
persones que han participat, i les actuacions realitzades. Aquesta part proporciona informacié
sobre el procés, el grau de participacio i/o implicacié de la plantilla o persones concretes segons
cada accio.

Hi ha una part que mesura els resultats immediats a través dels indicadors associats a cada una
de les accions, indicant si s’ha produit avangament, si obtenim el mateix valor, o si per el contrari
s’ha detectat un retard en el mateix.

Aquesta fitxa permet recollir informacio i avaluar la informacid tant dels indicadors qualitatius
com els quantitatius.
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AMBIT: (1-10)

Accié num: Nom de I'accio:

Temporalitzacid: (veure fitxa pla d’accid)

Data inici: Data prevista finalitzacié:

Persones destinataries:

Responsable de la implantacio:

Resultats provisionals

Indicador 1: (veure fitxa Pla d’accid)
Indicador 2:

Indicador 3:

Recursos/Pressupost:

Objectius aconseguits:

Observacid: (obstacles, propostes de correccié o ajustament)

Necessitats generades/derivades

Una vegada avaluades les accions de millora implementades, es procedira a avaluar I'impacte
que ha tingut el Pla d’lgualtat, realitzant, si cal:

e Reunions amb diversos interlocutors/es (responsables, personal de diferents departa-
ments o arees de serveis, RLP quan sigui possible).

e Realitzacié de qliestionaris i enquestes als col-lectius que calgui.
e Analisi de la implementacié del Pla d’lgualtat.
e Indicadors de les accions definides. Identificacié de nous indicadors

Després de realitzar I'avaluacid del Pla d’lgualtat implementat, es pot incorporar altres accions
per corregir i millorar els resultats obtinguts mitjangant la realitzacié d’'un PLA D'IGUALTAT M-
LLORAT, que podria estructurar-se en els seglients elements:
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1. Identificacié de problemes

Enumerar els problemes detectats durant la implantacié del Pla d’lgualtat, aixi com altres ne-
cessitats relacionades amb la igualtat d’oportunitats que han aparegut com a resultats del dife-
rents canvis en |'organitzacio.

2. Definicié d’objectius

Definir els objectius (a nivell operatiu) que ens plantegem per corregir els problemes sorgits o
les noves necessitats sorgides.

1. Definicié d’accions de millora
Definir accions de millora per donar compliment als objectius, especificant:

= Descripcié

= Recursos humans necessaris
= Recursos materials

=  Termini d’execucié

= Temporalitzacid

Els conjunts d’accions es poden dissenyar i desenvolupar seguint I'estructura del Pla d’igualtat
que identifica 10 ambits d’actuacio.

2. Implantacié de les accions de millora
Realitzar la implementacié de les accions de millora definides.
3. Realitzacio del seguiment i avaluacio de les accions

Realitzar el seguiment de les accions i avaluar el grau de consecucié dels nous objectius.

Cal esmentar que aquest Pla d’igualtat ha d’estar aprovat per la comissio d’igualtat per tal de
poder procedir al seu registre en el Regcom i que la seva vigencia és de 4 anys.
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