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1.- FUNDAMENTACION JURIDICA DEL PLAN

En los ultimos afios hemos visto sentarse las bases juridicas y normativas para el impulso no
solamente del concepto de igualdad entre hombres y mujeres, sino de su aplicacion practica
gue permite cumplir con el principio de igualdad efectiva. La legislacién vigente establece la
igualdad como un principio basico de la regulacion del mercado de trabajo, estableciendo las
condiciones para la obligatoriedad de su cumplimiento y dotando al sistema juridico de
herramientas para su promocion a todos los niveles. A este fin tenemos que analizar el progreso
realizado tanto en el marco nacional, como en el europeo y comunitario.

Marco europeo de igualdad

Desde su Fundacién como unién econdmica, la Unidn Europea se ha consagrado en la definicion
y busqueda del principio de igualdad entre hombres y mujeres. Ya en el Tratado de Roma del 57,
que regulaba las bases del mercado comun, se hacia hincapié en el principio de igual
remuneracion para hombres y mujeres. Si bien este reconocimiento es mas una declaracién de
intenciones que una norma efectiva de aplicacion social, con la entrada en vigor del Tratado de
Maastricht en 1993 la Unidn hacia importantes avances en materia de igualdad legitimando la
adopcion de medidas de accidn positiva orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad
contra la mujer.

Sin embargo, no es hasta 1997 cuando la Unién Europea da un salto cualitativo en la lucha por la
igualdad de género con el Tratado de Amsterdam, que sienta las bases del reconocimiento de Ia
igualdad como objetivo transversal comunitario, estableciendo la “obligacion de adoptar
medidas adecuadas para luchar contra la discriminacion por motivos de sexo, y entre otros, de
orientacion sexual” (Art. 13)

Ahora bien, la labor legislativa de la Unidn no se ha limitado a declaraciones de intenciones
formuladas en tratados, sino que ha descendido al nivel de directivas comunitarias especificas
de igualdad centradas en las dreas de acceso al empleo, retribucidn, proteccién social, dignidad
en el trabajo y participacion equilibrada en la toma de decisiones, con un total de 17 directivas
en un espacio de 25 afios. Es importante destacar el papel de la Carta de Derechos
Fundamentales de 2000 que recoge todo el avance legislativo promulgado en tratados,
convenciones vy jurisprudencia, y que si bien no aporta ningin derecho nuevo si ejerce un
importante valor de consolidacién vy visibilizacién de los derechos reconocidos por la Unidn
hasta el momento.

Ademds de con abundante normativa, la Unidn Europea actua directamente sobre la igualdad
efectiva mediante los Programas de Accién Comunitaria para la lgualdad de Oportunidades
entre Hombres y Mujeres. Estos programas son aprobados por el Consejo Europeo y establecen
los objetivos de consecucién a medio plazo, proporcionando un marco de elaboracion de
politicas que influye directamente en la legislacién de los Estados miembro, asi como
financiacion y apoyo técnico para medidas transnacionales de fomento de la igualdad. Desde
1982 se han puesto en marcha cinco Programas de Accién Comunitaria para la igualdad que,
progresivamente, han ido incorporando acciones positivas de fomento de la igualdad y la
asuncién de la perspectiva de género en las bases del desarrollo legislativo de los paises
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miembro, con iniciativas integrales como el programa EQUAL (2001-2006) o el Plan de trabajo
para la Igualdad (2006-2010).

Marco nacional de igualdad

En materia de igualdad la legislacion espafiola encuentra dos referentes claros, la constitucion y
la ley organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. La constitucién espafiola
recoge el principio fundamental de igualdad en su articulo 14 y establece la competencia de su
promocién y defensa en los poderes publicos en su articulo 9.2.

Por su parte, la LOI 3/2007 recoge el testigo de la constitucién y la abundante normativa
europea creando una base legislativa sin precedentes que establece las herramientas para la
promocién no de la igualdad, sino del principio de igualdad efectiva y transversal, es decir, como
principio general que debe ser tenido en cuenta en todas y cada una de las politicas promovidas
por el Estado.

De la LOI cabe destacar sus principios generales, que suponen el marco legislativo aplicable en
Espafia y establecen toda una serie de derechos y obligaciones minimos exigibles para garantizar
la efectividad de las medidas y la consecucion de sus objetivos. Asi pues:

e Tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y
la eliminacién de cualquier discriminacion por razon de sexo.

e Obliga a todas las personas fisicas y juridicas que se encuentren o actlen en
territorio espafiol, con independencia de nacionalidad, domicilio o residencia.

e Tiene dimensidn transversal, afectando a todos los ambitos de la vida,
especialmente a las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social, cultural y
artistica.

e Integra la perspectiva de género en la ordenacién general de las politicas publicas.

e Establece las garantias procesales para la tutela del derecho de igualdad con
inversion de la carga de prueba, es decir, es la persona acusada la que tiene que
demostrar que no ha infringido la ley.

e legitima las acciones publicas con competencias en materia de mujer y para la
defensa de los derechos de igualdad.

e Establece un marco general que legitima la adopcién de acciones positivas.

e Asegura una representacién equilibrada de ambos sexos en la composicion de
organos de gobierno, en cargos de responsabilidad y en la normativa del régimen
electoral.

A nivel de intervencién en el mundo del trabajo y la entidad, la LOI establece una serie de
medidas que aportan herramientas y deberes nuevos a implantar en la entidad. Asi puedes
guedan regulados los Planes de Igualdad, pasando a ser obligatorios en entidad de mas de 250
trabajadores/as y en aquellos casos en que por sancién administrativa sea procedente
implantarlos como medida sustitutiva de la sancidn. Establece a su vez medidas para prevenir el
acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, establece el derecho a la conciliacion de la vida
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personal, familiar y laboral, creando el permiso de paternidad auténomo y dotandolo de
prestaciéon econdmica. Ademads, establece la obligatoriedad de formular medidas concretas a
favor de la igualdad dentro del &mbito de la negociacion colectiva, garantizando asi que sean las
partes las que acuerden su contenido de forma libre y responsable.

La normativa aportada por la LOI repercute de forma directa sobre el Estatuto de los
Trabajadores, modificando y ampliando algunos de los derechos recogidos en éste para
adaptarlos al objetivo de consecucién de la igualdad efectiva. Afecta entre otros a la adaptacién
y distribucién de la jornada laboral, a permisos retribuidos por cuidado de hijos y personas
dependientes, permisos de lactancia, reducciones por guarda legal, distribucién de las
vacaciones, condiciones de supresién de contrato y excedencias entre otros.

Marco autondmico de igualdad

El Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana establece en el apartado 25 de su articulo
49 la competencia de los organismos autondémicos en materia de promocion de la mujer,
determinando la igualdad en materia de empleo y trabajo como ambito de actuacion de la
Generalitat. De igual modo, el articulo 11 del Estatuto establece que es competencia de la
Generalitat garantizar que mujeres y hombres puedan participar plenamente en la vida laboral,
social, familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo y en igualdad de condiciones.

Partiendo de la base de lo dispuesto en la LOl y en el Plan de Igualdad de Oportunidades para el
periodo 2006-2009, el Consell de la Generalitat promulga el Decreto 133/2007 de 27 de julio,
sobre condiciones y requisitos para el visado de Planes de Igualdad de la entidad de la
Comunidad Valenciana, estableciendo:

e El procedimiento para la consecucién del visado de los Planes de Igualdad en el
territorio valenciano.

e la obligatoriedad por parte de entidad u organizaciones participadas
principalmente con capital publico de elaborar un Plan de Igualdad.

e |a obligatoriedad de la entidad cuyo Plan haya sido visado de aportar
anualmente un informe de evaluacién de resultados.

e Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacién necesaria para
la validacion de los Planes de lIgualdad en el territorio de la Comunidad
Valenciana.



2.- PRETENSIONES DEL PLAN

Reunidos de una parte la gerencia de la entidad y de otra la representacidon del personal de la
misma, es nuestra intencion en el presente documento recoger los acuerdos alcanzados sobre la
planificacién de las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en el seno de nuestra organizacién, asi como hacer manifiesto el compromiso de la
totalidad de la entidad en el desarrollo e implantacién de un plan de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres que mejore la situacién actual de la organizacion en dicho principio, tal
y como se recoge en la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Nuestro objetivo con la elaboracidén e implantacion del plan de igualdad de Fundacién Hospital
Provincial Castellén es garantizar y hacer visible el acceso de nuestro personal a los derechos de
igualdad de trato y no discriminacién que les son legalmente reconocidos, asi como promover
los principios y valores de igualdad en el seno de nuestra organizacién como garantia de un
funcionamiento mas justo y efectivo, que nos permita crecer como entidad y que a su vez
permita un disfrute dptimo de nuestras empleadas y nuestros empleados de su experiencia de
trabajo en Fundacion Hospital Provincial Castellon.

Con este objetivo general en mente, consideramos la necesidad de establecer una serie de
objetivos especificos que nos ayuden a articular nuestra voluntad de mejora en el principio de
igualdad y nos permita aplicarla de una forma directa a la realidad cotidiana de la entidad. Para
ello contemplamos los siguientes objetivos especificos:

1.- Confeccién del diagndstico de la situacién de género de la organizacion que nos
permita detectar las necesidades especificas en materia de género de la plantilla,
analizando la informacién desagregada por sexo y teniendo en cuenta las areas de
acceso al empleo, conciliacién, clasificacion profesional, formacion, promocion,
retribucidn, salud en el trabajo y comunicacion no sexista.

2 - Disefio participativo de las medidas de accion a abordar, contando para ello con la
colaboracion de todo el personal de la entidad, partiendo de la direccion y la
representacion del personal. Para garantizar esta participacién contemplamos la
necesidad de comunicar a nivel interno todos los avances logrados en materia de
igualdad, las razones que nos impulsan a llevar a cabo las acciones de igualdad vy los
valores en que se sustenta todo el proceso.

3.- Mejora de las condiciones de conciliacion entre vida familiar, laboral y privada,
como objetivo a alcanzar de forma concreta y que aporta un valor afiadido en las
condiciones laborales de la plantilla y nos permite avanzar en el principio de
igualdad, facilitando que mujeres y hombres puedan compaginar su vida laboral y
familiar, fomentando y haciendo posible a su vez la corresponsabilidad en el hogar.



4.- Mejora de la salud psicosocial de la plantilla, dado que el principio de igualdad
tiene una aplicacién global en la entidad fomenta la percepciéon de justicia en
procesos tan importantes como la seleccién, promocion, formacion o retribucion,
mejorando la percepcion de equidad del personal sobre las acciones de la entidad,
mejorando su bienestar psicosocial y aumentando la posibilidad de aparicion de
procesos positivos como el engagement.

5.- Constituir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un valor
fundamental de la entidad, pasando a formar parte inequivoca de la cultura entidad
y guiando por tanto nuestras acciones e influyendo de forma transversal en todos los
procesos internos y externos de la entidad.

6.- Obtener el visado del Plan de Igualdad de Entidad expedido por la Generalitat
Valenciana como reconocimiento publico de nuestros esfuerzos por garantizar el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en nuestra entidad, aportando un beneficio interno por su contribucién a la
comunicacion de nuestros valores a la plantilla y un beneficio social por suponer a
nuestro juicio un importante refuerzo social que presenta como modelos deseables
aquellas entidad que hagan un esfuerzo en la direccion de las politicas de igualdad y
no discriminacién.

7.- Incluir el principio de igualdad entre nuestras acciones de responsabilidad social
entidad, contribuyendo con nuestras acciones a lograr una sociedad mas igualitaria,
aportando un modelo social de igualdad, proporcionando un trabajo igualitario a
nuestra plantilla y gestionando nuestras actividades como consultora de recursos
humanos desde la perspectiva de género, aportando por tanto nuestro enfoque a las
entidad con las que trabajamos y extendiendo nuestros valores de igualdad
progresivamente al conjunto de la sociedad.

Con el propdsito de alcanzar los objetivos planteados, contemplamos la puesta en marcha de la
elaboracion e implantacion de un plan de Igualdad de oportunidades que, en el plazo de un afio,
nos permitid avanzar en nuestros propdsitos de desarrollo del principio de igualdad. Para el
correcto desarrollo del mismo contemplamos la realizacion de las siguientes actuaciones:

1.- Creacién del grupo de trabajo para la lgualdad, se crea un grupo de trabajo
formado por la Direccién y las trabajadoras, que formara el Comité de Igualdad.

2.- Confeccion del diagnéstico de género, teniendo como modelo la Guia para la
elaboracion y obtencion del visado de Planes de Igualdad elaborado por la
Generalitat a la hora de determinar los datos a analizar, los indicadores adecuados
para reflejar los fendmenos de género, cuestionarios para recabar informacién
cualitativa, etc. Los responsables de la ejecucion de esta actuacion serdn los
integrantes del equipo de trabajo para la Igualdad de la entidad.



3.- Estudio y estandarizacién de la situacién de conciliacién, se encuesta la situacién
de conciliacion entre vida familiar, laboral y privada de los/as trabajadores/as a fin de
poder contrastar los resultados obtenidos con la normativa vigente y tratar de
encontrar mejoras a la misma orientadas a las necesidades reales y aplicadas de la
plantilla.

4 - Andlisis del marco juridico del contexto de la entidad, con el fin de poder realizar
un ajuste éptimo entre nuestros objetivos de Igualdad vy la realidad normativa de
nuestro entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas de
accion derivadas de la implantacion del plan y la normativa socio-laboral vigente.

5.- Plan de comunicacién no sexista, que incluye el andlisis de todos los medios de
comunicacion que emplea la entidad, tales como catalogos, dipticos, pagina web,
correos electronicos, etc. Con el fin de detectar el posible uso de comunicacion
sexista, creando formas de comunicacion no sexista, formando a los/as empleados/as
para evitar el uso de lenguaje sexista, adaptando los contenidos publicados a los
valores de igualdad, etc.

6.- Disefio de un procedimiento de seguimiento y evaluacién, con la confeccién de
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan
estudiar la evolucion del plan, analizar el grado de impacto que posee y nos ayude a
generar un proceso de feedback que haga posible entrar en una espiral de mejora
continua.

7.- Recabar informes y datos para |la obtencion del visado, el grupo de trabajo para la
igualdad serd responsable de recabar y clasificar los datos requeridos para la
implantacién y evaluacion del plan de Igualdad, permitiendo ademas su utilizacion
para la confeccion de una memoria que incluya mejoras futuras, con el fin de poder
tramitar la solicitud del visado de Planes de Igualdad de Generalitat.

8.- Madificar la politica de calidad de la organizacién, incluyendo en nuestra mision,
vision y valores la Igualdad de oportunidades como un objetivo estratégico y un valor
central en nuestra cultura.

9.- Ampliar nuestras acciones de responsabilidad social de entidad, incluyendo entre
ellas de forma especifica acciones concretas para el fomento de la Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la sociedad en la que nos encontramos
inmersos.



AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafiol para la entidad
Fundacién Hospital Provincial Castelldon y por consiguiente engloba a la totalidad de la
plantilla.

Igualmente, serd de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que Fundacién
Hospital Provincial Castellon pueda abrir durante la vigencia del presente Plan en el
ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

VIGENCIA

El presente Plan, conjunto de medidas, ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos
gue se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser alcanzados
antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y
progresiva y, que el caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas solo
sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan
conseguir, dispondria inicialmente de un plazo determinado de vigencia dilatado dada la
naturaleza de sus objetivos y de las acciones necesarias para alcanzarlos, entendiendo un
periodo necesario de vigencia de cuatro afios, comenzando el 1 de enero del 2018 y
concluyendo el 31 de diciembre del 2021.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendrd el contenido del presente.



Contextualizacion de la entidad

La Fundacién del Hospital Provincial de Castellon es el organismo que impulsa y fomenta la
actividad investigadora del Consorcio Hospitalario Provincial de Castellén, promueve la
formacion del personal médico y sanitario para el conocimiento de técnicas pioneras, invierte en
nuevas tecnologias y gestiona la obtencion de ayudas y subvenciones publicas en investigacion.

Con todas estas actuaciones, su principal finalidad es dotar a Castellén de los mas innovadores
tratamientos oncoldgicos, oftalmoldgicos y de salud mental, contribuyendo asi a elevar la
calidad de la asistencia sanitaria que perciben los ciudadanos de la provincia.

Desde su creacién en el afio 2004 ha contribuido enormemente en la transformaciéon que ha
experimentado el Hospital Provincial de Castellén, convirtiéndose en un hospital de referencia.

Desde entonces se han ido agregando entidades publicas y privadas conformando el actual
Patronato de la Fundacion y con el objetivo de seguir trabajando en esta linea. Todas estas
Fundacidn, tanto publicas como privadas saben que invertir en sanidad es invertir en calidad de
vida y apuestan por el Hospital Provincial de Castelldn.

La Fundacion del Hospital Provincial de Castelldn necesita de la participacion de todos los
sectores de la sociedad castellonense para poner en marcha las mas innovadoras tecnologias en
los tratamientos y disponer de los mejores servicios sanitarios, con la confianza que
proporcionan unos profesionales bien preparados y altamente cualificados.

Tabla de datos generales de la entidad

Nombre de la entidad Fundacién Hospital Provincial Castellén
CIF

Domicilio social Avenida Doctor Clara, 19
Teléfono 964354308 / 09

e-Mail fundacion@hospitalprovincial.es
Actividad a la que se dedica Fundacion

N2 y municipio de centros de trabajo 1 Castellén
Productos/Actividades principales Investigacion

Forma Juridica Fundacién
Multinacional

Nacional

Local/Regional X



RESUMEN DE ACCIONES PARA IMPLANTAR EN EL | PLAN IGUALDAD

AREA DE SELECCION Y ACCESO AL EMPLEO

MEDIDA 1. Desarrollo de protocolo de seleccidn de personal no sexista

Elaboracién de un protocolo de seleccién no sexista, mediante el cual se garantizard que el
personal incorporado a la Fundaciéon ha sido valorado segin su formacion y experiencia, y no
basandose en criterios sexistas.

MEDIDA 2. Acceso de las mujeres a empleos en los que se encuentren sub-representadas
Aplicacion de medidas que garanticen el acceso a mujeres a puestos de trabajo dentro de la
entidad en los que se encuentren subrepresentadas o que favorecer su movilidad interna.

AREA DE CONCILIACION Y FLEXIBILIDAD

MEDIDA 1. Protocolo de flexibilidad laboral y medidas concretas tendentes a mejorar su
implantacién en la organizacién

Desde una dptica equitativa y tomando en cuenta la igualdad de oportunidades, definiremos un
plan estructurado tendente a fomentar y recoger medidas acerca de la flexibilidad laboral en la
organizacion.

MEDIDA 2. Desarrollo de programas de sensibilizacion en materia de conciliacion laboral

La esfera de lo personal y la esfera del &mbito laboral, son dos espacios no aislados que pueden
afectarse mutuamente. Por ello, para garantizar que ambos espacios pueden conciliarse,
desarrollaremos un programa de sensibilizacion acerca de su importancia y posibilidades de
implementacion.

AREA DE PROMOCION

MEDIDA 1. Medidas de fomento de promocién de la mujer a cargos de responsabilidad

Debido a la realidad existente en nuestro pais en el que predominan los hombres en cargos de
responsabilidad, se quiere mediante esta medida aplicar criterios objetivos a la hora de
promocionar a trabajadores y trabajadoras, visibilizando las candidaturas de mujeres a dichos
puestos.

MEDIDA 2. Establecer medidas de fomento a la capacitacién de las mujeres y mejorar sus
opciones de promocién

Mediante esta medida, queremos garantizar que las mujeres tengan acceso a formacion
especifica que pueda situarlas en una situacién de equidad frente a posibles promociones en el
puesto de trabajo.



AREA DE FORMACION

MEDIDA 1. Desarrollo de un plan formativo especifico en materia de Igualdad de Oportunidades
Con la finalidad de definir la Igualdad de Oportunidades como un valor estratégico a través de
toda la organizacion, se desarrollard un plan formativo especifico que, por otro lado, facilitara la
implantacién del resto de medidas planteadas en este Plan de Igualdad.

El objetivo es concienciar a todo el personal de la necesidad de implantar la dptica de la
lgualdad de Oportunidades dentro de la organizacién, asi como transmitir una serie de
conceptos y dotar de informacién en dicha materia a los trabajadores y trabajadoras de la
organizacion.

MEDIDA 2. Formacién especifica en materia de Politicas de Igualdad de Oportunidades
destinada a Gerencia y a los/las responsables del Plan de Igualdad

Debido a la relevancia del papel de dichos agentes en el impulso y desarrollo del Plan de
lgualdad, se proporcionara formacion especifica en la gestién de Planes y Politicas de Igualdad
gue faciliten su implantacion dentro de la organizacion. Por ello, el objetivo esencial de esta
medida es formar a la gerencia de la Fundacion en Igualdad.

AREA DE RETRIBUCIONES

MEDIDA 1. Control de la equidad retributiva
Elaborar un plan de control y revisién mediante el cual se pueda evitar de manera efectiva
diferencias en cuanto a retribucion motivadas por razén del género.

MEDIDA 2. Implantaciéon del principio de Igualdad de Oportunidades dentro de la politica
retributiva

Se busca desarrollar una politica retributiva que marque principios objetivos de bandas
salariales y de justificacién objetiva de subidas salariales, asi como de pluses de productividad.

De esta forma, se busca realizar una medicion anual retributiva con la finalidad de vigilar que no
se estén creando sesgos entre trabajadores y trabajadoras en funcién del género.

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION ACOSO

MEDIDA 1. Desarrollo e implantacién de Planes concretos de salud para mujeres

Dadas las necesidades especificas en materia de salud que pueden requerir las mujeres, se
establecen planes concretos que buscan detectar posibles situaciones de dafio a la salud de
estas, con la finalidad de poder actuar sobre dichos dafios y poder prevenirlos.

MEDIDA 2. Redaccidn e implantaciéon del Protocolo de Prevencién de Acoso por razén del
género

Siguiendo la Recomendacién de la Comunidad Europea 92/131 de noviembre de 1991,
entendemos por Acoso Sexual “toda conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan a la dignidad de las mujeres y de los hombres en el trabajo,
incluida la conducta de superiores y compafieros, que resulta inaceptable. Dicha conducta es
indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de esta.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 1. Modificacidn de los Estatutos de la entidad

Dentro de la politica de calidad de la organizacidon, se incorporara como principio esencial la
politica de Igualdad de Oportunidades, con la finalidad de proyectar un mensaje a la sociedad
desde el desarrollo de politicas y medidas tendentes a la igualdad de género.

MEDIDA 2. Eliminacién de cualquier tipo de lenguaje e imagen sexista dentro de la organizacion
Elaborar un plan de comunicacion de la entidad en el que se contemple proyectar una imagen
de concienciacién acerca de la Igualdad de oportunidades, asi como los beneficios que dicho
valor puede aportar a la sociedad.

De esta manera, buscamos proyectar una imagen de conciencia social y responsabilidad
mediante

5.- EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece
gue los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
las practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacién prevista para la entidad en el
articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia
del respeto y aplicaciéon del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de la aplicacién en la entidad del derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdan datos sobre la proporcién de
mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre las medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad vy, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en este Plan de Igualdad de la entidad
Fundacién Hospital Provincial Castellén, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes dreas de actuacion durante y después de su desarrollo e
implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada vy facilitard informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento
permitird que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard una Comision de Seguimiento y Evaluacién que
se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas.
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La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacién del Plan de Igualdad de Fundacion Hospital Provincial Castelldn. Dicha Comisidn se
constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

Composicién
La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Fundacién Hospital Provincial Castelldon sera
paritaria y estard compuesta trabajadores/as y gerencia:

Por la parte entidad:

2 representantes

Por la parte trabajadores/as:
2representantes

Funciones

La Comision tendrd las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacidon y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades
deliberativas.

Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la entidad con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

Atribuciones generales de la Comisién

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacién del presente Plan de igualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencién de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que
resulten necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcidon de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implementacion de los mismos.

La Comision se dotard de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que deberd ser
aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las areas y las personas
involucradas, de matrnera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.
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- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
entidad, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y,
por Ultimo, de la eficiencia del plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger informacion sobre:
Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.
La identificacion de posibles actuaciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién parcial anual tras la
entrada en vigor del mismo vy, otra evaluacion final tres meses antes de que transcurran los
cuatro aflos desde su firma. En las evaluaciones parciales y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacién final del Plan de Igualdad se debe tener en cuenta:

— El grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

— El nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

— El grado de consecucion de los resultados esperados.

— El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas

— El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

— Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
— La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de Seguimiento vy
Evaluacién serd necesaria la disposicién, por parte de la entidad, de la informacion estadistica,
desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacidon realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién formulard las
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisidon se reunira como minimo cada seis meses con caracter ordinario, pudiéndose
celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacién
escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comisidn se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcion de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes
a la recepcion de intervencién o reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento vy
Evaluacion la entidad se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.
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Seran de cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las
personas miembros de la comisién de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunion de la Comisién y las de preparaciéon de la misma, que serdn como maximo
iguales a las de la reunion, seran remuneradas y se contabilizaran dentro del crédito horario de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacién.

La persona responsable-coordinadora designada serd la que facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

En cuanto a las herramientas de evaluacion, la Comisién dispondra de herramientas estadisticas
necesarias para el procesamiento de la informacién obtenida y el contraste con los indicadores
de evaluacién establecidos. Del mismo modo la Comisién dispondra de autoridad para:
- Recabar informacién de los distintos puestos de trabajo y emplearla en el andlisis de la
consecucion de las medidas de accién.

- Administrar cuestionarios de calidad a las trabajadoras y los trabajadores para conocer el
impacto de las medidas en el dia a dia de la plantilla.

- Concertar entrevistas dentro de horario de trabajo con cualquier miembro de la plantilla con el
fin de poder obtener informacidn cualitativa de los resultados o el progreso de las medidas.

- Recabar las opiniones, sugerencias y preguntas de la plantilla a fin de poder integrarlas en
propuestas de mejora del Plan.

Solucién extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicional al lll Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC Ill) sujetdndose integramente a los drganos de
mediacién y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA).
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