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1. INTRODUCCIO

*El 9 de gener de 2020 la direccié de Vima Residencial va declarar el seu
compromis en materia d’'igualtat, es va fer una comunicacié oficial al tots els

professionals dels centres”.



! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

2. POLITICA IGUALTAT

1]
la Goneemilal do Ca .l
fuugﬁ 0 epismont & 4 VIMA RESIDENCIAL, 5.L.U
= 4
POLITICA D' IGUALTAT D' OPORTUNITATS

Vima Residenciol 5.LU, declora of sew compromls amb l'establiment | desenvolupamen
d'una poliica gue Infegd ef principl d'iguallal d'oporiuritals entra als seus prolessianals,
sense discriminar direcla o Indireclomenl per rad de sexe, rago, religh o olires
chroumstancles soclols dels Ireballodors/res.

D'agueasta mansra la noslia ergonlizaclé estableix una patllica corporativa | de recursos
humans d'acord om lo definiclé de dif princlal que establel fa Lisi Orgénica 3/2007, de
22 ds marg per la igualtal d'oporluniials,

En lols els omblts que es desenvolupa 'aclivilal de ['organitzacié, des da lo seleccld a la
promacls, la polifica salaral, la fermacld, les condiclons de freboll | ocupacié, la salul
laberal, 'erdenacky del lemps de ireball |l conclliochd, assumim el princlpl d'lgualtal
d'oporlunilals, Respects a la comunlcacts, fant o Infema com extemna, s'informard de
toles las decklons que s'adoplen en aquest respects | es projsctard una Imalge de
l'empresa d'acord amb aguest principl digualial d'oportuniials,

s principls anunclals es duran o lo préciica a ravés del fomen! de meswes d'lguallal
amb la implaniacléd del Fla d'lgualtal que suposl millorss respecie a la siuacd actual,
fanl el coresponent seguiment amb la finalilal d'avancar en lo consecucié de o lgualtal
real enfre els lreballadors/res [, per exlensts, anire sl nosire entom social més drecle,

Por dur a ferme aquest propdsil es conltart amb lo representacid leodd delsfles
trieballadorsfes, per tant en el procds de negodacld eollectiva, com establely la Llel
Orgémlza 3/2007 per ko iguallal efectiva entre homes | dones, com o fol el procés de
desenvolupomanl | avoluacls de les meswres determinades ol Pla d'lgualtal,

Signal per direccld Slanal per repras Zie freballadors fas

Barcelofia, 0F de gener de 2020
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3. PRESENTACIO VIMA RESIDENCIAL
Vima Residencial, és una entitat fundada el 19 d'agost de 1996 i que es dedica

a prestar serveis d'atencié assistencial a les persones grans,
Actualment Vima Residencial compta amb les segients Residéncies:

- Residéncia i centre de dia Laia, situat a C/ Miquel Biada 45, Matard a,
amb capacitat registral de 106 llits residencials assistits, i 20 places de
centre de dia, desenvolupant la tasca de cura de gent gran.

- Residéncia i cenfre de dia Can Boada, situada al C/ Pirineus 9, Mataro,
amb capacitat registral de 75 llits residencials assistits i 25 places de centre
de dia, desenvolupant la tasca de cura de gent gran.

- Residéncia i centre de dia El Mirador de Matard, situada al C/ Capcir 90,
urbanitzacié Can Quirze de Matard, amb capacitat registral de 126 llits
assistencials i 24 places de centre de dia, desenvolupant la tasca de cura
de gent gran.

- Residéncia i centre de dia Ciutat de Sabadell, situada al C/ Bilbao 13, de
Sabadell, amb capacitat de 88 llits residencials assistits i 20 places de
centre de dia, desenvolupant la tasca de cura de gent gran.

- A partir de I'l de juliol de 2020, Residencia Vora Balis situada al C/
Montnegre 2 de Sant Vicent de Montalt, amb 65 llits residencials assistits i
20 places de cenfre de dia, desenvolupant la tasca de cura de gent
gran.

- A partir de I'l de juliol de 2020, sumem a VIMA RESIDENCIAL, els serveis
centrals del grup, ubicats a C/ Pujades 350, 6° A1, 08019, Barcelona.

3.1. CONTEXTUALITZACIO

Abans del decret de 6/2019, de I'l de marg, el comité de direccié de Vima
Residencial ja havia acordat constituir una comissié d'igualtat i crear un Pla

d'lgualtat d’Oportunitats a I'empresa.

El passat 16/01/2020 varem constituir la Comissié d’igualtat, composada per un

professional de cada residéncia i membre de comité d’'empresa en aquelles
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qgue tenen RLT i varem redlitzar la primera reunié de la Comissid, amb una
formacié en Sensibilitzacié d'igualtat amb els videos de GenCat.cat a la Feina

tots iguals. (Annex 1)

Els plans d'igualtat sén necessaris ja que sén un conjunt de mesures les quals
serveixen per assolir la igualtat a nivell global de I'entitat, i eliminar qualsevol
discriminacié, no només per rad de sexe. En el nostre cas, hem introduit la no
discriminacid, per edat, religid, genere, condicid sexual, pensament e ideologia
politica, aixi com la condicié laboral. Dintre del protocol d'assetjament de la
nostra entitat es contemplen totes aquestes possibilitats de discriminacié. Ja a
juliol de 2018, Vima Residencial va revisar el seu protocol d’'assetjament i va
crear una comissié de deteccié de casos d'assetjament en la entitat. Varem
donar formacié a tota la plantilla en matéria d'igualtat i varem explicar el
protocol d’'assetjament i el procediment de denuncia, en cas d’assetjament
sexual, laboral o moobing, per tal d'assolir la igualtat de tracte i d’'oportunitats
a I'entitat, eliminant desequilibris i desigualtats existents enfre dones i homes i

infroduint la perspectiva de géenere.

La igualtat de génere és un tema clau a la societat moderna. Des de diferents

ambits i institucions veiem com es vetlla per a que sigui una realitat efectiva.
“Declaracié Universal de Drets Humans, 1948, articles 1i2":

- tots els éssers humans neixen lliures i iguals en dignitat i drets...”

- '“tota persona té tots els drets i llibertats proclamats a la Declaracid, sense
distincié alguna per raca, color, sexe, idioma, religid, opinid politica o de
qualsevol altre indole, origen nacional o social, posici® econdomica,

naixement o qualsevol altra condicid).

A més, a nivell d'organitzacié internacional, trobem la OIT (Organitzacié
Internacional del Treball), la qual concep el freball com a dret que han de poder
exercir totes les persones en igualtat de condicions i sense distincid. L'objectiu
d'aquesta organitzacid és: “promoure oportunitats perquée els homes i les dones
puguin aconseguir un treball decent i productiu en condicions de llibertat,

equitat, seguretat i dignitat humana” (OIT, 1999).
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A nivell legal estatal, frobem també diverses referencies per tal de garantir la

igualtat de genere.

- "Els espanyols son iguals davant la llei, sense que pugui prevaler cap
discriminacid per rad de naixenca, sexe, religid, opinid o qualsevol altra
condicié o circumstancia personal o social” (Constitucid Espanyola, 1978,
article 14).

- Llei Organica 3/2007, 22 de marc per la igualtat efectiva de dones i
homes, article 45. Concreta les obligacions de les empreses en materia
d'igualtat:

o Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de fracte |
d'oportunitats en I'dmbit laboral i, amb aqguesta finalitat, han
d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol fipus de
discriminacié laboral enfre dones i homes, mesures que han de
negociar, i si s'escau acordar, amb els representants legals dels
treballadors de la forma que determini la legislacié laboral.

o En el cas de les empreses de més de dos-cents cinquanta
treballadors, les mesures d'igualtat a quée es refereix I'apartat
anterior s'han d'adrecar a I'elaboracié i aplicacidé d'un Pla
d'igualtat, amb I'abast i el contingut que estableix aquest capitol,
gue també ha de ser objecte de negociacid tal com determini la
legislacié laboral.

o Sense perjudici del que disposa I'apartat anterior, les empreses han
d'elaborar i aplicar un Pla d'igualtat quan s'estableixi aixi en el
conveni collectiu que sigui aplicable, en els termes que s'hi
preveuen.

o Les empreses també han d'elaborar i aplicar un Pla d'igualtat,
prévia negociacié o consulta, si s'escau, amb la representacid
legal dels tfreballadors i tfreballadores, quan I'autoritat laboral hagi
acordat en un procediment sancionador la substitucid de les
sancions accessories per I'elaboracié i I'aplicacid del Pla

esmentat, en els termes que es fixin en I'esmenta’t acord.
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o ‘“L'elaboracié iimplantacid de Plans d'igualtat és voluntaria per a
les altres empreses, amb la consulta previa a la representacié legal
dels freballadors i freballadores.”

- Llei Organica 3/2007, 22 de marc per la igualtat efectiva de dones i
homes, article 46. Definicié del concepte i contingut dels Plans d’lgualtat
de les empreses:

o Els Plans d'igualtat de les empreses son un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacio,
tendents a assolir a I'entitat la igualtat de tracte i d'oportunitats
entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per rad de sexe.
Els Plans d’igualtat fixen els objectius concrets d'igualtat que s'"han
d'assolir, les estratégies i les practiques que s’han d'adoptar per a
la seva consecucid, aixi com I'establiment de sistemes eficacos de
seguiment i avaluacioé dels objectius fixats.

o Perala consecucid dels objectius fixats, els Plans d'igualtat poden
preveure, enfre d'altres, les matéries d'accés a 'ocupacid,
classificacié professional, promocié i formacid, retribucions,
ordenacié del temps de treball per afavorir, en termes d'igualtat
entre dones i homes, la conciliacid laboral, personal i familiar, i
prevencid de I'assefjament sexual i de I'assetjament per rad de
sexe.

o Els Plans d'igualtat han d’'incloure la totalitat d'una entitat, sense
periudici de [I'establiment d’'accions especials adequades
respecte a determinats centres de freball.

- Llei Organica 3/2007, 22 de marc per la igualtat efectiva de dones i
homes, article 47. Transparencia en la implantacié del Pla d'Igualtat.

o Es garanteix I'accés de la representacio legal dels treballadors i les
treballadores o, si o, dels mateixos treballadors i freballadores, a
la informaci® sobre el contingut dels Plans d'igualtat i la
consecucié dels objectius.

El que preveu el paragraf anterior s'entén sense perjudici del
seguiment de I'evolucié dels acords sobre Plans d'igualtat per part
de les comissions paritdries dels convenis colectius a les quals

s'atribueixin aguestes competéncies.
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- Llei Organica 3/2007, 22 de marc per la igualtat efectiva de dones i
homes, article 48.1.

o Promoure condicions de treball que eviten I'assefjament sexual i

I'assetjament per rad de sexe. Els representants dels treballadors

hauran de conftribuir a preveure I'assetjament a la feina mitjancant

la sensibilitzacio.
A nivell legal autondmic trobem:

- Estatut d'Autonomia de Catalunya, 2006, article 19, capitol 1:
o Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur
personalitat i capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat
i autonomiaq, lliures d’explotacié, maltractaments i de tota mena
de discriminacié.
o Les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat
d'oportunitats amb els homes en tots els dmbits pUblics i privats.
- Estatut d’Autonomia de Catalunya, 2006, article 45
o Els poders puUblics han d'adoptar les mesures necessdries per a
garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors, han
d'impulsar i han de promoure’'n la participacié en les empreses i
les politiques d'ocupacid plena, de foment de I'estabilitat laboral,
de formacid de les persones treballadores, de prevencié de riscs
laborals, de seguretat i d'higiene en el treball, de creacidé d'unes
condicions dignes al lloc de freball, de no- discriminacié per rad
de génere i de garantia del descans necessari i de les vacances
retribuides.
- Lei 17/2015, 21 de juliol, Igualtat efectiva de dones i homes. Amb
I'objectiu d’establir i regular els mecanismes i els recursos per fer efectiu
el dret a la igualtat i a la no discriminacié per raé de sexe en tots els

ambits, etapes i circumstancies de la vida.

A nivell laboral resulta d' aplicacié els segUents convenis collectius que
estableixen normes concretes relatfives als plans de igualtat. VII Conveni
Collectiu marc estatal de serveis d'atencid a les persones dependents i

desenvolupament de I'autonomia personal, resolucié de 11 de setembre de
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2018 i Conveni Col lectiu de residencies, centres de diaillars residéncies per a la
atencid de persones amb discapacitat intel lectual de Catalunya, resolucié de
7 de marc de 2017.

Aixi doncs, frobem un gran recolzament a nivell legal per tal de que la igualtat
de génere sigui efectiva en tot els dmbits de la vida quotidiana i sobretot en

I’ambit laboral.

Vima residencial entén que un comportament socialment responsable per part
de les organitzacions, provoca una série de factors positius cap a la societat,

des de creixement econdmic fins a justicia. La entitat distingeix entre:

- Responsabilitat social interna, a nivell d’organitzacié. Es la gestié de la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes, salut laborali seguretat allloc
de feina.

- Responsabilitat social externa, i per tant I'impacte de les accions de
I'organitzacié en la societat. Amb proveidors, usuaris, vincles amb la

comunitat i drets humans.

Com a context d'igualtat d’ oportunitats a I'entitat també parlem d'ética, fem
especial émfasi en la igualtat d’ oportunitats entre dones i homes en el Codi Etic.
Durant I'any 2018, s'ha fet una revisid del Codi Etic de I'entitat, d’una manera
participativa, creant comités d'ética responsable i donant molta formacid

intferna en agquesta mateéria.

El fet que existeixi aquest pla, i que s’actualitzidegudament cada 3 anys , és per
ajustar-se a la realitat canviant que viu tant la societat com la entitat, Creiem
que el fet que s'apliqui des de I'ambit i del deparfament de recursos humans
aportara grans beneficis a I'organitzacid (a la nostra entitat ens anomenem:

Persones i Organitzacié (PiO),

- Promocid de treball cooperatiu i per tant, millors relacions laborals i clima
al centre de treball.
- Majors beneficis per a la entitat i menor risc financer. Alguns estudis

apunten que les empreses amb alfs nivells de paritat i on les dones

11
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ocupen carrecs de responsabilitat i lideratge incrementen la seva
rendibilitat significativament.

- Major capacitat d'atraccié, contractacid i fidelitzacid de personal
qualificat. Les dones suposen el 55% d'alumnat graduat en educacié
superior. Per tant, aquelles empreses que incorporin politiques d'igualtat
tindran més capacitat per atraure les dones, actualment més formades.

- La disminucidé de la rotacié, com a conseqgiéencia de majors possibilitats
de formacié, millora de les condicions salarials produida per I'eliminacid
de les diferéncies en les retribucions entre homes i dones, aixi com una
millor politica de conciliacié de la vida laboral, familiar i personal. (La
nostra rotacid estd en linea amb la rotacié que te el sector).

- Millora de la imatge de I'entitat al mercat i la societat. La percepcid
interna positiva i la implicacié del personal és imprescindible per tal de

reforcar el posicionament i la imatge de I'entitat cap a I'exterior.

3.2. FASE 1: INICIATIVA | COMPROMIS DE LA ENTITAT

La entitat declara el seu compromis en el manteniment de la igualtat real de
geénere. Per tant assumeix el principi d'igualtat de fracte i oportunitats entre
dones i homes en tots els dmbits de la entitat: seleccid, conciliacid, promocid
interna, condicions laborals, politica salarial, formacié laboral i prevencid de

riscos.

L'objectiu de redlitzar aquest pla d'igualtat és promoure la perspectiva de
génere a tota I'organitzacié, per tal d'eradicar qualsevol discriminacié per
génere i garantir una igualtat de génere real. (veure pagina 4 d'aquest

document).

3.3. FASE 2: ANALISI DE DIAGNOSI DE LA SITUACIO DE LA ENTITAT

A través de I'andlisi de diagnosi, andlisis quantitativ dels anys 2018-2019,
coneixem els punts forts i punts febles de I'organitzacid. Segons els punts
establerts per la guia d’igualtat d'homes i dones a empreses i organitzacions
facilitada per la Generalitat de Catalunya, volem conéixer la situacié de partida
de la Vima Residencial durant aquests anys , i amb les dades exiretes, crear la

12
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base per a dissenyar el nostre pla d'igualtat, el més ajustat possible a la realitat
de I'organitzacié.

4. METODOLOGIA D’ANALISI

L'andlisien matéria d'igualtat de Vima Residencial s’ha realitzat tenint en comte
els diferents ambits extrets de la guia d'igualtat d'homes i dones a empreses i

organitzacions per la Generalitat de Catalunya, els quals sén els segUents:

- Cultura i gestié organitzativa

- Condicions laborals

- Accés al'organitzacié

- Formaci¢ internai/o continua

- Promocid i/o desenvolupament professional

- Retribucié

- Temps de treball i corresponsabilitat

- Salut laboral

- Prevencidiactuacié davant I'assetiament sexual i assetjiament perrad de

sexe

D'aqguests s"ha realitzat un andilisi tant quantitatiu com qualitatiu, per tal que els

resultats siguin ajustats a la realitat de la entitat.

Per a I'andlisi quantitatiu, s'ha utilitzat com a font principal la base de dades de
I'drea de nomina i administracié de personal de Vima Residencial: a través d’
A3Equipo s’han configurat els excels que apareixen en aquest pla i s'ha utilitzat
com a guia els excels proporcionats per la Generalitat de Catalunya per tal
d’analitzar totes les dades en els diferents dmbits esmentats. (Veure Gencat.cat

_ plans d'igualtat guia d'andlisis)

La intervencid que s'ha dut a terme a VIMA, en el marc de desenvolupament

del Pla d’igualtat, es concreta en tres primeres etapes:

13
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ETAPA QUE SUPOSA

L'assumpcio i materialitzacié del compromis
de I'equip directiu i de la representacio legal

Iniciativa de les persones treballadores, essencials
per iniciar el projecte i executar-lo amb els
recursos necessaris.

Analitzar la situacié de I'empresa en matéria
Diagnosi d’igualtat de dones i homes i identificar els
punts forts i arees de millora.

A partir dels resultats de la diagnosi, es
definiran els objectius i les mesures que
constituiran el Pla d’igualtat. En aquesta fase,
es definiran els indicadors per tal d’avaluar
cadascuna de les mesures.

Definicio d’objectius
i mesures

“p.14, Guia d'lgualtat de dones i homes a empreses i organitzacions 2018,

Direccié General d'lgualtat, Generalitat de Catalunya, 2017",

14
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5. ABAST

Aquest pla d'igualtat t& un abast per a tots els centres de Vima Residencial,
analitzarem (2018-2019) i farem mesures d’'igualtat per a tres anys : (2020-2021-
2022).

6. DIAGNOSI CUANTITATIVA

6.1. CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA
6.1.1. COMPOSICIO COMISSIO D'IGUALTAT

La composicié de la Comissié d'igualtat, ha estat reconstituida a 16/01/2020 i
estd formada per un 50% de dones, i un 50% d’homes.

Es una comissid formada per 3 dones i 3 homes, de diferents categories
professionals, membres del comité d'empresa i membres de la direccid de la
organitzacié, de manera de (eliminar) que les mesures que s'aprovin en aquesta
comissié puguin ser posades en marxa i traslladades a la resta de I'organitzacio.

Composicid de la Comissié d'igualtat Composicié de la Comissid d'igualtat
Nombre Percentatge
4 0%
34 0%
e 40%
i WDONA 303 EDONA
i ] mHOME 2056 mHOME
;[0 10%
0+ 0%
DONA HOME DONA HOME

6.1.2 CoMmprosICIO REPRESENTACIO LEGAL DELS
TREBALLADORS

Dels 4 centres de Vima Residencial, només Mirador i Laia tenen RLT. Pel que fa a
la composicid de la representaciod legal dels treballadors, observem un 100% de
dones davant d'un 0% d'homes. Son xifres que no sén preocupants, degut al
sector i a la composicid de la plantilla, perd no s'acosten a xifres equitatives, i
sonrepresentatives de la realitat de I'empresa. Es pot demanar que en la mesura
del possible es presentin homes als comités de empresa.

15
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Composicié de la repr i6 legal de treballadoresi Composicié dela repr i6 legal de treballdores i
treballadors treballadors
Nombre Percentatge
12 120%
10 100% -
8 80%
5 W DONA 50% - W DONA
2 W HOME Bee] HHOME
2 20% -
0 - 0% T
DONA HOME DONA HOME

6.2. CONDICIONS LABORALS

6.2.1 COMPOSICIO PLANTILLA

La plantilla de la Vima Residencial esta formada per un 86% de dones i un 14%
d’homes. Dels 305 treballadors, 262 sén dones, i 43 sébn homes. Pel que sabem
d'altres empreses del sector, és un sector en el que predominen les dones de
forma habitual, i per tant no és una dada sorprenent ni preocupant, tot i que cal
destacar la diferéncia entre ambdds sexes per tal de reflexionar i poder fer
alguna mesura cap a la paritat.

La cura de la gent gran, es majoritariament un sector de dones.

Compasicid de la plantilla ‘Compaosicid de la plantilla
MNombre Percentatge

mOONA WDONA

WHOME WHOME
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6.3. ANTIGUITAT

Distribucio de dones i homes per antiguitat
Nombre

w DONA

I HOME
l—_- —
C10-15

D.15-20 E20-25 =25

B.O5-1

i}

Distribucié de dones i homes per antiguitat
Percentatge

WOONA

WHOME

0%

A0-05 BO5-10 C10-15 0.15-20 E20-25 =25

Observem que un 40% de la plantilla de dones té una antiguitat inferior als 5
anys, menire que un 10% dels homes tenen una antiguitat inferior als 5 anys.

Observem que un 22% de la planfilla va ser confractada entre els 5i 15 anys
anteriors. Que un 22% de les dones de la plantilla tenen una antiguitat entre 5 i
15 anys. Un 2% dels homes, tfenen una antiguitat entre 5i 15 anys. Aguest és un
reflex del sector.

Observem que només un 5% de la plantilla t& una antiguitat més gran de 20
anys i gue només un home té una antiguitat gran. Totalment alineat al sectoria
la cura de les persones a mans de les dones.

D'aquestes dades podem afirmar que, gran part de la plantilla d’homes de Vima
Residencial ha estat contractada en els Ultims 5 anys, aixo esta motivat per la
crisi economica i es comenga a veure un canvi en la mentalitat de les noves
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generacions, que ja no veuen la cura a persones com una cosa de dones. En
termes generals, veiem també a les xifres que gairebé un 50% de la plantilla ha
estat contractada en els Ultims 5 anys. Hem incorporat 2 centres a VIMA, Can
Boada en 2018 i Laia en 2019. Ja que tot i ser un sector amb molta rotacio, les
nostres contractacions sén totes indefinides i tenim absentisme, perd una petita
rotacié a determinades categories.

6.3 EDAT

Mitjana d'edat de dones i homes Distribucid de dones i homes per franges d'edat
Percentatge

WOONA
155 mOONA

HOME
- EHOME

Observem que les mitjanes d'edat son de 44,36 anys en les dones i de 37,26 en
els homes. La mitjana d'edat femenina és una mica superior a la mitjana d'edat
masculina, perd no és una diferéncia significativa.

Pel que fa a la distribucid per franja d'edat, observem que gran part de la
plantilla de Fundacié Vella Terra es concentra en la franja d'edat entre els 40-
64.

Gairebé un 50% de les dones tenen edats entre els 40 i els 60 anys, mentre que

només un 7% dels homes tenen una edat entre els 40 i 64 anys.

Observem que la segUent franja amb més plantilla és la que es troba entre 18 i
39 anys. Un 43% de la plantilla estd formada per persones entre aquestes edats.

Un 40% de les dones, i un 8% dels homes.

Observem que un 6,5% de la plantilla és major de 60 anys. No hi ha cap home

amb una edat superior als 60.

Aixi doncs, veiem una plantilla femenina més envellida que la masculing, ja que

la majoria de dones estan en una franja d’'edat d’entre 40 i 64 anys. Aixo
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format per dones on els homes s’han incorporat més recentment.

6.4. NIVELL D’ESTUDIS REGLATS

Distribucié de dones i homes per nivell d'estudis

Nombre
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[ sl
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Distribucid de donesi homes per nivell d'estudis
Percentatge
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confirma que el sector de cura a la gent gran ha estat un sector majoritariament
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Observem que la gran part de la plantilla, t& formacié de cicle formativ o
acreditacié professional, en total un 60% de la plantilla. Un 10% de la plantilla
masculina, i un 52% de la plantilla femenina tenen aquest tipus de formacié.
Veiem que la meitat de la plantilla masculina i de la plantilla femenina té aquest
tipus de formacid, i aixd té¢ a veure amb el sector, la obligatorietat de
I'especialitzacid i el volum de treballadors de cada categoria, d'obligat
compliment per les ratis de la Generalitat de Catalunya.

Observem que un 23% de la plantilla té estudis universitaris, i per fant, formen
part del personal técnic i direccié dels diferents centres. A nivell de génere,
frobem que un 18% de la plantilla femenina, té un ftitol universitari, mentre que
un 4% de la plantilla masculina té aguesta formacid.

Observem que la plantilla amb formacié en Batxillerat esdevé una xifra molt
reduida de la plantilla total de la Fundacid, sent només un 4%. No es tfroba una
diferenciacié significativa pel que fa araons de génere, sent un 3% de la plantilla
femeninag, i un 1% de la plantilla masculina.

Observem que la plantilla amb Educacié Secunddaria Obligatdria, consta d'un
13% de la plantilla total. Amb una gran diferenciacié de genere, sent aixi un 12%
de la plantilla femenina, i un 1% de la plantilla masculina.

Veiem doncs que la majoria de la plantilla té una formacié de Cicle Formatiu, i
aixo podria donar-se a causa de que la major part de la plantilla de VIMA esta
destinada a I'atencié directa dels usuaris, i per tant en gerocultors, que sén
professions per les quals es requereix formacié en cicle formativ de grau mig o
superior.

A continuacié trobem els professionals de la plantilla amb Estudis universitaris,
els quals formen part del personal tecnic i la direccié dels centres. S’observa un
percentatge superior de dones que d’homes.

La plantilla amb formacié ESO i Batxillerat, constitueixen un 4% de la plantilla, els
quals s'equipara en nombre a la formacid en estudis universitaris. Constitueixen
el personal d’'atencié indirecta dels centres, amb posicions com netejador/q,
cuiner/a o recepcionista. Observem, a nivell de xifres, una diferéncia molt
considerable pel que fa génere: 38 dones, en front a 3 homes.
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6.5 CENTRES DE TREBALL

Distribucié de dones i homes per centre de treball
Nombre
100
a0
B0
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(1]
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Distribucié de dones i homes per centre de treball
Percentatge
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S0C. BOADA DE MATARD

Observem una clara predominanca de les dones en gairebé tots els centres de
freball de Vima Residencial. Amb xifres que oscillen entre el 45% i el 90% de
dones.

A la resta de centres, observem com es segueixen les linies generals de la
plantilla de Vima Residencial. En termes generals un 86% de la plantilla de la
fundacid son dones, i per tant, no és una dada sorprenent el fet que en gairebé
tots els centres aixo6 es plasmi.

Pel que fa a la direccié técnica dels centres, veiem que predomina al 100% el
génere femeni.

Des de setembre de 2018, Vima Residencial (Grup VL a nivell comercial), ha
inclos un afegité a totes les ofertes de feina, on assegurem que Vima Residencial
no discrimina cap candidatura sota cap circumstancia:
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Aquest es el test que apareix a les nostres ofertes de feina:

“Vima Residencial compte amb un Codi éfic i de Conducta per a la
contractacié de personal, fambé compta amb un pla d'lgualtat d'Oportunitats
entre Dones i Homes que vetlla per la no discriminacid en I'ambit laboral de la
nostra Institucid. Totes les persones candidates per a aquesta vacant seran
considerades en igualtat d'oportunitats sense restriccions per rad de génere,
raca, religié, nacionalitat, condicions fisiques, psiquiques o sensorials, orientacié
sexual, politica o qualsevol altra condicié personal. Animem a tots els sol licitants
a aplicar en les nostres vacants.”

6.2. DEPARTAMENT/AREA FUNCIONAL

Distribucio de dones i homes per departament o area funcional
Nombre

WDOHA
= W HOME

Atendd Dircca Dirocckd de Seracs durea Coordmadd Aurea Sodal Atenckd Indirecta Arca Sanftaria

-]

Distribucié de dones i homes per departament o area funcional
Percentatge
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22



.! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

En els ambits d'area tecnica, atencié directa i atencié indirecta, observem que
els percentatges d’'empleats oscillen en xifres molt similars, el 77% sén dones, i
entre el 21% i el 23% sén homes.

Com hem dit, en I'dmbit de direccié técnica, gran majoria de la totalitat dels
empleats, sén dones.

Observem que |'drea funcional amb més empleats de I'entitat és I'Atencid
Directa. Sumen un tofal de 169 empleats, sent un 55% de la fotalitat dels
professionals de I'entitat.

Observem que |'Atencid Indirecta és la segona drea funcional amb més
empleats, perd amb una xifra molt més reduida, sent una totalitat de 65
empleats, i configurant un 22% de la plantilla de la fundacio.

Seguit de I'Area Técnica i coordinacions, amb un total de 30 empleats, sent un
10% de la plantilla total, mentre que la Direccid Técnica, representa menys d'un
1% de la plantilla.

6.3. TIPUS CONTRACTE

Distribucio de dones i homes per tipologia de contracte
Percentatge

DO

e WHOME

EVENTUAL INDEFINT OBRA | SERVE INTERIMITAT ALTRES

B.Dades per percentatge de persones totals

=

(]

% d dones i homes per

Tipus Contracte (= DONA HOME __ DONA

EVERMTUAL 3 0 Tipus Contracte |~ Dones 3 del total
INDEFIMIT B 14 EVEMTUAL 1 43
OERA | SERVEI 0 e INDEFIMIT 247 94
INTERIMITAT 1% 14 INTERIMITAT 4 2%
ALTRES 02 1% ALTRES 1 174
Total general 863 1452 Total general 262 1003

Observem respecte al fipus de contracte, que la major part dels empleats
contractats per Vima Residencial és amb contracte indefinit, tant a temps
complert com a temps parcial, sent aixi un 95% de la plantilla total. Aquest és
un del avantatges de treballar a la fundacid, ja que oferim estabilitat laboral.
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El 5% restant, es troba repartit en diferents tipus de contracte, Eventual per
circumstancies de la produccid e interinitat. Tots ells poden ser a temps complert
o a temps parcial.

6.4. TIPUS JORNADA

Observem i és un reflex dels ratis del nostre sector, que tenim un 50% de dones
amb contracte a temps complert i un 36% amb contracte a temps parcial . En
el cas dels homes un 6% sén a temps complert i un 8% a temps parcial.

Distribucio de dones i homes per tipus de jornada
Nombre

EDONA

B0 MHOME

COMPLETA ATEMPS PARCIAL

Distribucio de dones i homes per tipus de jornada
Percentatge
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6.5.  JORNADA -HORARIS

Observem al respecte de les horaris que, la major part de la plantilla fa jornades
seguides que inclouen la jornada continuada de 12h ( setmana llarga / setmana
curta), torns rotatius, torn mati, forn de tarda i torn de nit en un total de 79% en
les dones i un 74% de les homes. Mentre que les jornada partida representa un
21% per les dones i un 26% per les homes.
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No s'observen diferéncies significatives entre homes i dones en referéncia als

horaris.
Distribucié de dones i homes per jornada/horaris
Nombre
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6.6. EXTINCIO DE LA RELACIO LABORAL

Distribucio extincions de la relacié laboral ultims 2 anys
Nombre
250
200
150
H DONA
100
B HOME
b B
0
DONA HOME
Distribucié extincions de la relacié laboral tltims 2 anys
Percentatge
80%
70%
60%
50%
40% m DONA
30% B HOME
20%
10%
0%
DONA HOME
Distribucié de dones i homes per motiu de I'extincié de la relacié
laboral
Nombre
a0
i
0
L]
50
ad
ag
20
: . ; = . ; 3 WHOME
o & i Ca & ey w "
# QD "Pb d‘b &
= 5 e &
y & ¢£ ¥ \ & ¥ . P & o
4*0 sh@ ® ‘\_‘:" o o° & o &
& & Py & & R a‘ab &
il 3 ﬁ at 9 ¥ & &
& @?‘P & ' e t.‘rfP L??F
w > oo & @

26



.! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

En gquan a xifres de I'extincid de la relacié laboral, observem les seglents xifres:
un 76% d'extincio laboral de dones, i un 24% d’homes. En nombres son 195 dones
i 63 homes.

Les xifres son representatives de la redlitat de I'empresa en quant a génere.
Observem un gran nombre d'extincions de relacié laboral en els Ultims 2 anys,
sent aixi un total de 258 empleats.

Aixi doncs, no veiem que siguin dades significatives. Representen la realitat de
I'empresa i a la rotacié constant del sector. De tota manera hem d'establir una
mesura de millora, de cara a coneéixer els motius per els quals les persones
abandonen la nostra entitat, i hem implementat una entrevista de sortida.

NOMBRE | MOTIU

01 Despido del trabajador

07 Cese en periodo de prueba a instancia del empresario

09 Cese en periodo de prueba a instancia del frabajador

1 Fin del contrato temporal a instancia del empresario

14 Resolucion del trabajador por traslado.

21 Baja voluntaria del frabajador

26 Excedencia

42 Pase a la situacion de pensionista (jubilacion del tfrabajador)
a4 Baja por excedencia maternal/cuidado de hijos
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6.7. EXTINCIO DE LA RELACIO LABORAL PER MOTIU

Distribucié de dones i homes per motiu de I'extinciod laboral
Percentatge
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Observem que es destaquen els seglients motius per extincié de relacié laboral:

- Final de contracte temporal, amb un 33% en dones, i 9% en homes, i en
total d'un 42%

- Baixa voluntaria, amb xifres entre el 23% de dones i el 11% d’homes.
Aquesta és una dada important i per aixo s’ha posat en marxa des de
octubre 2019, fer una entrevista de sortida per a les baixes voluntdaries, ja
que un 34% de la plantila marxa per aquest motiu. Amb aquesta
entrevista podrem valorar mesures de millora, en funcié de les raons per
les quals detectem que els professionals realitzin les baixes voluntaries.

- Les baixes per fi de contracte temporal representen un 33% en dones i un
9% en homes, d'un total de un 42% , que es donen per raons de
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temporalitat en el nostre sector i que afecte en la mateixa proporcié a
homes i dones.

La resta de motius d’'extincid, estan molt repartits en quant a percentatges, i no
frobem res significatiu a remarcar com podem observar en les anteriors
grafiques.

Per una banda, analitzem que I'extincid de la relacid laboral sigui deguda al fet
que s'acabi un contfracte temporal per part de I'empresa, degut a que finalitza
el moftiu per el qual ha estat contractada la persona. Son vacants que es
cobreixen en moments puntuals on es necessita més personal, com per
exemple per cobrir periodes de vacances d’estiu o de Nadal.

6.8. CONTRACTACIONS

Observem que de I'any 2018 al 2019 les contractacions de Vima Residencial han
seguit la tendéncia de la contractacié femenina maijoritdria.

Distribucio de dones i homes per tipologia de contracte
Percentatge
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No sén dades preocupants, ja que el sector sociosanitari & un nombre més
elevat de personal femeni que masculi degut a la tendéncia de la societat de
gue les dones es formen en I'Gmbit social i observem una millora en els Ultims 4
anys, gue ha esdevingut una lleugera entrada de personal masculi a I'entitat .
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S'allunya molt de xifres equitatives. No ens podem posar un objectiu quantitatiu
en aquest sentit. Farem accions per millorar el rati i qualsevol millora, per petfita
que sigui serd considerada una evolucié favorable en aquesta materia.

4.12.2. CONTRACTACIONS PER AREA FUNCIONAL 2018-2019

Observem, segons I'area funcional, que es segueix exactament la mateixa
tendéncia en contractacié d’homes i dones, en totes les arees funcionals de
I'entitat pel que fa al genere.

Observem també que de les persones contractades a I' interval 2018-2019: un
55% forma part del personal d'atencid directa. Un 21% a atencié indirecta , un
5% a personal tecnic i menys d'un 1% a direccio.

Contractacions de dones i homes els Ultims 2 anys
Per departament. Nombre
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Contractacions de dones i homes els ultims 2 anys
Per departament. Percentatge
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6.9. FORMACIO

6.9.1. PARTICIPACIO DONES/HOMES

Observem com les dades de formacié bonificada , en tots 2 anys, el % de
participacié femenina és molt major, seguint la tendéncia de la entitat.

Podem veure doncs, que les dades segueixen la tendéncia de I'empresa i son
representatives de la plantilla que forma la entitat. *El qué ens interessa molt
poder analitzar, és que no hi hagi cap tipus de discriminacié per categories, ni
per area funcional a I'entitat.
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2019

3000

94,84%
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Total

A I'any 2018, observem que es segueixen les mateixes tendéncies en alld
referent a homes i dones, sent representatives de la realitat de la plantilla de
I'empresa. Sent una tendéncia important que es destina molta formacié a la
categoria de Gerocultors, que sén el gran gruix de professionals de I'entitat i a
on a vegades hi ha més rotacid.
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Adjuntem numeros d’hores (Homes/Dones) per categories 2018 en referéncia a
la formacié bonificada.

Dona Home H Totals
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ANIMADOR 40 40
ASIST. SOC 86 86
AYUD. COCIN 18 18
COCINER 24 4 28
DIRECTOR 127 34 161
ENFERMER 144 4 148
FISIOTERAP 40 21 61
GEROCULTOR 1249 124 1373
GOVERNANTA 14 14
LIMPIADORA 148 4 152
OF MANTENIMIENTO 49 49
PSICOLOG 83 25 108
SUPERVISOR 8 8
TERAP OCUP 120 120
TRABAJ. SOCIAL 70 70
OFIC.ADMTVO/! 116 116
Total general 2287 265 2552

Formacié per grups d’ habilitats 2018:
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Certificacions
Cohesiod i trebal
Habilitats direct
Habilitats técnic
Cumpliment Leg
Etica

Total general

Dona Home H Totals
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50
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40
2287
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No es presenten diferéncies significatives en el que representa I'accés a les
formacions per tipologia de formacions, segueix la mateixa tendéncia que la
corba general de la distribucié de la plantilla. El que si que ens fa pensar com
a entitat, és que destinem gairebé les mateixes hores en realitzar formacio
técnica,com formacid en habilitats i cohesid d'equip. Creiem que aguest és un

dels factors a tenir en compte com a entitat que es preocupa pels

professionals , homes/dones, ens preocupem per que treballin amb les millor

qualitats de treball possible.

Adjuntem numeros d’hores (Homes/Dones) per categories 2019 en referéncia a

la formacié bonificada

ASIST. SOC

COCINER
COORDINADORA
DIRECTOR
EDUCADORA SOCIAL
ENFERMER
FISIOTERAP
GEROCULTOR
GOVERNANTA
LIMPIADORA

MEDICO

PSICOLOG
SUPERVISOR

TERAP OCUP
OFIC.ADMTVO/AUX ADMTVO
OF MANT/ AUX MANT
Total general

Dona Home H Totals
140 140
3 3
33 33
246 246
56 56
369 369
100 24 124
1235 74 1309
22 22
72 8 80
4 4
104 104
49 49
42 48
87 3 90
21 21
2559 139 2698

34



.! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Al'any 2019 observem que es segueixen les mateixes tendencies en allo referent

a homes i dones per categories, sent representatives de la realitat de la plantilla
de I'empresa.

mDona

Pel que fa referéncia a especialitats per tipologia de formacions, frobem que de
la mateixa manera que el 2018 es mante la distribucid de les hores tant per
homes i dones, com per tipologia de formacions.
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Homes H totals

522
184
876
228
136
75

677
2698

mDona

mHome

mateixa estratégia a nivell de pla de

formacio, hem donat el mateix pes a la formacié técnica que a la formacié

en habilitats.

Alires formacions que han estat de principal rellevancia e impuls en aquest
2019, ha estat el fet de I'Atencié centrada en la persona, aixi com el marc de
I'Etica, la defensa dels drets fonamentals de les persones amb discapacitat.
Molts dels usuaris dels nostres centres sén persones dependents.

6.10. RETRIBUCIO

Tots els salaris dels treballadors de la Vima Residencial venen establerts pel
conveni de Residencies de persones grans , amb les taules que adjuntem a

continuacio:
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RESIDENCIAS PERSONAS MAYORES
GRUFOD CAT, PROFESIONAL S. BASE ANTIG FEST/DOM | H. NOCT DISFDNIB.l H. EXTRA |FE$T. ESPEC,
A Edministrador 180774 18,74 8.7 353 20,79 2484 59,69
A Gerente 180774 | 18.74 1871 353 20,79 24,94 56,89
A Director 180774 | 1874 | 1871 | 353 | 2079 2494 | 5089
A Médico 153992 | 1874 | 871 | 391 | 2679 | 21,24 | 5647
A Titulado Supenior 153992 18.74 18,71 3m 2078 21,24 56,47
B Supervisor 134742 | 1874 | 1871 | 253 2078 1859 | 4485
B ATSIDUE 134742 | 1874 | 1871 | 263 | 2079 | 1858 | 4485
B Trabajador Social 125119 | 1874 | 1871 | 245 | 2078 | 1726 | 4148
B Fisioterapeuta 125118 | 1874 | 11871 | 245 | 207% | 1726 | 4146
B Terapeuta Ocupacional 125118 | 1874 | 1871 | 245 | 2079 | 17,26 | 4146
B [Titulado Medio 122460 | 1874 | 1871 | 240 | ZJoge | 1688 | 4057
B Gobernante 103461 | 1874 | 87 | 202 | 2079 | 1427 | 34,29
c TASOC 1013.45 18,74 1871 1.97 20,78 13,98 33,58
C Oficial Mantenimiento 101345 | taf4 | 1871 | 187 | 2078 | 1388 | 3358
G Oficial Administrative 01345 | 1874 | 1871 | 19f | 2079 | 1398 | 3358
c Conductor 947 16 | 18,74 1871 | 194 30,78 1375 33.04
c Gerocultor go7,16 | 18,74 18,71 1,04 079 13,78 33,04
c Coeinero 99716 | 18.74 1871 | 194 20,79 13,75 33.04
c Jardinero 97968 | 18,74 71 | 181 | 2078 1352 | 32486
c Auxiliar Mantenimiento o7aes | 1874 1871 18 20,79 13.52 3248
c Auxiliar Administrativo g7a58 | 18,74 18.71 191 2078 13,52 32 .46
c Portero-Recepcionista graed | 1874 | 187 | 181 | 2079 1362 | 3245
c Limpiador/Planchador B038T | 1674 1871 | 101 | 2079 1247 | 2005
[ Pinche Cocina oD387 | 1874 | 1871 | 177 | 2078 | 4247 | 2995
(0] Ayudante Oficios varios o0387 | 1874 | 1871 | 407 | 2078 |  A247 | 2095
D Personal no cualificado O03B7 | 1874 | 1871 | 177 | 2009 | 1247 | 28,95

Al'Annexl, els hi adjuntem Excel amb els salaris de tots els professionals i de totes
les categories.

No s'observa cap tipus de diferéncia salarial en termes d'igualtat en cap de les
posicions ocupades pels treballadors, i per tant, la bretxa salarial és inexistent.

Bretxa salarial= retribucié mitjana anual d’homes — retribucié mitjana anual de
dones x 100 retribucié mitjana anual d’homes

12589,5175 - 14311,5674 x100 / 12589,5175 = -13,68 %

Pel que fa a la posicié d'infermeria, s'han trobat dificultats a l'hora de contfractar
personalien la seva continuitat dins de I'enfitat. Degut a aquest fet s’ha millorat
el conveni fins a un 20%, en la categoria d'infermer/a. Per tal de poder garantir
la continuitat del personal i disminuir aixi la rotacié que existia fins al moment en
aqguesta posicid. Al intfroduir aquesta millora a les noves incorporacions també,
la hem introduit als professionals que ja treballaven amb nosalires.

Finalment, si que les direccions de centre, totes elles dones, tenen entre elles
alguna diferencia salarial que va en una forquilla dels 36.000€ per a les noves
promocions e incorporacions sense molta experiéncia en direccid i fins els
42.000€ per aquelles direccions consolidades tant a la empresa, com en el
sector.
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6.11. TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

En aquest ambit, I'empresa compleix la lleii alld estipulat per conveni, i en aguest
moments no s'aplica cap tipus de mesura extraordindria.

Els calendaris es reparteixen de manera anual, de manera que els professionals
poden fer la seva conciliacié en funcié d'aguest calendari, i si han de demanar
algun canvi I'han de fer amb el maxim de temps d'anellacié possible, ja que,
totes i cadascuna de les posicions a I'entitat s’han de cobrir amb personal
suplent, per poder donar el servei i complir amb els ratis.

Pel que fa als treballadors i a la utilitzacié de les mesures per a I'organitzacié del
temps de treball i corresponsabilitat observem:

Utilitzacio de les mesures per a |'organitzacid del temps de treball i corresponsabilitat
Percentatge

40%

35% -

30% -

20%:T mDONA
15% - EHOME
10% -

0% - . ] . . . ; ‘

ALTRES EXCED.CURA P LACTANCIA P.MATERNITAT P_PATERNITAT RED. JOR.CURA
MENORS DEPENDENTS

Vima Residencial té recollides les dades pel que fa als permisos de maternitat i
paternitat. Des de 2018 fins a 2019, observem que s’han demanat 35 permisos i
només son els homes els que demanen la paternitat, no demanen cura de
menors, ni reduccions de jornada per cura de persones dependents, ni altres
tipus d'excedéncies.

Les xifres son reduides en proporcid al nombre de freballadores i treballadors de
la Vima Residencial . Si fem un percentatge de proporcié, només un 13.35% de
la plantilla ha fet Us d’aquest tipus de permisos.

Ens fa pensar que reflexa molt I'estat de la societat, en la que encara és la dona
la que demana els permisos. A banda, el fet de que en el nostre sector hi hagi

38



.! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

la possibilitat d’acollir-se a jornades parcials, també ajuda a que no s’hagin de
demanar excedéncies i pugui existir una corresponsabilitat.

Pel que fa a la resta de mesures en referéncia a I'organitzacié del temps de
treball i co-responsabilitat, actualment I'empresa porta un registre de cartes per
centres i per més, quan el al (eliminar)nou sistema de la entitat estigui operatiu,
portarem un registre a FUNDATA. Aquesta sera un area de millora.

Sera un area de millora el fet que es registrin a partir del I'any 2021:

Es podra fer un click en la fitxa del professional/ empleat: reduccié de jornada
per cura de menors o de gent gran, o excedencies per cura de dependents,
entre d'alfres.

6.16. SALUT LABORAL

Pel que fa a I'actuacid de la entitat en aquest dmbit, confractem els serveis de
Mutua Egarsat i del serveis de prevencié alieé Quirén prevencién i Preving, per
gestionar la Prevencié de Riscos laborals.

Durant aquests 2 anys, que estem andlitzant el pla de igualtat a I'entitat, s’ha
realitzat en I'any 2019, un estudi psicosocial en el centre de Laia i el centre de
Ciutat de Sabadell, i en fase d’elaboracié el centre de Mirador de Mataré i de
Can Boada. |s’han fet formacions en Ergonomia i PRL a tots els centres.

Degut a que enI'ambit sociosanitari en el qual la Vima Residencial desenvolupa
la seva tasca és un sector en el qual existeix una gran carrega emocional i fisica
per a tots els professionals, €s molt important tenir dades actualitzades i estar
pendent dels riscos psicosocials que puguin apareixer i que puguin afectar als
freballadors. Aquests estudis psicosocials serviran per poder analitzar els riscos i
evitar-los.

Durant I'any 2020- 2021 es durd a terme un estudi psicosocial a centres de la
Vima Residencial.

6.17. ACCIDENTS DE TREBALL

Pel que fa als empleats, en quant a accidents de treball en 2018-2019 trobem:
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Accidents de treball
MNombre

40

3507

30 ~

25 A

20 - HDONA

15 EHOME

10

DONA HOME

Observem que els accidents laborals de les dones estan per sobre dels
accidents laborals dels homes. Seguint practicament els mateixos percentatges
de la entitat,

D'un total de 41 accidents, 36 han estat en dones i 5 en homes. Si ho veiem en
%. es tfracte d'un 88% de les dones i un 12% dels homes, segueix la linea dels %
de la plantilla.

Accidents de treball
Percentatge

100%
Q0%
B0%
70%
60%
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40%
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DONA HOME

6.18. DIES DE BAIXA PER ACCIDENT LABORAL

Sexe @Nﬂm.[}iesde baixa accident Sexe &I% Dies de baixa accident
DOMNA 1880 DOMNA 95%
HOME 95 HOME 5%
Total general 1975 Total general 100%
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Dies de baixa per accident laboral
Nombre

2000

1600 -
1400 -
1200 -

mDONA
m HOME

HOME

Dies de baixa per accident laboral
Percentatge

100%

B DONA

B HOME
2008

DOMNA HOME

Observem que I'any 2018 i 2019, hi ha hagut 41 empleats que han hagut
d'agafar la baixa per motiu d'accident laboral. La mitjana de dies total amb la
qual han estat de baixa els empleats és de 48,17 dies.

Les diferencies que s'observen en matéria de génere son el fet que les dones
estan una mitjana de 52,22 dies de baixa per accident laboral, davant la xifra
dels homes, els quals estan 19 dies de baixa. Perd no sén dades comparabiles, ja
que el % de dones es molt major.
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6.19. CONTINGENCIES COMUNES

6.20. NOMBRE DE BAIXES
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Baixes per contingéncia comuna
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o
DONA HOME
TOTAL DIES DE BAIXA
Dies Baixes per contingéncia comuna
Nombre
14.000
12.000
10.000
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0 N
DONA HOME

Percentatge
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Dies Baixes per contingéncia comuna

Percentatge
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Enrelacio a les baixes per contingéncies comuns, tant el nombre de baixes com
en els % es manté els % de la distribucié normal de la plantilla.

6.21. PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L'ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE

SEXE

Al Juliol de 2018 a Vima Residencial hem conformat una nova comissié de

deteccié de casos d’'assetjament en la entitat. Hem tornat a donar formacié a

tota la plantilla en materia d'igualtat i recordant el procediment de denudnciq,

en cas d'assetjament sexual, laboral o mobbing, per tal assolir la igualtat de
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tracte i d'oportunitats a I'entitat, eliminant desequilibris i desigualtats existents
entre dones i homes, i introduint la perspectiva de génere. En aquests moments
no hem tingut cap denuncia en relacié a aspectes d'assetjament sexual o per
rad de sexe. S'ha fet formacié en identificar quins poden ser els tipus

d'assetjament a trobar i les mesures per fer dendncia i pal liar el tema.

Una possible mesura en aquesta area serd donar més formacié a les
professionals auxiliars, de manera que puguin tenir eines i recursos davant
possibles casos d’assetjament.

També estem estudiant, fer una Guia, per els nostres professionals, en cas que
siguin fruit de violencia de genere. Que sapiguen com han d’actuar.
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7. DIAGNOSIS QUALITATIVA:

1.INTRODUCCIO

El present document recull les dindmiques quantitatives, realitzades per la
empresa MEHRS, per encarrec de VIMA RESIDENCIAL, per estudiar la percepcid
de les persones tfreballadores i I'equip directiu pel que respecte a la igualtat
d'oportunitats.

La sessid i les entrevistes es van realitzar a les instal lacions del Grup VL el 11 de
febrer de 2020.

Agraim la collaboracié de la Paula Mattio.

2.DIAGNOSIS QUALITATIVA

El dia 11 de febrer es va realitzar 1 workshop amb plantilla de Vima Residencial i
5 entrevistes al personal directiu dels centres de treball.

La dindmica del workshop es va organitzar de la segUent forma:

1- Presentacié dels assistents

2- Presentacié de la iniciativa

3- Preguntes orals sobre els diferents ambits de la igualtat.
4- |dees i suggeriments.

7. RESUM FOCUS GROUP

Consideres que la igualtat esta en I'estratégia de I'empresa?

Si, la percepcid generalitzada és que ara mateix si que es parla del tema, Es
comenta que s'escolta el tema dels sous, i la gent cobra el mateix sou fent la
mateixa feina. Per altre banda, es fa referéencia que els cdrrecs de
responsabilitat i mitjans sén dones.

Creieu que el procés de selecci6 és objectiu?

La percepcid és que el procés de seleccid i contractacid no discrimina per sexe
ni génere. Les persones comenten que no es fa cap pregunta sobre la vida
personal i que es confracta a homes i dones perigual, no hi ha preguntes només
un sexe.
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Hi ha oportunitats de formacié per a totes les persones?

La resposta rebuda manifesta que la formacid és oberta, per a tothom, que es
publiquen les ofertes formatives i s'‘apunta qui vol. Hi ha un procés periddic de
deteccidé de necessitats. Totes les persones presents a la sessid havien fet
formacid I'any passat.

Hi ha oportunitats de promocié tan per a homes i per a dones?

La percepcid en aquest dmbit és que la promocidé depen del cdarrec i els estudis
gue tingui la persona. Es publiquen les vacants. No se sap clarament qué cal fer
per a promocionar.

Periddicament es fan enquestes de satisfaccid, perd no hi ha entrevista personal
d'avaluacié. A vegades es fa una reunié d'avaluacié en grup.

Cobren igual homes i dones fent el mateix treball?

La percepcid general és que sempre homes i dones cobren el mateix. Per les
hores extres, es pot triar depenent de la posicid si cobrar-les o canviar-les per
dies lliures. En general es comenta que el personal técnic recupera les hores i a
les auxiliars se'ls hi paguen. També hi ha qui comenta que el tema de les hores
extres depéen de la politica de cada centre. No es cobren primes niincentius. Es
comenta que formaven part d'una altra empresa on hi havia retribucid per
objectius i que estaria molt bé recuperar-la, perd tothom comprén que la
situacié es complicada.

Creus que treballant aqui pots conciliar la vida laboral i personal?

La sensacidé general és que és complicada la conciliacié, perd que si tens una
urgencia familiar pots abandonar el teu lloc. No es reconeix cap mesura extra
conveni. Quan es pregunta si es paga el menjar es diu que si, 2€ i quan es fa la
reflexié que dinar fora de casa surt com minim deu euros sdn conscients de que
aixo es un benefici.

Existeix alguna mesura i/o canal per a la prevencié de I'assetiament?

Tothom sap que hi ha un protocol per a la prevencié de I'assetjament. No hi ha
hagut cap cas.

Hi ha la comunicacid i la informacidé necessaries? Es fan bromes sexistes?

Es comenta que hi ha mancanca de informacié de les mesures i drets de
conciliacié i igualtat legals disponibles.

De la comunicacid en general es diu que arriba alguna informacid de I'empresa
perd no tot. S'expliquen les novetats de noves residéncies. Es reconeix que les
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portes dels responsables sempre estan obertes. No es fa un Us sexista del
llenguatge.

8. RESUM ENTREVISTES PERSONAL DIRECTIU

Creus que I'empresa té un estratégia on la igualtat d'oportunitats és important?

Crec gue s'esta treballant, som una empresa de dones. No es percep
discriminacié com a tal, i és un tema important per la direccid. Si estd en
l'estratégia. No hi ha barreres.

Consideres que el procés de seleccio i contractacioé és objectiuv, i respecta la
igualtat?

Si, en altres moments s'ha tingut més en compte a les dones, perod al final no es
tracta de ser home o dona, malgrat la majoria de CV que rebem sdn de
dones. No es té en compte el sexe, es mira I'experieéncia. Hi ha un hi ha un
protocol i uns documents i formularis a completar quan es fa un procés. Sén
criteris objectius.

A altres centres, com que les places fixes surten a concurs, segueixes el que
marca el conveni. Hi ha uns requisits minims d'estudis. Aixd és el que es
demana, i que la persona estigui d'acord amb aixo.

Existeixen oportunitats de formaci6?

Si, la formacid s'ofereix en obert, aplica a tothom, hi ha oportunitats per a tots.
Durant I'any es fan diferents tipus de formacié, enfocades als diferents equips.
S'intenta que sigui en horari laboral, perd a vegades no es pot.

A vegades no hi ha oportunitats per a tot el personal. Per exemple, per a
neteja o rentaplats no hi ha molta formacié disponible.

En l'accés a la formacio, creus que es discrimina d'alguna forma per sexe,
Raga, cultura, o orientacié sexual?

No, creiem que no. No s'aplica en funcié d'homes o dones si no de la posicio.
Hi ha un pla de formacid on no es discriming, ja que la proposta formativa
depén de la categoria professionall

Hi ha una pla de formacié?
L'empresa té un pla de formacid definit per 2020.
Es fa deteccié de necessitats?

Si, anualment es fa la deteccid i participa tot el personal gue demana el que
necessita.
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S'ha donat formacié en diversitat, conciliacié o igualtat?

Fa un temps es va explicar el protocol, I' Ana Leon va fer una formacié per a
tots

S'avalua d'alguna forma a les persones?

No, la veritat és que 'avaluacid és un tema que es vol freballar. Fins ara hem
fet alguna cosa des del centre. No ho tenim tan estipulat, no hi ha un
document estipulat. Jo vaig fent seguiment amb els coordinadors. (opotunitat
steelter)

Hi ha un procés de promocié definit i difés?

Hi ha un procés de promocid des de central, a nivell de grup. Es tracta d'un
procés definit, malgrat no estd escrit com tal, perd fem el que marca el
conveni. Si tenim un lloc, donem l'oportunitat de presentar-se a fothom. Es
publica un cartell en el tauler d'anuncis.

Considera que les obligacié és familiars poden obstaculitzar la promocié?

En aquesta empresa crec que no, perque tots estem combinant la vida laboral
i familiar. Les obligacions familiars de cada persona a vegades no encaixen
amb I'empresa.

Hi ha igualtat retributiva entre homes i dones en la mateix posicié?
Si, perqué cobrem segons conveni. | les hores extres es retornen en temps
Es paguen variables, Primes, plusos?

En el nostre centre es paga algun plus associat a responsabilitat. No, es
paguen els plusos de festius i cap de setmana. Els coordinadors si fenen un plus
i la treballadora social també té un plus per ingressos mensuals. | alguns llocs
que cobren per sobre de conveni.

Creu que treballant aqui la plantilla pot conciliar la seva vida personal amb la
laboral?

Sén horaris que resulten molt facils de conciliar, perqué freballes mati, tarda i
nit.. Es faciliten els canvis entre les persones, justament enguany hem fet canvis
d'horaris que afavoreix la conciliacid. L'equip técnic té& més flexibilitat. A totes
les persones que demanen la reduccid de jornada s'han concedit.

Existeixen mesures de conciliacié exira conveni?

No, s'aplica el conveni.
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Voste diria es respecta o s'afavoreix la conciliacié?

Intentem afavorir, perd és un dmbit on les dones solen fer 'acompanyament
familiar. Diguem-ne que s'afavoreix la conciliacié en la mesura que sigui
possible. En I'equip técnic és més facil substituir que en l'equip gerocultor.

Creu que es fa un Us respectuds del llenguatge?

Si, segurament que podrd haver-hi alguna cosa cultural, perd no hi ha bromes
sexuals. Per part de I'equip directiu el llenguatge és respectuds amb tots. Prima
l'educacio.

Hi ha bromes i acudits masclistes? No

Existeixen canals per a denunciar situacions de discriminacié?  Si, que
existeix el canal, és el protocol de prevencié de l'assetjament. Si algy
denuncia es posa en marxa el protocol.

Sap si hi ha hagut algun cas d'assetjament? No, no n’hem fingut
Té algun suggeriment/ idea de millora?

S'ha plantejat mantenir les accions per a conciliar des del centre, sempre que
€s pugui.

Segur que hi ha algunes mesures que estan treballant-se des de el Grup. Segur
gue es podrien fer coses, caldria veure si aquestes opcions son viables. Hem
posat en marxa un tema de fisio.

9. CONCLUSIONS ANALISI CUALITATIU

La dindmica readlitzada i les entrevistes posen de manifest interessants
conclusions respecte a la percepcié de la igualtat d'oportunitats, aixi com de la
cultura d'empresa, que tenen les persones freballadores que desenvolupen la
seva labor (No existeix) — tasca professional a Vima Residencial.

En els focus grup es va verbalitzar la sensacié de que es treballa amb igualtat,
no es percep cap desigualtat perrad de sexe en el fracte per part de 'empresa,
malgrat que el sector estd feminitzat.

Homes i dones presenten diferéncia en les seves percepcions, ligades a les
expectatives i als rols culturals que cada sexe exerceix en la vida professional i
en la societat. Les dones presenten percepcions més negatives, en tot el
relacionat amb la conciliaci® perquée solen ser les encarregades del
acompanyament familiar a casa.

Els ambits lligats als processos de gestid de persones, com la formacio, el
desenvolupament, la comunicacié, la promoci®d no es perceben com
discriminatoris, perd tampoc tenen el nivell de coneixement satisfactori.
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Les condicions econdmiques de ftreball fixades pel conveni collectiu
d'aplicacid fan que les persones es sentin desmotivades i poc reconegudes a
nivell monetari. El fet que en nou anys no hi hagin hagut pujades de sou sembla
un punt critic, ja no d’igualtat sino de condicions laborals adequades.

El personal directiu té una percepcié molt positiva i propera del treball de les
persones dels seus equips, sense fer cap tipus de discriminacid per sexe. Donen
flexibilitat informal i ajuden a que les persones puguin conciliar la vida laboral i
personal. Faltaria només unificar criteris de gestié i aplicacié de les mesures.

10. OBJECTIUS PLA VIMA.

Garantir I' igualtat d’oportunitats per a totes les persones en els centres de
fundacidé Vella Terra.

Seleccid: Assegurar que el procés de seleccid és neutre i objectiu per tothom.
Promocid: Assegurar que el nou procés de promociod s'aplica en tots els centres.
Formacid: Assegurar que totes les persones tenen accés a la formacio.
Sensibilitzar en Igualtat.

Comunicacid i llenguatge: Garantir I'Us d'un llenguatge respectuds, neutre i
sense sexismes.

Prevencié del Assetjament: Assegurar que el protocol d'assetjament arriba a
tothom. Guia per casos de violencia de génere i possible inclusié de més
alternatives de génere.

Conciliacio: Intentar que totes les persones puguin conciliar la seva vida laboral
i personal.

Salut i prevencid: Treballar estudis Psicosocials . Treballar activament en la
promocié d'espais de saludables ( Mindfulness, primers auxilis i ergonomia).
Treballar un protocol de Covid i altres riscos del lloc de treball.
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11. MESURES ACORDADES: ( 2020-2021-2022)

! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Tipus de Mesura Responsable de dur a Calendari
terme la mesura d'implementacié
1.Formar en Agent d’igualtat a una Departament de Personesi | 2020

persona de la comissié d'igualtat.

Organitzacié

2.Entrevista de sortida a tots els
empleats que causen baixa
voluntdria.

Departament de Persones i
Organitzacidé / Direccions
dels centres.

2020-2021-2022

3. Seguir anunciant totes les
formacions als centres, de manera
que tofs els professi onals es puguin
anotar de manera voluntdria a les
marteixes.

Departament de Persones i
Organitzacié / Direccions
dels centres.

2020-2021-2022

4 Registrar tots els permisos,
excedéncies, maternitats,
paternitats,concessions de
reduccions de jornades per cura de
fill o ascendents.

Responsable del drea de
administracié de personal.

2020-2021-2022

5.Realitzar estudis psicosocials

Departament de Persones i
Organitzacio.

2020-2021-2022

6.Sensibilitzacié en Igualtat i
presentacié del nou pla d’'igualtat a
tota la plantilla de VIMA per garantir
que les noves incorporacions
coneixen el pla d'igualtat i el
protocol d’'assetjament

Departament de Persones i
Organitzacioé / Direccions
dels centres.

2020 -2021prioritzant segon
i fercer trimestre de I'any.

7.Fer una guia per ajudar als
professionals a detectar casos de
violéncia de génere.

Departament de Persones i
Organitzacié i departament
de Comunicacio+
psicolegs centres.

2020-2021

8.Comunicacid interna de la entitat

Millora de la comunicacid
en la entitat . Departament
de persones i Organitzacio.

2020-2021 2022

9.Fomentar beneficis socials

Departament de Persones i
Organitzacioé / Direccions
dels centres. Generar
Politiques unificades.
Registrar mesures.

Continu

10.Projecte pla de competéncies
(Steelter)

Departament de Persones i
Organitzacié

Pilot 2020 (parat per
Covid), endavant 2021-22

11.Formacio en lideratge a les
Direccions i coordinacions

Departament de Persones i
Organitzacié

2020 (parat per Covid)-
2021-2022

12. Participar en fires ocupacionals
per donar visibilitat al sectorii
guanyar homes en els serveis

Tots els professionals dels
cenfres propers a I'activitat.

2020-2021-2022
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Fitxa individual per a cada mesura.

! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 1 Mesura: Formar en Agent d’igualtat a una
persona membre del comité.

Objectiu: Per assegurar que tenim els coneixements en igualtat necessaris per dur

a terme el plai el seguiment del mateix.

Descripcio de les activitats: .Una persona de la comissié d’igualtat es formara com
Agent d’'igualtat en un curs homologa't a tal finalitat. Curs de La Salle amb Criteria.

Mecanismes de seguiment i avaluacioé:

Setmanalment la empresa Criteria ens fa arribar un resum de les connexid
n al curs online. Al finalitzar demanarem la titulacié a la persona acabada la

formacio.

Persona a qui va dirigida I'accié:
Ana Ledn Pellicer.

Personal responsable :
Departament de Persones i Organitzacio.

Personal participant:
Ana Ledn Pellicer.

Cronograma:
2020 Febrer - juny

Mitjans i materials previstos i costos per realitzar la mesura:

Comprar curs online a La Salle amb Criteria. 200€

Indicador de consecucid: Obtenir el titol.

Mecanismes de difusié, comunicacié si procedeix:

Dintre del pla d’igualtat la primera mesura, serd la realitzacié d'aquest curs.

51



! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 2 Mesura: Entrevista de sortida a tots els empleats
gue causen baixa voluntdria.

Objectiu: Per assegurar que hi ha hagut un tracte igualitari, i conéixer els motius
d'abandonament de les persones als llocs de tfreball.

Descripcio de les activitats: Les Direccions dels centres, els CAD (Coordinadors
d'atencié directe) / CAIS (Coordinadors d'atencid indirecte) , en el moment de
baixa dels professionals, els hauran de donar una enquesta de finalitzacié de
contracte i demanar els motius de Baixa Voluntdria.

Mecanismes de seguiment i avaluacioé:
El mecanisme de seguiment per part de RRHH (PiO), és un cop al mes demanar 3
enfrevistes de sortida als cenfres.

Persona a qui va dirigida I'accié:
Als professionals que causen baixa voluntdaria.

Personal responsable :
Directors de centre/ CAD / CAIS i RRHH (PiO).

Personal participant:
Directors de centre/ CAD / CAIS i RRHH (PiO).

Cronograma:
2020-2021-2022

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura:
QUestionari. Excel per portar un registre de seguiment cada mes. El cost es la
inversié del temps en realitzar-lo. Cost intern.

Indicador de consecucié: Minim ens han d'aportar 2 de cada 3 entrevistes
demanades el any 2021, i fotes el any 2022-2023.

Mecanismes de difusié, comunicacié si procedeix:
Donarem a conéixer els resultats als memlbres de la comissié d'igualtat.

52



* VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 3 Mesura: Confinuar anunciant totes les
formacions als centres, de manera que tots els
professionals es puguin anotar a les mateixes.

Objectiu: Amb I'objectiu d'assegurar que totes les persones tenen accés a la
formacié.

Descripcié de les activitats: Continuar anunciant totes les formacions als centres,
de manera que tofts els professionals es puguin anotar a les mateixes. Qualsevol
formacid que es fa als centres s’ha d'informar al taulell d’empleats i assegurar que
és visible per tothom i es poden anotar si volen formar part de la matéria.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: Dinfre d'un any, amb la reunié amb els
comités d'empresa anual per preparar les formacions, els demanarem si ha estat
tali com estd descrit a la descripcid de les activitats.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tots els professionals dels centres.

Personal responsable: Direccions dels centres.

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma: 2019-2021

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Cartells en els taulells
d’'anuncis. Valorar fer un espai a FUNDATA. El cost es intern, la nostra directora de
comunicaciod, creara els PDFs, amb tots els materials de comunicacio.

Indicador de consecucié: Que fofs els comités de formacid indiquin que les ofertes
de formacid han estat visibles.

Mecanismes de difusid, comunicacié si procedeix: Cartells en els taulells
d'anuncis.
Valorar fer un espai a FUNDATA.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 4 Mesura: Registrar  tofs els permisos,
excedencies, maternitats, paternitafts,
concessions de reduccié de jornada per cura
de fill o ascendents.

Objectiu: Amb I'objectiu de millorar la conciliacid, e intentar que totes les persones
puguin conciliar la seva vida personal i professional.

Descripcio de les activitats: Registrar tots els permisos, excedéncies, maternitafts,
paternitats, concessions de reduccié de jornada per cura de fill o ascendents.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: Dinfre d'un any, podrem veure quantes
persones ho han demanat i a quantes persones s'ha concedif, de manera que es
puguin homogeneitzar criteris i garantir la conciliacio.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tots els professionals dels centres.

Personal responsable: Direccions dels centres, departament de RRHH ( PiO).

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma: 2020-2021-2022

. .

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Excels i sistema
A3Equipo. El cost es el temps d'infroducciod per fer el seguiment.

Indicador de consecucié: nUmero de demandes / n° de concessions. Objectiu per
2023 el 100%.

Mecanismes de difusié, comunicacio si procedeix: Reunions amb les direccions i
la representacio legal dels treballadors.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 5 Mesura: Redlitzacié d'estudis psicosocials als
cenfres.

Objectiu: Amb I'objectiu de treballar activament en espais de treball saludables.

Descripcioé de les activitats: L'entitat en 2019 fard un estudi psicosocial a cada
centre de VIMA, qixi com formacid a tots els professionals i es duran a terme les
mesures identificades a millorar a I'estudi.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: En el segUent estudi psicosocial es revisard
si s'"han dut a terme i si la salut a millorat.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tots els professionals dels centres.

Personal responsable: Departfament de RRHH ( PiO) i I'empresa que ens realitza
I'estudi.

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma: 2020-2021-2022

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Propies del estudi.
Inversié econdmica de cada estudi Psicosocial aproximat 2.000€.

Indicador de consecucié: Disminucié del nUmero de baixes per AT. (Exceptuant la
Covid)

Mecanismes de difusid, comunicacid, si procedeix: Reunions amb les direccions i
la representacio legal dels treballadors.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 6 Mesura: Formacié i difusid del pla d' igualtat a
tots els professionals.

Objectiu: Sensibilitzar en igualtat.

Descripcido de les activitats: Formacié per garantir que totes les noves
incorporacions coneixen |'existéncia del pla d’igualtat i el protocol d'assetjament.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: n° de persones formades, amb un
calendari de formacions als centres un cop aprovat el pla.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tots els professionals dels centres i les noves
incorporacions.

Personal responsable: Departament de RRHH ( PiO). Departament de formacio.

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma: 2020-2021.

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Formacié presencial.
Introduir aspectes d'igualtat en les guies d'aprenentatge i acollida. Cost de les
hores de dedicacid de les persones que ho introduirem (Resp. De Comunicacid i
la Responsable de Seleccid/ Formacid i desenvolupament).

Indicador de consecucio: NUmero de persones formades / total de Vima, objectiu
a 2023 formar el 100% de la plantilla.

Mecanismes de difusié, comunicacid, si procedeix: Les mateixes formacions.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 7 Mesura: Garantir I'0s  d'un llenguatge
respectuds, neutre i sense sexismes.

Objectiu: Millorar la comunicacidé interna i el llenguatge.

Descripcido de les activitats: Formacié per garantir que totes les noves
incorporacions coneixen I'existencia del pla d'igualtat i el protocol d'assetjament.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: La no deteccié de casos d'assetjament i
de mal Us del llenguatge.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tots els professionals dels centres i les noves
incorporacions.

Personal responsable: Tofs els professionals.

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma: 2019-2021.

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Formacid presencial.
Intfroduir aspectes de llenguatge no sexista i reforcar el missatge de la formacid
realitzada I'any 2018 en mateéria d'assetjament i Us de llenguatge inclusiu. Garantir
que totes les noves incorporacions reben el protocol d’'assetjament. Cost del
temps de la persona responsable de seleccid formacid i desenvolupament, en fer
els videos i la inversio de les hores que faran els equips dels centres en la
visudlitzacié dels mateixos.

Indicador de consecucié: NUmero de denuncies. Ha de ser 0 a 2023.

Mecanismes de difusié, comunicacid, si procedeix: Les mateixes formacions i la
nova guia d'acollida i aprenentatge.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 8 Mesura: Fomentar beneficis socials.

Objectiu: Amb I'objectiu de millorar la qualitat de vida dels professionals.

Descripcié de les activitats: El departament de RRHH (PiO), ha contactat amb
diferents serveis que ens ofereixen preus o descomptes pel fer de ser treballador
de VIMA

Mecanismes de seguiment i avaluacio: N° de serveis i nUmero de persones que els
ufilitzen.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tofts els professionals.

Personal responsable: RRHH (PiO)

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma: 2019-2021.

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Contactar amb
possibles empreses que siguin potencials proveidors de serveis a empleats i
acordarun descompte...efc, pel fet de ser tfreballador de VIMA. El cost es el temps
que invertim en frucar o escriure per frobar aquests descomptes.

Indicador de consecucié: N° de beneficis . Augmentar minim 3 beneficis
anualment.

Mecanismes de difusid, comunicacid, si procedeix: Es penjard als taulells
d'empleats el PDF actualitzat amb totes les ofertes/ beneficis socials.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 9 Mesura: Test de competéncies, actituds i
valors.

Objectiu: Millorar la promocid.

Descripcié de les activitats: Per garantir que la promocié segueix uns criteris
objectius es posard en marxa un nou pla d'avaluacid per competencies.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: Creacié del Pilot Steelter.

Persona a qui va dirigida I'accié : Tofts els professionals.

Personal responsable: RRHH (PiO), Directors i Coordinadors.

Personal participant: Tots els professionals.

Cronograma:.
2020 Avaluacio de 1 centre Pilot VIMA + professionals técnics.
2021. Avaluacié a tofs els centres.

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Plataforma Online
“Steelter”. El cost de cada avaluacid de Steeler es de 10€. Amb la empresa que
ho gestiona, hem de negociar descomptes per volum.

Metodologia d’ avaluacié de la mesura e indicador de consecucié: N° de Steelter
implementats. A 2023 ha de ser el 100% de la plantilla.

Mecanismes de difusié, comunicacio, si procedeix: Formacié del nou model .
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 10 Mesura: Formacio en Lideratge ales Direccions
i coordinacions.

Objectiu: Lligat a tofs els objectius.

Descripcioé de les activitats: Formacié en Lideratge a les Direccions i coordinadors,
per garantir que les direccions i els coordinadors tenen eines per la millora i el
feedback continuat. Remarcar I’ importancia del seu rol en la gestié de persones.

Mecanismes de seguiment i avaluacioé: Les enquestes de satisfaccidé d'empleats.

Persona a qui va dirigida I'accié : Direccions i coordinacions, indirectament a tots
els professionails.

Personal responsable: RRHH (PiO), Directors i Coordinadors.

Personal participant: Direccions i coordinacions.

Cronograma:..
2020 - 2021 - 2022 formacions a direccions i a coordinadors.

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Formacioé en Lideratge
amb la professional Olga Milian. (Aprox preu cost hora formacié = 100-125€).

Indicador de consecucid: Les enquestes de satisfaccid d’empleats han de valorar
en 4-5 a la direccid i coordinacié de la empresa.

Mecanismes de difusié, comunicacio, si procedeix: Cartells, Wiki, Fundata.
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! VIMA RESIDENCIAL, S.L.U

Fitxa mesura 11 Mesura: Incorporar les dades dels dos centres
incorporats a 1 de Juliol de 2020.

Objectiu: Compliment del pla.

Descripcio de les activitats: A 01 de Juliol de 2021, incorporar historic d’un any dels
centres nouvinguts a la empresa VIMA (Vora Balis i Serveis Centrals VIMA).

Mecanismes de seguiment i avaluacié: Reunid de la comissid d'igualtat i
seguiment perrevisar les dades incorporades.

Persona a qui va dirigida I'accié : Professionals de Vora Balis i Serveis Centrals VIMA.

Personal responsable: Agent d'igualtat VIMA.

Personal participant: Comissid d'igualtat i seguiment.

Cronograma:..
Juliol 2021

Mitjans i materials, i costos previstos per realitzar la mesura: Treure del sistema
informatic totes les dades. El cost es la inversid de temps que fard la persona de
nomina a I'hora de treure els llistats. Tenim comprovat que la mitja d'inversié es
d’'unes 80- 100hores de treball

Indicador de consecucié: Annexar les dades en Juliol 2021.

Mecanismes de difusié, comunicacid, si procedeix: Cartells, Wiki, Fundata.
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Fitxa mesura 12 Mesura: Participar en fires d’ ocupacié amb
ajuntaments, escoles, universitats.

Objectiu: Donar visibilitat al nostre sector, donar a conéixer les competencies,
aptituds i valors necessaris per treballar en dependéncia i aconseguir motivar a
nous joves professionals per treballar en el sector.

Descripcio de les activitats: A Setembre 2020 participarem en una fira d'ocupacid
amb Barcelona Activa, a novembre 2020 amb Vapor Llonch ajuntament de
Sabadell, collaborem amb el programa Labora,, xerrades a instituts i a universitats.

Mecanismes de seguiment i avaluacié: Reunid de la comissid d'igualtat i
seguiment per revisar les accions realitzades.

Persona a qui va dirigida I'accié : joves professionals que no saben a on orientar
la seva carrera professional.

Personal responsable: Agent d'igualtat VIMA + direccions o psicolegs dels centres
més propers al lloc on s’hagi de realitzar I'activitat.

Personal participant: PUblic en general

Cronograma:.
2020-2021-2022

Mitjans i materials previstos per realitzar la mesura: Professionals voluntaris dels
nostres centres, que faran de docents /facilitadors en aquestes fires d'ocupacio.
El cost es lainversié de temps, ja que aquests professionals se'ls ha de substituir als
centres,

Indicador de consecucié: NUmero d'accions realitzades : Ha de ser 2020 = 4
impactes. 5-6 a 2021- 7-8 a 2021 i 9-10 a 2023.

Mecanismes de difusié, comunicacio, si procedeix: Cartells, Wiki, Fundata.
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