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- Treball previ en igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

- Gestié organitzativa i relacions laborals: si a la informacio, els procediments o els documents corporatius
es troba recollida de manera explicita la igualtat de dones i homes.

- Comunicacié i imatge corporativa.
- Existéncia de comportaments contraris al valor de la igualtat.
- Percepcid, creences i mentalitat de les persones de la plantilla.

1.1. Treball previ en igualtat

Sl

e Existéncia d'un Pla d'igualtat previ?

e Existencia d'un pla de responsabilitat social que incorpori la igualtat
d’oportunitats?

Bl |B<]fs

e |'organitzacid6 ha rebut alguna certificaci6 o un premi relacionat amb la
promocio de la igualtat de dones i homes?

e L'organitzaci6 vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia
masclista?

S'indica i vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia masclista ja |Z|
gue el Consell té en compte el “Protocol per I'abordatge de la violencia masclista
a la demarcacio de Lleida” que consta d’'unes certes mesures especifiques per
aquestes persones que han patit violeéncia masclista o la poden patir.

1.2. Gestid organitzativa i relacions laborals

Sl NO

e En la documentacié corporativa i/o conveni col-lectiu es troba la igualtat de
dones i homes recollida de manera explicita?

Consta en el document corporatiu del Consell, amb nom de “Conveni col-lectiu del
personal laboral del Consell Comarcal del Pla d'Urgell”, on es veu recollida
aquesta informacio sobre la igualtat de dones i homes en la seva part final.

e Es recullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la E
variable “sexe"?
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e En la documentacio relativa als processos de seleccid, contractacié, promaocio,
etc. s’hi contempla la igualtat de dones i homes?

Es contempla igualtat de dones i homes en qualsevol oferta de treball, |Z|
documentacié relativa als processos de seleccio, promocio, etc., fent constar un
llenguatge neutre i inclusiu i el no afavoriment a qualsevol dels dos géneres per a
representar aguesta promocié o contractacio.

e S’incorporen sistemes de gestid de la qualitat que incloguin indicadors per a la
mesura de la situacid d'igualtat de dones i homes?

1.3. Estructures i participacio

Sl NO

e Existencia d’'una estructura destinada a treballar la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes: Comissio d'igualtat?

e El Departament de RH compta amb personal format en igualtat de dones i
homes?

e Participaci6 de la plantilla als projectes que tenen com a objectiu treballar la
igualtat d’oportunitats?

e Existencia dins de I'organitzaci6 de la figura de I'agent d'igualtat?

e Sha negociat i consensuat amb la representacié legal de treballadors i
treballadores sobre politiques, accions o iniciatives vinculades amb la igualtat
d’oportunitats?

S’han dut a terme reunions periodiques amb la totalitat dels representadors legals
de treballadors i un cop analitzades les dades s’han constatat accions o iniciatives
a emprendre pel propi Pla d’lgualtat per fomentar la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes al Consell Comarcal del Pla d’Urgell.

e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la representacio
legal de treballadors i treballadores?

La representacio legal de treballadors i treballadores de I'organitzacié consta de 2
homes (dels sectors medi ambient i serveis técnics) i 3 dones (consum, programa
joves i serveis socials).
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2.-COMPOSICIO DE LA REPRESENTACIO LEGAL DE TREBALLADORES | TREBALLADORS

Composicio de la representacio legal de treballadores i
Sexe Membres treballadors
Nombre
DOMNA 3 4
HOME 2 B
3
Total general 5
21 u DONA
2 -
u HOME
]_ -
i
Composicio de la reprecentacié legal de treballdores i
treballadors
Percentatge
70%
60%
50%
0% W DOMNA
30%
B HOME
It
10%
0%
DioMA 11aKC
1.4. Comunicacié i imatge corporativa
Sl

<l

e Difusi6 de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, inclosos
continguts contra la violencia masclista?

e L’organitzacio fomenta o participa en activitats de promocié de la igualtat de
dones i homes (jornades, seminaris, programes publics, etc.)?

e L'organitzacié informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de
dones i homes a les empreses amb les quals col-labora?

B<l | B<] | Bl

e Es requereix el compliment normatiu en materia d'igualtat de dones i homes
a les empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidores, etc.)?

1.5. Comportaments contraris al valor de la igualtat
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Sl NO
e En alguna ocasié s'han produit a l'organitzacié dificultats o conflictes
relacionats amb la vulneracié del principi d'igualtat de dones i homes?

1.6. Percepcid, creences i mentalitat de les persones

» Les persones que han respost I'enquesta creuen que a l'ens comarcal es té en compte la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes?

La majoria de persones de la plantilla que han respost I'enquesta creuen, amb gairebé un 60%, que si es té
en compte la igualtat d’oportunitats en I'organitzacio, mentre que només un 20% creu que no. La resta ha
respost en blanc.

» Coneixen els drets laborals que hi ha per a les victimes de violéncia masclista?
Les dues persones entrevistades, han respost negativament a I'afirmacié de si coneixen els drets laborals
gue existeixen per les victimes de violencia masclista.

» En alguna ocasi6 han viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi d’igualtat de dones i
homes?

Només un 13,3% de la plantilla que ha respost I'enquesta ha viscut, ja sigui amb primera o tercera persona,
un conflicte relacionat amb la vulneracid del principi d’igualtat de dones i homes.

» Creuen que és necessari un Pla d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes al Consell Comarcal?
Gairebé la totalitat de persones enquestades a respost que és necessari un Pla d'igualtat d'oportunitats
entre dones i homes, amb un 90%.

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?

La percepcio que en tenen els homes i les dones s’assembla forca pel que fa a la igualtat d’oportunitats, ja
que, encara que hi hagi menys homes a la plantilla i per tant menys mostres per constatar la diagnosi, cap
home ha contestat que no es necessiti un Pla intern d’igualtat d’oportunitats, mentre que de la mostra de
dones, un 5% contesta que no és necessari, cal remarcar que la preséncia de dones és tres vegades més
gran que la d’homes, per tant les percepcions son molt similars.

1.7. Analisi de les dades i resum d'indicadors utilitzats
Indicadors utilitats: Al final de la diagnosi hi ha el recull d'indicadors utilitats amb fitxes per saber més
facilment el que aporten i analitzen cada un d’ells.

1.1 Treball previ en igualtat: Els documents que reflecteixen la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a
I'organitzacio, com ara l'existencia d'un pla d'igualtat previ, certificacions o premis relacionats amb la
promocio d'igualtat, no existeixen o rarament consten.

1.2 Gesti6 organitzativa i relacions laborals: En el conveni col-lectiu del Consell Comarcal del Pla d'Urgell hi
consta informacié sobre la igualtat de dones i homes referent a I'organitzacid, juntament amb documentacié
relativa als processos de selecci6, contractacio, etc. és cert que no hi ha pautes o protocols referents a la
igualtat d’oportunitats a seguir, pero el fet de ser d’un sexe en concret no comporta cap mena de privilegi.

1.3 Estructures i participacio: El fet que en I'ens comarcal no hi consti una persona especialitzada pel que fa
a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, fa que la plantilla no sapiga on adrecar-se i no conegui
certes normes/lleis/drets laborals que haurien de coneixer.
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1.4 Comunicaci6 i imatge corporativa: En el recull de dades obtingut es mostra que a 'organitzacio hi ha
poca difusié de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, juntament amb poca participacié en
activitats de sensibilitzacié en la igualtat de dones i homes com jornades, seminaris, etc. i el no requeriment
del compliment normatiu en materia d’igualtat de dones i homes a les empreses amb les quals col-labora.

1.5 Comportaments contraris al valor de la igualtat: En el Consell Comarcal, de moment no es coneix cap
conflicte relacionat amb la vulneracié del principi d'igualtat entre dones i homes.

1.6 Percepcid, creences i mentalitat de les persones: Analitzades les dades de I'enquesta, on es pot saber
en un ambit més personal el que creu cada participant, es veu reflectit que la majoria de persones (60%),
homes i dones per igual, creuen que l'organitzacié té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.

1.7 Perd també remarcar que, un total d’'un 90% creuen que per acabar d'implementar certes mesures i
vigilar certs ambits referents a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes al Consell, cal redactar i posar
en marxa el Pla d’lgualtat Intern del Consell Comarcal del Pla d’'Urgell.

1.8. Conclusions de I'ambit cultura i gestié organitzativa

Ambit cultura i gestio organitzativa

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

- En el conveni col-lectiu del Consell consta de
manera explicita informacié sobre la igualtat entre
dones i homes.

- Fer constar més notoriament i explicita la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en els
documents importants del Consell, com ara el

- No consta cap tipus de conflicte relacionat amb la
vulneracié del principi d'igualtat entre dones i
homes.

- Existeix una representacio legal de treballadors i
treballadores paritaria i equilibrada pel que fa a
dones i homes.

conveni col-lectiu.

- Nomenament d’'un agent d’igualtat que vetlli pel
compliment del Pla d’igualtat

- Fer difusi6 dins l'organitzaci6 de continguts
especifics d'igualtat de dones i homes.

- Creacio de la comissié d'igualtat.

Ambit 2: condicions laborals

En aquests ambit s’estudien i s'analitzen més quantitativament les dades i les caracteristiques generals de

la plantilla del Consell Comarcal, des del tipus de contractes, categories i nivells professionals, fins a

tipologies de la jornada, condicions contractuals i extincions i motius entre homes i dones.

- La preséncia de dones i homes en tota 'organitzacio

- Caracteristiques generals de la plantilla

- Distribucié de dones i homes en el conjunt de I'organitzacid.

- Condicions contractuals de dones i homes

- Tipologia de jornada de dones i homes

- Com el procés d’extincié de la relacio laboral assegura I'abséncia de motius per raé de génere.

- Extincions i motius de les extincions de la relacio laboral.

2.1. Preséncia de dones i homes a tota I'organitzacié
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Dades plantilla total

SI NO

e Hiha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a la plantilla?
No hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la plantilla, d'un IE
total de 65 persones, 47 son dones (72%) i 18 s6n homes (28%).

e Es similar la composicié de la plantilla a la preséncia de dones i homes al
sector?

Si, és bastant semblant, si bé no en la totalitat de la plantilla ja que cada Consell

Comarcal esta designat a una Comarca i en funci6 dels habitants de cada poble m

n’hi pot haver més o menys, pel que fa al % de dones i homes veiem que es

bastant similar, entre un 60-80% de dones i un 20-40% d’homes.
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1.-COMPOSICIO DE LA PLANTILLA

Nim. dones i homes -7 Nam. per Sexe

DOMA 47
HOME 15
Total general 65

Compaosicid de la plantilla
MNombre

# dones i homes || per Sene

DOMA Tav
HOME 287
Total general 1003

Compaosicid de la plantilla
Percentatge

mOONA mOOHA
B HOME mHOME
2.2. Caracteristiques generals de la plantilla
Distribucié de la plantilla per antiguitat
A. Dades per nombre de persones totals
Him. Franges astiguitat T
T DONA  HOME Total general
A.0-05 22 T 23
E.05-10 [ 1 T
C.A0-15 T & 13
D.15-20 4 1 5
E.20-25 5 2
F25-50 3 3
Total general 4T 17 64
Distribucid de dones i homes per antiguitat
Mombre

=3

=0

1>

L= L

1 - T

=

\ ]

A.0-05 B.O%-10 CAO-1S E2o-23 F.23-30

Administracié Local

54



Bo P NGmero 190

Butlleti Oficial de la Provincia de Lleida Dilluns, 1 d'octubre de 2018

B. Dades per percentatge de persones totals

* Franges antiguitat x

Titols de Filera T DONA HOME Total general
A,.0-05 B4 1 452
E.05-10 A 2 14
C.10-18 1 ax 200
015-20 314 2% am
E.20-25 -+ 3 14
F.25-30 63 0 g
Total general T3z 27 LT

Distribucié de dones i homes per antiguitat
Percentatge
s
L
0%
2%
208 EOCHA
= HOME
13%
108
=%
o
A.0-03 80310 C.10-13 D320 E.20-23 £330
Sl NO

e Hi ha diferéncies entre dones i homes a les diferents franges
d’antiguitat?

No, la plantilla esta equilibrada pel que fa a I'antiguitat entre dones i homes. Si bé
es cert que s’aprecia que en els darrers 5 anys hi ha hagut més del triple de
contractacions fixes a dones (23) que a d’homes (7)
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Distribucié de la plantilla per edat

Sene [ Mitiana Edat % persones Sene S

Oord A 45,7 Franges edar ~ DONA HOME

HOME 5.4 15-30 3 Z

Toral general 453 S0-d40 20 =
40-50 25 ax
SO0-60 20 S
50— = B
Total general T2 28

Mitjana d'edat de dones i homes
Percentatge

Distribucié de dones i homes per franges d'edat

mDoKA

= HOME

DONA 1830 2050

HOME

s0-60

B0

= DOMNA
= HOME

SI

NO

¢ Hiha diferéncies entre dones i homes a les diferents franges d’edat?

Hi ha variabilitat pel que fa I'edat de la plantilla. La franja lleugerament més
poblada és la d’entre 40 i 50 anys, i les franges menys poblades sén les d’entre
50-65 anys i 18-30.

Aix0 pot ser degut a que la persona amb 40-50 anys, ja porta uns anys treballant i
amb experiéncia, la qual cosa el fa assolir una estabilitat i que intentara cobrir tant
en I'ambit laboral, personal i familiar. En canvi, com més ens allunyem d’aquesta
franja d’edat, més variabilitat i inestabilitat trobem, degut molt possiblement a que
les persones entre les edats de 20 a 30 anys sol canviar més de lloc de treball per
tal d'aconseguir un lloc més optim per cada situacié i entre 50-65 i tenen a veure
les jubilacions anticipades, declivi de salut base al tenir més edat, etc.

Distribuci6 de la plantilla per nivell d’estudis finalitzats

Niim. dones i homes per x ¥ dones i homes per x|

Nivell d'estudis - | DONA HOME Nivell d’estudis - | DONA HOME
C. SECUMDARIAESO 1 2 C. SECUNDARISESO 2 I
D.BATHILLERAT 12 4 D.BATHILLERAT 20 B
E.FRICICLE FORMATIU [} [} E.FPICICLE FORMATIU e ax
F.ESTUDOIS UMIVERSITARIS 26 & F.ESTUDIS UNIVERSITARIS a8 a
G ALTRES 3 2 G ALTRES B a
Total general 47 12 Total general T 283

Distribucié de dones i homes per nivell d'estudis
Nombre

2 mDoHA

= HoME

F.ETUDIS
UMNERSTARS.

C.SECUNDARLA/ESD D.BATHILRAT  E.FP/CICLEFORMATIU 6. ALTRES

Distribucié de dones i homes per nivell d'estudis
Percentatge

2_‘ -

. SECUNDARIAESD D BATHILERAT £ FPOCLEFORMATAY  F.ESTUDIS UNIVERSTARS 5. ALTRED

s

LT
m=oME
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Sl NO

¢ Hiha diferéncies entre dones i homes pel que fa al nivell de formacio?

Encara que hi ha el triple de dones que d’homes a l'organitzacié, a la distribucid
global tenint en compte el nivell d’estudis, els homes gairebé assoleixen per igual

els estudis entre batxillerat, cicles formatius superiors o estudis universitaris. m
Per d’altra banda, les dones que representen un 40% del total de la plantilla, el
52% del total de dones tenen estudis universitaris seguit d’'un 20% del total de
dones tenen formacid de batxillerat.

2.3. Distribucio de dones i homes al conjunt de I'organitzacié
Distribucié de la plantilla per centre de treball

Sl NO

¢ Hiha centres de treball amb més preséncia masculina o femenina?

La totalitat de la plantilla esta ubicada Gnicament en un centre de treball, que és el
Consell Comarcal del Pla d'Urgell ubicat a Mollerussa, i que consta de més
presencia femenina (72%) que masculina (28%).
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Distribucié de la plantilla per departaments o arees funcionals

A. Dades per nombre de persones totals

Nim dones i homes per x
Departaments -~ DONA HOME
FAMTEMIMENMT
JOWERMTUT

MEDI AMBIENT
SECRETARLA
SERWEIS SOCIALS
TURISME
FROMOCIO ECOMOMICA 1
SERWEIS TECMICS
conspP

INTERVYEMCIO

RRHH

SECRETARLA GEREMCIA
CORSUM

INFORMATIC 1
ARFEIL
EMSEMYAMEMNT
HABITATGEE
FPROGRAMA JOVES
COrMAMNDAMEMT 2
Total general 47 18

|~

—_ o B3O m LD

—_ -

Distribucié de dones i homes per departament o area funcional
Nombre
1e
14
132
A
Ed
B L=t
W HOE
4
2
o
= o & o i 5 ] 2 ] S . Al s s i 5
R & _ﬁag\ﬁ ﬁﬁr‘- & o .;5’? 0&@ y &F“; «@\u . q‘:‘ﬁl:b& & F @,ﬁ-" é_‘,.{.\ & ) #}&“ P P F o ?‘.‘6‘
5 g 4 & Y- S & & S N~
o CAEA & & # & # & & F
o e *
e “
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B. Dades per percentatge de persones totals

* dones i homes per T
Departaments - DONA HOME
MAMTERIMEMT 3 5%
JOVEMTUT % 0%
MEDI AMBIEMT [ 2%
SECRETARIA [ 2%
SERVEIS SOCIALS 22% 1
TURISME 3 0%
FPROMOCIO ECONMORMIC A, 0 2%
SERVEIS TECMICS B 115
COlapP g 2%
IMTERVERCIO ax 0
FRHH 3 0%
SECRETARIA GEREMCIA 2% 0%
Corsum 2% 1
IMFORMATIC 0 2%
AREIL 2% 2%
EMSEMYAMEMT 2% 0%
HABITATGE 2% 0%
PROGRAMA JOVES 2% 1
COrMAMNOAMEMNT 0 3%
Total general Kt 283

Distribucid de dones i homes per departament o area funcional
Percentatge

5%

L jetel B
B HOME
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C. Dades de percentatges sobre col.lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes

T T
DONA HOME
Departaments - | Dones % del total Departaments - Homes 3£ del total
MAMTEMIMEMT 2 43 MANMTEMIMEMT 3 17
JOVERMTUT z 414 MEDI AMEBIEMT 1 B
MMEDI AMEBIEMT 3 724 SECRETARIA 1 B
SECRETA&RIA 2 [ PROMOCIO ECOMORMIC A 1 B
SERYEIS SOCIALS 14 30 SERVEIS TECMICS 7 A
TURISME 2 41 cCOlsP 1 53
SERYEIS TECMICS 3 74 INFORMATIC 1 B
COlaFP 5 152 AREIL 1 53
INTERWEMCIO 5 134 COMAMOAMERMT 2 115
FRHH 2 4 Total general 18 100z
SECRETA&RIA GERE 1 2
CoOrSUM 1 2%
AR 1 2
EMSENYAMEMT 1 e
HaBITATGE 1 2
FROGRAMA JOYE:! 1 2
Total general 47 LILI
Sl NO

e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a tots els

departaments?

e Hi ha algun departament on hi hagi un percentatge important de
dones/homes?

Ja que la totalitat de la plantilla esta formada per un 75% de dones, és dificil que IE
hi hagi equilibri en tots els departaments. En arees com Serveis Socials o CDIAP,
el genere masculi practicament no té representacié. No obstant, les arees més
poblades del Consell per homes son les de Serveis Técnics, manteniment i

comandament.
A.Dades per nombre de persones totals B. Dades per percentatge de persones totals
Mdm. dones i homes bl % de dones | homes e
Grup Professional ~ DONA HOME Grup Professional ~ | DONA HOME
B. COMANDAMENT 2 B. COMANDAMENT 0,0% 3,1%
C. PERSONAL TECNIC 32 11 C. PERSONAL TECNIC 49,2% 16,9%
E. PERSONAL OPERARI 3 5 E. PERSONAL OPERARI 4,6% 7,7%
D. PERSONAL ADMINISTRATIU 12 D. PERSONAL ADMINISTRATIU 18,5% 0,0%
Total general a7 18 Total general 72,3% 27,7%
Distribucié de dones i homes per grup professional Distribucié de dones i homes per grup professional
Nombre Percentatge
35 60%

WDOHA WDONA

WHOME =HOME

10
R _— - -_— ‘

5. COMANDAMENT . PERSONAL TECNIC E PERSONALOFPERARI D. PERSOMAL B. COMANDAMENT €. PERSONAL TECNIC E. PERSOMAL OPERARI . PERSONAL
ADMINISTRATIU ADMINISTRATIL
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C. Dades de percentatges sobre col.lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes

- e
CHOMA HOME
Grup Professional - | Dones % de total Grup Professional ~ |Homes % del total
C. PERSOMNAL TECMIC 32 68,1% B. COMANDAMENT 11,1%
D. PERSOMNAL ADMINISTRATIU 1z 25,5% C. PERSOMAL TECHIC 61,1%
E. PERSOMNAL OPERARI 3 6,4% E. FERSONAL OFERARI 27,8%
Total general a7 100,056 Total general 100,05

Sl

NO

e En quina proporcié estan representades les dones a l'equip directiu? | al
col-lectiu de comandaments intermedis?

En I'equip directiu, format pel president i gerent, no s’hi inclou cap dona ja que
Unicament el formen dues persones, perd el comandament intermedi, format per
Secretaria i Intervenci6, esta format per 4 dones i 1 home (80% de dones).

e Hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes en els diferents nivells?

El gruix de l'organitzacié el trobem en el nivell C de personal técnic, on el % de
dones i d’homes en el nivell es gairebé el mateix (entre 60 i 70%). Pel que fa a
comandament, esta format Unicament per dos persones, en aquest cas homes i
ocupant un % molt baix de la totalitat de la plantilla. | per ultim, en els nivells de
personal administratiu i personal operari, hi ha, ja sigui per cultura, tradicions del
lloc de treball, o antics estereotips del treball que encara avui en dia no s’han pogut
eliminar, més dones per personal administratiu que d’homes, i el contrari amb el
personal operari.

e Hi ha algun nivell on hi hagi un percentatge important de dones/homes?

No hi ha cap nivell amb un elevat/important percentatge de dones o d’homes, ja
que el gruix de l'organitzacié recau a personal técnic per ambdds sexes amb un
60-70%.

e Es concentren les dones o els homes a determinats nivells?

Els percentatges on hi ha més diferencia significativa i on es veuen més
concentrats/des tant homes com dones, és al cos administratiu amb un 26% de
dones i al camp de personal operari amb un 28% d’homes. Aix0 és deu sobretot a
la diferéncia de candidatures i de sol-licituds que es reben pel lloc del treball, que
pot venir ocasionada per la mateixa cultura de la societat, antigues tradicions,
estereotips, etc. que encara avui en dia no s’han pogut eliminar i que porten a les
persones a decantar-se, depenent del génere, per un lloc de treball o un altre.

Administracié Local

61



Bo P NGmero 190

Butlleti Oficial de la Provincia de Lleida Dilluns, 1 d'octubre de 2018

e En cas que hi hagi subrepresentacié de dones o homes a determinats nivells,
realitza I'empresa accions o mesures per corregir-ho?

Es dificil per l'organitzacio intentar vetllar per la no subrepresentacio ja que en
termes de totalitat de la plantilla, les dones ocupen més o0 menys un 75%. Aix0 és
degut a que certes arees de treball com CDIAP o Serveis Socials el génere femeni
es veu més interessat en aquest tipus de treball especific que el masculi, encara
que també, per desgracia, pot ser perqué encara avui en dia hi ha en I'ambit
laboral estereotips de treball i formes tradicionals que propicien llocs de treball a
algun génere en concret, i en aquest cas és pel genere femeni, ja que practicament
no s’ha rebut cap sol-licitud per cobrir una vacant dins d’aquests llocs de treball per
un home.

Distribucié de la plantilla per lloc de treball

A.Dades per nombre de persones totals

Him. domes i homes per B

LLOC DE TREBALL - | DIONA HOME

E 3 4
ca2 1

54} 4 2
E 2 2
A2 15 4
A1 a 4
Gerent 1
President 1
Total gemeral a7 18

Distribucid de dones i homes per lloc de treball
Mombre

1B

[ Jeli fE
mHOME

: 1 . z 1
: -, i B , = m

E €1 €1 B Al Al Gl Presicent
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B. Dades per percentatge de persones totals

X domes i homes per =7

LLOC DE TREBALL - DOHA HOME

E 5% -]
cz2 2% 0%
(s3] 22% 3%
E 3% 3%
A2 25% XS
A1 4% XS
Gerent 0% 2%
President 0% 2%
Total general T2% 28%

Distribucid de dones i homes per lloc de treball
Percentatge

Iom

I

10w

136 A
mEOME

iox

EL

o | - || I

E [ ci B aZ Al G Prasidans
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C. Dades de percentatges sobre col.lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes

Ed =
DONA HOME

LLOC DE TREBALL - | Domes X del total LLOC DE TREBALL v Homes X del total

E 3 B% E 1 22%

ca2 1 2% o1 2 nx

=} 14 0% = 2 1%

E 2 4% A2 4 22%

A2 15 8% A1 4 22k

Al 3 13% Gerent 1 -+

Total general 4T 100% President 1 [k
Total general 18 100%

S| NO

e Hi ha desequilibris pel que fa a la preséncia de dones i homes als diferents llocs
de treball?

Sense tenir en compte la diferéncia de valors de dones i homes (ja que la plantilla |X|
consta del triple de dones) i basant-nos en tan per cents, només hi ha algun petit
desequilibri, com per exemple al lloc de treball de comandament (geréncia i
presidéncia) no hi ha cap dona, mentre que en I'area C2 no hi ha cap home.

e Es concentren les dones o els homes en determinats llocs de treball?

Els homes estan repartits entre tots els carrecs que existeixen a l'organitzacié, m
menys en el nivell C2 que no n’hi hauria cap.

Les dones, en canvi, estan concentrades sobretot en el nivell C2 i A2.
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2.4. Condicions contractuals de dones i homes
Distribucié de la plantilla per tipologia de contracte

A.Dades per nombre de persones totals

Nim. dones i homes per T

Tipus Contracte I DONA HOME
INOEFIRT 2B E
OBER& | SERVEI il E
INTERIMITAT 4
FURCIORNAR S 4 2
LAEORAL Flx 2 2
ALTRES 2
Total general 47 18

Distribucié de dones i homes per tipologologia de contracte

. mOCNA
= HOME

10

3

. . h__—-_

INDIEF INIT CERA | SERVE] NTESNITAT UMD MAR A LaBoRAL FIX
C.Dades de percentatges sobre col.lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes
Ei
DONA

Tipus Contracte - | Dones =< del total Tipus Contracte =~ Homes 3z del total

INDEFIFMIT 28 Bh INDEFIMIT i

OBRA | SERYE] 1l 234 OBRA | SERVE] i

INTERIMITAT 4 a9 ALTRES 1A

FURCIONARIA 4 a9 FURCIOMNARIA 1A

LABORAL Fl 2 4% LABORAL Fli 1

Total general 47 100z Total general 100z
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Sl NO

e Es concentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte?

Les contractacions produides els Ultims 4 anys vers les dones, més de la meitat
es concentren amb un tipus de contracte fix indefinit (55%), i de contractes d’obra

i servei (23%). Pel que fa als homes, majoritariament son contractes indefinits i
d’'obra i servei (ambdds amb un 33%).

2.5. Tipologia de jornada de dones i homes
Distribucié de la plantilla per tipus de jornada

A. Dades per nombre de persones totals B. Dades per percentatge de persones totals
a . *dones i homes per a

Nim_ dones i homes per E] )

Tipus Jornada 7| DONA  HOME Tipus Jornada X|DONA___HOME
COMPLETA, 542 =23

COMPLETA 35 5 . .
A TEMPS PARCIAL 182 S

A TEMPS PARCIAL 1z E] Fotal . oae Some

Total general a7 18 otalgeneral o -

s o . . R Distribucié de dones i homes per tipus de jornada
Distribucié de dones i homes per tipus de jornada Percentatge
Nombre

= DONA o

nnnnn

= onee mHOME

o5
COMPLETA 2 TEMPS BARCIAL

C. Dades de percentatges sobre col.lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes

A A
DONA HOME
Tipus Jornada = Dones 3 del total Tipus Jornada = Homes 3£ del total
COMPLETA 35 T COMPLETA 15 53
& TEMPS PARCIAL 12 26 # TEMP'S PARCIAL 3 177
Total general 47 1005 Total general 18 10022
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Sl NO

e Tenint en compte les dades, com és la situacié de dones i homes pel que fa a
la temporalitat?

Pel que fa la temporalitat dels membres de la plantilla entre dones i

homes és bastant similar, ja que quasi tots els membres que consten amb

jornada complerta el percentatge de gent fixa es practicament el mateix
indistintament del genere.

e Hiha diferéncies entre dones i homes als diferents tipus de jornada? m

Distribucié de la plantilla per tipus de jornada/horaris

A. Dades per nombre de persones totals B. Dades per percentatge de persones totals
Nim. dones i homes per ) % dones i homes per El
JornadatHoraris ~| DONA HOME JomadalHoraris ~ | DONA HOME
JORNADA CONTINDADA 4 5 JORNADA CONTINUADA B3 23%
JORNADA PARTIDA 1 1 JORNADA PARTIDA %
TORM MATI 3 z TORM MATI Su 3
TORM TARDA 2 TORM TARDA 3 0%
Total general 47 18 Total general T2 283
Distribucié de dones i homes per jornada/horaris Distribucié de dones i homes per jornada/horari
Nombre Percentatge

a5 0%
40 .
35

S50%
30
25 A0

EDONA mDONA

20 = HOME 30 = HOME
15

Pl
10
5 10
0 I — o e —

JORNADA CONTINUADA JORNADA PARTIDA TORN MATT TORNTARDA JORNADA CONTINUADA JORNADA PARTIDA TORN MaT( TORN TARDA
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C. Dades de percentatges sobre col.lectiu de dones sobre dones i homes schre homes

- A
DONA HOME
JornadalHoraris ~ | Dones # del rotal JornadalHoraris ~ | Homes 3 del total
JORMNADA COMTINUADA, 41 BT JORMADA COMTIMNUADS L= g3
JORMADA PARTIDA 1 2 JORMADA PARTIOA 1 3%
TORK MATI 3 (554 TORM MATI z L
TORM TARDA 2 L= Total general 18 100
Total general 47 1003=
Sl NO

e Es concentren les dones o els homes en determinades jornades? | horaris?
Si, ambdos géneres es concentren més en una jornada continuada, ja que
gairebé el 90% de la plantilla té un horari laboral de jornada intensiva. Aixo es
degut als metodes de conciliaci6 entre vida laboral i familiar/personal que m
proporciona l'organitzacié, ja que és una notable millora pel personal el fet de
poder fer una jornada continuada seguida, i a la tarda dedicar el temps a altres
arees com la familiar o personal, aixi no acumular estrés a la feina i tenir una vida
més productiva perd també més sana.

e Si s'observen diferéncies en dones i homes pel que fa al tipus de jornada i/o
horaris, responen a necessitats de conciliacio?

No s'observa diferencies entre dones i homes pel que fa al tipus de jornada i/o

horaris, ja que gairebé tota la plantilla respon al mateix horari laboral.

2.6. Evolucié i motius de les extincions de la relacié laboral

Sl NO
e En cas de baixes voluntaries, es realitza a les persones una “entrevista de
sortida"?
Sempre es realitza, ja que des de l'organitzacié es creu important saber el motiu |Z|
de la seva baixa, si esta relacionada amb la feina o és una quiesti6 més personal,
i en cas que fos per motius laborals, quina ha estat la causa que li ha fet prendre
aquesta decisio.
e En cas afirmatiu, alguns dels motius de baixa voluntaria dels quatre ultims E
anys es poden adscriure al génere/sexe, inclosos

motius d'ordenacié del temps de treball i conciliacio?

Administracié Local 68



Bo P NGmero 190

Butlleti Oficial de la Provincia de Lleida Dilluns, 1 d'octubre de 2018

12. EXTINCIONS DE LA RELACIO LABORAL

A. Dades per nombre de persones totals B. Dades per percentatge de persones totals

Miém_extincions 7| Cuenta de Mim. Ref T extincions 7| Cuenta de Mim. Ref
DONA 4 DonA B4%
HORE 8 HOME 363
Total gemeral ES Toral general 100%

Distribucié extincions de la relacid laboral dltims 4 anys

Distribucid extincions de la relacid laboral dltims 4 anys
Percentatge

MNombre

sine

s

am:
—— mocna

cae A - HomaE

2

Boma Heme

Distribucié de les extincions de relacid laboral per motiu

Totes les extincions de relacio laboral que s’han produit en els Ultims 4 anys, sén totes de caracter temporal.
Significa que totes s’han donat a terme perque a la persona en qiestio se li ha acabat el contracte/projecte
pel qual havia entrat i no se li ha acabat renovat, ja sigui per I'abséncia de places, motius economics, del
treballador, etc.

Sl NO
e Hi ha diferéncies entre dones i homes pel que fa al motiu de I'extincié de la
relacio laboral?
En els dltims 4 anys, majoritariament s’han produit extincions de caracter laboral IE

per finalitzacio de contracte, que afectaria tant a homes com a dones. No obstant,
podem trobar també alguna baixa voluntaria i jubilacions, per0 més en petita
mesura.

e Creieu que dones i homes tenen la mateixa estabilitat a I'organitzaci6?
Homes i dones tenen una estabilitat laboral que es veu reflectida per exemple, al

no haver-se produit cap comiat. Aixo significa que ambdos sexes han acabat tots IZ
els contractes temporals/eventuals sense complicacions i els contractes indefinits
o fixes segueixen durant sense problema.
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13. EXTINCIO DE LA RELACIO LABORAL PER MO TIU

A. Dades per nombre de persones totals

Mdam. extincions per per Sexe =

Motius ~ | DDA HOME
Eala WOLUMTaRIA 1

FINALITZACIO DE COMTRACTE 1z =
JUBILACIO 1

Total general 19 =3

Distribucid de dones i homes per motiu de I'extincid de la relacid
laboral
Nombre
ia

1z

10

- Dors

= HOME

P

B A WD LU N TA R FINALITZACIO DE CONTRACTE JUBILACIO

Andlisi de les dades

Preséncia de dones i homes a tota I'organitzacié: La plantilla total esta formada per 65 persones, 18 dels
guals son homes i 47 s6n dones. No és una plantilla equitativa en termes de génere, ja que les dones
ocupen un 72% de la totalitat. Aixo es deu tant a la cultura de la poblaci6 en la que ens trobem com a les
antigues tradicions i estereotips que encara no s’han pogut trencar que agafen com a referéncia un génere
en concret per segons quin tipus de treballs i, per tant, es reben un nombre elevat de sol-licituds per part
d’'un génere i gairebé cap per part de l'altre.

Es veu que, la composicié de la plantilla pel que fa a preséncia de dones i homes, es similar a les plantilles
del mateix sector, ja que en quasi totes les organitzacions similars les dones tenen una preséencia entre el
60- 80%, per un 20-40% d’homes.

2.2. Caracteristiques generals de la plantilla: Pel que fa a les caracteristiques generals de la plantilla, com
I'antiguitat, edat, etc. s6n bastant equitatives entre dones i homes, de fet els resultats obtinguts mostren
gairebé la mateixa linia. El nivell de formacio de la plantilla de les dones esta representat sobretot per dones
amb estudis universitaris (53%), seguit del batxillerat per un 28%. En canvi en els homes observem gairebé
el mateix percentatge en els diferents nivells formatius: batxillerat 22%, cicles formatius de grau superior i
estudis universitaris un 28%.

2.3. Distribuci6 de dones i homes al conjunt de I'organitzacio: Al constar d’'una majoria de dones (72%) hi ha
departaments subrepresentats pel génere masculi. Aixo, com s’ha comentat anteriorment, es pot deure a les
tradicions, cultura, zona, estereotips que acaben fent decidir per un tipus de treball pel fet de ser d'un o altre
genere. Alguns d'aquests departaments sén CDIAP i Serveis Socials, on practicament no hi ha cap home.
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2.4. Condicions contractuals de dones i homes: Pel que fa a les condicions contractuals de les dones, un
55% tenen contracte indefinit, i un 23% d’obra i servei. La resta un 10 % (interinitat, funcionari, laboral fix).

En el cas dels homes és similar perd amb una petita variacio, un 33% de contractes d'obra i servei i de
contractes indefinits, la resta un 10%, com en el cas de les dones.

2.5. Tipologia de jornada de dones i homes: La tipologia de jornada a 'organitzacio és la mateixa tant per
homes com per dones, ja que quasi bé la totalitat del personal té un contracte de jornada completa i
continua.

2.6. Evolucié i motius de les extincions de la relacio laboral: En els Gltims 4 anys s’han efectuat molt poques
baixes, les quals estan repartides entre homes i dones, i totes sén per finalitzacié de contracte.

2.8. Conclusions de I'ambit condicions laborals

Ambit condicions laborals

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Malgrat que no hi ha cap mesura activa o aplicada
per a la regulacié de salaris entre dones i homes,
'any 2018 s'inicia un estudi i valoracid dels
diferents llocs de treball per a que es vetlli per a la
igualtat entre dones i homes.

Malgrat els estereotips de génere que ens poden
fer decantar finalment per un tipus de feina en
concret, I'organitzacié intenta posar de la seva part
i ajudar a la no discriminacié de llocs de treball per
sexe com per exemple donant per igual oportunitat
a ambdds sexes en qualsevol departament 0 area
funcional, aplicant llenguatge inclusiu a les
sol-licituds, etc.

Les baixes laborals que hi ha hagut en els darrers
anys no mostren cap tipus de relacié amb aspectes
de sexel/génere de la persona, per tant aquest no
és el motiu de I'extinci6 del contracte

La majoria d'extincions que consten sbén per
finalitzaci6 de projecte o contracte. No consten
extincions laborals degudes a I'acomiadament, el
qual significa que tots els contractes es duen a
terme i s’acaben sense cap tipus de problema,
determinant aixi que es gaudeix d’'una estabilitat i
compromis adequat en I'organitzacio.

No consta cap mesura oficialitzada per a la
regulacié de salaris entre dones i homes i que
aquests vetllin per a la igualtat

Arees i departaments com CDIAP, Serveis socials,
etc. reben un nombre molt baix de candidatures i
sol-licituds per part d’homes, aixi com personal
operari en reben poc de dones, ja sigui per
estereotips de feina, cultura, etc. causa de la
subrepresentacid en diferents departaments de
I'organitzacio.

Ambit 3. accés a I'organitzacio

En aquest ambit s'analitza si a l'organitzacié hi ha discriminacid per raé de sexe alhora de fer les
contractacions. També s'identifiquen si un grau superior d’estudis influeix de manera positiva alhora de
tenir-hi accés i si aquesta facilitat es tradueix també per igual independentment del sexe.

- Percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a I'organitzacio.

- Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en lI'accés a I'organitzacio.
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- Com el procés de seleccié vetlla per la igualtat d’'oportunitats en I'accés a I'organitzacio.
- Evolucio de les contractacions.

3.1. Percepci6 de les persones

» Les persones que han respost I'enquesta creuen que homes i dones tenen les mateixes possibilitats
d’accés als processos de seleccié?

Un 60% creuen que homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccid,
mentre que un 9,4% creu que no, i el restant 30,6% no ho sap.

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?

Homes i dones tenen una percepcié semblant pel que fa a la igualtat entre dones i homes a l'accés als
processos de seleccié, un 85% d’homes i un 80 % de dones opinen que tenen les mateixes possibilitats
d’accés.

3.2. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacio

Sl NO

e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la selecci6
de personal?

Si bé es cert que és podria tenir una mica més en compte (com ara aplicant m
una série de pautes a I'entrevista, seguir un protocol per a la no discriminacié
de sexe, etc.), el Consell ho expressa amb la no prioritat per cap génere i
basant-se Unicament en els motius i estudis requerits del treball en la
seleccig, juntament amb els valors i professionalitat de la persona.

e Hi ha definicions dels diferents llocs de treball?

e Disposeu d’ un protocol de seleccio.

[x]

e Ales ofertes o convocatories d'ocupacio, es denominen els llocs de treball E
amb un llenguatge inclusiu?

Consell Comarcal
del Pla ¢'Urgell

Tauler d'anuncis

Llistat d'anuncis exposats

Hi ha 1 anuncis a JEIEEWHTeRs LT =] Y

Data publicacis [IeltREe 11de1

Aprovacié de les bases del concurs de mérits per la provisié temporal d'un 15 juny
educadorfa social amb caracter urgent 24 oct
Contractacié amb caracter d'urgéncia d'un educador/a social per realitzar tasques del servei
d'intervencié socioeducativa no residencial per a infants i adolescents: servei de centres oberts
durant el periode de vacances escolars d'estiu i de promocis a actuacions que garanteixin la
cobertura de necessitats basiques dels infants i adolescents atesos de la comarca del Pla d'Urgell.

= Edicte Ma s: Seleccid de personal Administracid General

1-1de1
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e En el cas que la seleccié l'encarregueu a una empresa externa m
(consultoria, ETT, etc.), li exigiu que vetlli per la igualtat de dones i homes.
3.3. Com el procés de seleccio vetlla per la igualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacio
Sl NO
e Les persones que realitzen els processos de seleccid s’han format en igualtat
de dones i homes? E
e Les entrevistes de seleccid les realitza i valora més d'una persona (dona i
home)?
e Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a I'ambit
professional?
Les proves que es realitzen en cada procés de seleccié venen detallades en les
bases, en el cas d’haver-hi una entrevista es tenen en compte aspectes diversos,
com la motivacio, la possibilitat de formacié més extensa, la personalitat.
e En els processos selectius, es té en compte la situacio personal o familiar de
les candidatures?
En I'entrevista es valoren aspectes com la situacio familiar o personal, aspectes
gue mai poden perjudicar al treballador sind que I'empresa intentara adaptar els
horaris per tal de donar resposta a una conciliacio de la vida laboral i personal.
e En els processos selectius, es té en compte el sexe de la persona com un m
element per valorar la idoneitat per a un determinat lloc de treball?
e Es potencia la incorporacio de l'altre sexe en aquells llocs en qué es troba E
subrepresentat.
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3.4. Evoluci6 de les contractacions

Contractacions produides els ultims quatre anys

1a. CONTRACTACIONS DARRERS 4 ANYS

Darrersdanys danys .
NOm.Contractacions T per Sexe

DONA 18
HOME 7
Total general 25

Contractacions de dones i homes els dltims 4 anys

Nombre

18

DONA

mDONA
m HOME

HOME

Sl NO

e S’ha rebut un nombre similar de candidatures de dones i homes per participar
als processos de seleccié que s’han portat a terme els Ultims quatre anys?

Degut a que antics estereotips de treball encara afecten a I'ocupacid hi ha arees
on les candidatures sén majoritariament d'un génere determinat. A mode
d’'exemple, en I'ultima convocatoria per una placa vacant de Serveis socials es

van presentar 21 dones i 1 home.
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e Hi ha equilibri en la contractacié de dones i homes?
No hi ha equilibri en la contractacié de dones i homes, ja que en els Ultims 4 anys
s’han contractat el triple de dones que d’homes. El motiu es que les candidatures
presentades s6n majoritariament de dones.

e Les contractacions realitzades els dltims quatre anys han servit perque la

plantilla esdevingui més paritaria?
No, per que gairebé totes les contractacions noves han estat de dones, ja s’ha
esmentat que el 75% de la plantilla sén dones.

Contractacions produides els ultims quatre anys per departament o area funcional.

2.CONTRACTACIONS DARRERS 4 ANYS. PER DEPARTAMENT O AREA FUNCIONAL

Darrersdanys 4anys | Darrersdanys 4anys d
Per Sexe i Departament el Per Sexe i Departament T
Mim. Contractacions ~1| DONA HOME % Contractacions “ilpona HOME
ARKIU 1 1 ARKIU 4% 4%
colap 3 1 coiap 12% a5
COMANDAMENT 2 COMANDAMENT 0% 8%
INTERVENCIO 1 INTERVENCIO 4% 0%
JOVENTUT 1 JOVENTUT a3 0%
MANTENIMENT 1 2 MANTENIMENT a3 8%
MEDI AMBIENT 1 MEDI AMBIENT 4% 0%
RRHH 1 RRHH a5 0%
SECRETARIA 1 SECRETARIA a3 0%
SERVEIS SOCIALS 6 SERVEIS SOCIALS 24% 0%
Contractacions de dones i homes els altims 4 anys Contractacions de dones i homes els dltims 4 anys
Per departament. Nombre Per departament. Percentatge
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e S’han incorporat més dones o homes a un departament concret?
Les arees on s’hi han |nC0rp0rat mes persones, dones, sOn Serveis Socials i CDIAP.

e Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit perqué la
plantilla, per departaments, esdevingui més paritaria?

El Consell Comarcal consta d’'un 70% de dones i un 30% d’homes, les noves |Z|

contractacions han seguit aquest linia per tant no hi ha una plantilla paritaria.

3.5. Analisi de les dades
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3.1. Percepci6 de les persones: Analitzant els resultats obtinguts per I'enquesta, dones i homes tenen una
percepcié semblant pel que fa a les possibilitats d’accés als processos de seleccid, ja que ambdds géneres
creuen que son totalment parcials indistintament de la variable sexe i s'intenta arribar al major nombre de
persones per tal seleccionar la persona que més s’escaigui al lloc de treball buscat, tenint en compte
aspectes com la professionalitat, valors, estudis, etc. perd mai el génere de la persona.

3.2. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a I'accés a l'organitzacié?: Si bé es cert que I'organitzacié no
consta d'un protocol estricte a I'hora de seguir el procés de seleccid, si que es té en compte la igualtat
d’oportunitats, per exemple denominant les ofertes o convocatories d’ocupacié amb llenguatge inclusiu, la
no predominacié del sexe a I'hora de seleccionar un candidat/a per ocupar el lloc de treball i valorant altres
aspectes com els valors de la persona, professionalitat, etc.

3.3. Com el procés de seleccio vetlla per la igualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacié: Té en compte la
igualtat d’oportunitats en les entrevistes de seleccié que realitza el Consell ,ja les realitza i valora més d’'una
persona de cada sexe per tal de vetllar la no-discriminacié de génere. També incloent a I'entrevista no tan
sols I'ambit professional, siné el personal, familiars, valors i capacitats de la persona per tal de saber el
maxim d’informacié de la persona que pot ocupar el lloc de treball i que no li suposi cap tipus de problema
pel fet de ser dona o home per temes com la conciliacio, baixes, horaris, etc.

3.4. Evoluci6 de les contractacions: Les contractacions produides en els Ultims 4 anys a l'organitzacié, han
evolucionat de manera positiva ja que n’ha hagut més que en anteriors anys, perd no s’ha pogut regularitzar
la igualtat de contractacions per ambdds géneres, ja que s’han contractat el triple de dones que d’homes.
També s’han rebut moltes més sol-licituds de contractacié de dones que d’homes, fet que no ha ajudat a
establir més paritat de contractacio.

3.6. Conclusions de I'ambit accés a I'organitzacio

Ambit accés a I'organitzacio

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Les dones tenen una forta representacié amb quasi
un 75% de la plantilla del Consell.

Us de llenguatge inclusiu a I'nora de redactar les
ofertes o convocatories d'ocupacié per tal fer una
seleccio igualitaria i vetllar per a la igualtat
d’oportunitats

La no valoracié exclusiva de professionalitat de la
persona en el procés de seleccio i incloure altres
aspectes selectius com les condicions personals,
professionalitat, motivacio, etc.

Evitar la subrepresentacié d'un sexe en certes
arees o departaments per vetllar I'equitat de genere
Millorar I'evolucié de les contractacions fent-la més
paritaria.

Realitzar formacio per a les persones encarregades
dels processos de seleccio per assegurar que tingui
bons coneixements i informacid referent a la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Ambit 4. formacio interna i/o continua

La formacié de les persones treballadores millora les seves competéncies professionals alhora que
I'empresa es beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formacié és, doncs, una inversio
profitosa per al conjunt de l'organitzacié perqué la prepara per afrontar els reptes de futur amb majors
garanties d’exit.

Per aix0 en aquest ambit s’estudia la planificacio, organitzacio i desenvolupament de la formacié interna i
continua i també la incorporacid de la perspectiva de génere, garantint aixi que ambdds sexes tinguin les
mateixes oportunitats per realitzar la formacio.

- Percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a la formacié interna i/o continua.
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- Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o continua.

- Com la gesti6 de la formacié interna i/o continua vetlla per la igualtat d’oportunitats.
- Participacio de dones i homes a la formacié interna i/o continua.

- Imparticio de formacié especifica en igualtat efectiva de dones i homes.

4.1. Percepci6 de les persones

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que homes i dones tenen igual accés a la formacio
interna i/o continua?

Tant homes com dones creuen que tenen igual accés a la formacié interna i/o continua. Analitzant les
dades de I'enquesta s’observa que un 91 % creuen que no tenen cap tipus de dificultat en realitzar-les, un
6'5% creuen que si que han tingut alguna dificultat i un 2'5% han respos en blanc.

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?
Analitzant el percentatge anterior es pot concloure que homes i dones tenen la mateixa percepcio, I'accés
a la formacid interna i/o continua és igualitaria.

4.2. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o continua

Sl

¢ S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la formaci6
interna i/o continua?

e Hiha un protocol o procediment que detalli la gesti6 de la formaci6?

e Es contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona
formadora és interna com externa.

<] | <] | <] 5

4.3. Com la gesti6 de la formacié interna i/o continua vetlla per la igualtat d’'oportunitats

Sl NO

e EIl procés daccés a la formacié garanteix que dones i homes tinguin les
mateixes oportunitats?

e S'adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les mateixes

oportunitats d'accedir a la formaci6? IZ
Si, el canal de comunicaci6 que es fa servir (ja siguin cartells publicitaris, anuncis
a la web, etc.) esta escrit amb llenguatge no sexista i mai s'exclou a cap génere

e Quin és l'objectiu final de la formacio interna i/o continua a I'organitzacié?

Els objectius principals d'una formacié poden ser varis, des de millorar la
qualificacié per al lloc ocupat, facilitar la mobilitat entre centres de treball o
departaments fins a promoure el desenvolupament professional.

Administracié Local 77



Bo P NGmero 190

Butlleti Oficial de la Provincia de Lleida Dilluns, 1 d'octubre de 2018

e Quines s6n les modalitats de formacid interna i/o continua?
Existeixen 4 tipus de modalitats:.

- La primera i la que s'utilitza més, és la Presencial. Significa que el
treballador que I'exerceix s’ha de mobilitzar fins al lloc d’imparticié de la
formacid, ja sigui fora o dins al centre de treball.

- La segona és via Online, ja sigui per motius de no proximitat amb el lloc
d’'imparticio o la facilitat d’aquesta formacié per fer-se via online, permet
als treballadors que I'imparteixen realitzar-la sense moure’s del centre.

- En tercer lloc hi ha una modalitat Mixta, que consisteix en realitzar la
formacié online perd que en certs dies 0 moments, es necessita també
I'assisténcia presencial.

- En quart lloc esta la modalitat referent a assistir en Conferéncies,
Congressos, etc. que normalment tenen menys durada que les altres
perd no menys importancia.

e On s'imparteix la formacio?

Les formacions es poden impartir des del mateix Consell, via online quan no és
necessaria la preséncia 0 no es pot tenir mobilitat, o bé si sén cursos o
formacions oficialitzades i proporcionades per una altra empresa 0 ageéencia
externes es poden impartir en un lloc comunitari del municipi o a la seu principal
d’aquestes.

4.4. Participacié de dones i homes a la formacio interna i/o continua

1. PARTICIPACIO DE DOMES | HOMES A LA FORMACIO

Suma de Hores Suma de Hores
Mam. hores | -7 Formacié anuals # hores -¥| Formacié anuals

OOMA [ Ba7] DOMA s
HOME a0 HOME 12
Total general T3T Total general 100z
Participacid de dones i homes a la formacié Participacié de dones i homes a la formacié
Nombre Percentage
700 100%
500 s
BOfe
500 1 705
400 50%
m DONA e mDONA
300 4 B HOME agse =HOME
200 3tk
208
100 1 |
o %
DONA HOME DONA HOME
S NO
¢ Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores de formacié?

Degut a que la plantilla esta formada aproximadament per un 75% de dones, el
resultat global d’hores impartides en formacié també hauria de seguir aquesta
proporcio.
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Com es mostra en I'anterior grafic es segueix la linia del percentatge esmentat, si
bé és cert que una mica per sobre perd degut a uns cursos especifics de llarga
durada que van realitzar algunes dones en moments puntuals.

Participacio de dones i homes segons l'area funcional o departament

Ndm. Hores Formacis anuals  Sexe | Departament |- 32 Hores Formacié anuals Sexe i Departament [

Departament -1 DOMA HOME Departament -1 DONA HOME
AU AR=IL o [:24
coiaP 159 COIAP Z3 0
COMANDAMENT COMANDAMEMT o3 o
COMSUM 5 CONSUIM 1 o
ENSERY AMENT ENSEN-AMENT o o
HABITATGE o HABITATGE hES o
INFORMATIC INFORMATIC o (=4
INTERVENCIO 125 INTERWVENCIO T 03
JOVENTUT 0.5 JOVENTUT 1= 0
MANTERIMENT MANMTEMIMENT o2 o
MEDI AMEIENT 205 s MEDI AMBIERT 3% 12
PROGRAMA JOVES a8 PROGRAMA JOVES S 0
PROMOCIO ECOMNOMICA PROMOCIC ECOMNOMICA o 0
FRHH 1 RRHH e 0
SECRETARIA 66 =) SECRETARIA e A
SECRETARIA GEFENCIA SECRETARIA GEREMCIA o2 o
SERVEIS SOCIALS 1E7.S SERVEIS SOCIALS 23 02
SERVEIS TECHICS 20 17 SERWVEIS TECMICS T 2
TURISME TURISME o o
Total general 646.5 EL Total general B8 12%

Participacit de dones i hemes a la formacié Participacic de dones i homes a la formacic
Per departament. Nombre Per departament. Nombre
25
20
15
10
- =pona
i . I =romE
= HomE
a% n n L I | | | "
- S O S S S o e o
& o o 0 S0 o T e T ST
&F T @ S F it
& I R - A &5 35 B
& o s o o &g
< 2 LT F
e &

e Tenen el mateix nivell de participaci6 dones i homes segons el
departament o area funcional?

El nivell de participacio és diferent depenent del departament o area funcional.
Per exemple, si es comparen les arees funcionals de Serveis Técnics o
Secretaria, que estan formades tant per homes com per dones, es veu que les IZ'
hores de formacié s6n bastant similars per ambdoés sexes.

Per d'altra banda, en altres arees, com per exemple CDIAP o Serveis Socials,
a l'estar formades majoritariament per dones, fa augmentar molt la diferencia
entre homes i dones, ja que imparteixen moltes hores i no hi consta cap home
al departament.
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e Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de
desenvolupament i promocio professional de les dones o dels homes?

No es produeixen diferéncies, ja que l'organitzacié no té en compte el génere a

'hora de realitzar formacions, sind que es té en compte Unicament el

departament de treball en global i les persones més adients al seu lloc de

treball per impartir-la.

Participacio de dones i homes segons I'objectiu final de la formacio

Objectiv Formacia x Objectiu Formasio £
Nam. Hores Formacié anual: x ¢ Hores Formacid anual Hores per el
Objectiu -7 DONA HOME Objectiu -1 DONA HOME
MILLOR. QUALIF. BE1.5 a0 MILLOR. QILALIF. a8 =
Total general 6615 b= 11 Total general 883 123
Participacié de dones i homes a la formacid Participacic de dones i homes a la formacio
Segons objectiu final, Nombre Segons objectiu final. Percentatge
700 100%
a0
500
3o
500 7 0%
400 | 0%
mooNA so% - moona
300 = HoME aos = Home
200 0%
20%
100
10
o o5
MILLOR. QUALIF. MILLOR. QUALIF.
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Sl NO

e Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de desenvolupament i
promoci6 professional de les dones o dels homes?

No es produeixen diferéncies, ja que tant la totalitat d’homes com de dones, realitzen

la formacio per millorar la qualificacio per al lloc ocupat. L’Unica diferéncia que existeix,

tal hi com mostra el grafic, sén les hores totals dedicades, ja que hi ha un gran marge

degut a que la plantilla esta formada pel 72% de dones i trobem certs departaments on

nomeés hi treballa el génere femeni i s’hi imparteixen bastantes formacions.

Participacio de dones i homes segons les modalitats de formacio interna i/o continua
Tant dones com homes, realitzen gairebé el 100% de la totalitat de formacions via presencial; un 100%
d’homes per un 96% de dones, ja que el 4% han realitzat alguna formacio puntual via en linia.

Sl NO

¢ Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacié segons la modalitat? |Z|

e Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de desenvolupament i

promoci6 professional de les dones o dels homes? m
No, ja que realitzen tant dones i homes el mateix tipus de formacié segons
modalitat.

Participacio de dones i homes a la formacié interna i/o continua segons el lloc on s'imparteixi

De la totalitat de formacions internes i/o continues impartides pels membres de 'organitzacio, pel que fa a
les formacions presencials que formen el 98% del total entre dones i homes, s’han dut a terme en llocs fora
de l'organitzacié. Només el 2% restant, s’han dut a terme en el propi centre de treball que correspondrien a
les conferencies i cursets online.

Sl NO
e Hi ha diferéncies pel que fa a la participaci6 d'homes i dones a la formacié IZ'
interna i/o continua depenent del lloc on es realitzi
e Si es produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de desenvolupament i E
promocié professional de les dones o dels homes?
4.5. Imparticié de formacié especifica en igualtat efectiva de dones i homes
Sl NO
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e S’ha impartit formacio6 especifica en igualtat de dones i homes?

Si, encara que molt poca. De moment, no s’ha implementat cap formacié interna
d’igualtat entre dones i homes per la plantilla del Consell exceptuant un membre, amb
categoria de personal técnic, de tota I'organitzacié que ha rebut alguna formacié en
concret. Aquestes formacions tenien la seguent tipologia i proposits:

- Intervencié responsable en violéncia masclista (6h)

- Masculinitat i cami cap a la igualtat (4h)

- Intervencié en fills de dones en situacié de violéncia (5h)
- Plans i mesures d'igualtat (4h)

e Laformaci6 en igualtat de dones i homes ha tingut un caracter obligatori?

4.6. Andlisi de les dades
4.1 Percepcio de les persones: Analitzades les dades pertinents a I'enquesta, es pot apreciar uniformitat ja
que tant homes com dones no tenen cap tipus de problema en realitzar formacions internes.

4.2 Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en la formaci6 interna i/o continua: Si bé és cert que de moment
no s’ha impartit cap formacié interna especifica d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes, es pot
observar que el génere no és cap criteri exclusiu ni inclusiu a I'hora de poder accedir a les formacions
internes de l'organitzacio.

4.3 Com la gesti6 de la formacio6 interna i/o continua vetlla per la igualtat d’oportunitats i

4.4 Participacié de dones i homes a la formacié interna i/o continua: Dins de I'organitzacid, la formacié no es
limita a un genere en concret sind que les formacions estan adrecades a la totalitat dels treballadors, és a
dir, es promou la igualtat d’oportunitats, ja que pel que fa a la formacié no es dona preferéncia a un géenere
en concret. Si que s'observa que hi ha més dones que han realitzat les formacions perd degut també a que
un 75% de la plantilla esta formada per dones.

4.5 Imparticié de formacié especifica en igualtat de dones i homes: De moment no s’ha impartit gairebé cap
formacié interna i/o continua sobre la igualtat d’'oportunitats entre dones i homes. Si bé és cert que moltes
persones de la plantilla la tenen present ja sigui utilitzant un llenguatge inclusiu o la no-prioritzacié de
sol-licituds de treball per cap génere, tenint un protocol per casos de violéencia de geénere, etc. Només
s'observa un cas on si que la treballadora té formacié especifica en violéencia de génere i igualtat
d’oportunitats.

4.7. Conclusions de I'ambit formaci6 interna i/o continua

Ambit formacié interna i/o continua

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

L'organitzaci6 no té en compte el genere per
I'accés a les formacions internes, sind que ambdds
tenen la mateixa facilitat depenent del lloc o area
de treball

L'organitzacié planteja formacions internes per tal
de millorar els coneixements de la persona

Necessitat d’'impartir formacions internes
especifigues en matéria d'igualtat entre dones i
homes.

Intentar dur a terme altres formacions que no sigui
necessari l'assisténcia presencial i els grans
desplacaments i poder-ho fer via online o mixta.
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treballadora i aixi poder desenvolupar-se millor en
el seu lloc de treball.

Ambit 5. promoci6 i/o desenvolupament professional

La promocié i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura pendent en
I'ambit laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge sén encara presents, amb barreres com els
prejudicis, extenses jornades laborals ,etc.

Per aix0, la incorporacié de la perspectiva de génere a les practiques de promocié i desenvolupament
professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i efectiva no tan sols per a
dones sin6 també per a homes.

- Percepcié de les persones pel que fa a les possibilitats de promocio i possibilitats de desenvolupament
professional de dones i homes.

- Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a la promocié interna i al desenvolupament professional.
- Com la gesti6 de la promoci6 i del desenvolupament professional vetlla per la igualtat d’oportunitats.
- Participaci6 de dones i homes a la promocié i el desenvolupament professional.

5.1. Percepcio de les persones

Cal especificar que, en el Consell Comarcal del Pla d'Urgell, quan es parla de promocié i/o
desenvolupament professional, no es fa ben bé referéncia a aquest significat sind al canvi de feina d'una
categoria a una altra.

En l'organitzacié no hi ha promocions, aixo no vol dir que no hi hagi augments salarials pel treball i feina
assolida, antiguitat, etc. de la persona, ja que si que hi sén i es veuen reflectits amb els complements
oportuns, perd com que no hi ha arees amb més importancia que d'altres (si que amb més responsabilitats
perd no importancia) I'nic que canvia es la nomenclatura. Per tant, per exemple, per canviar d’'un lloc
d’administratiu a servei técnic, no es necessita cap tipus de promocio, sind que nomeés fa falta que hi hagi
una vacant, tenir els requisits per ocupar-la i que I'organitzacio doni el vistiplau, pero sera catalogat com un
canvi de funcié i de departament dins I'organitzacié més que una promocio.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que homes i dones tenen les mateixes possibilitats de
promocio i/o desenvolupament professional?

Un 42% de la totalitat de persones que ha respost I'enquesta creu que tenen les mateixes possibilitats de
promocio i/o desenvolupament professional o canvi d’area de treball a una superior, per un 10% que creu
que no. El 48% restant no ho sap.

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?
Tant dones com homes tenen una percepcio semblant, un 10% d’homes i de dones ha respost que no tenen
les mateixes possibilitats de promoci6 i/o desenvolupament professional.

5.2. Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a la promocié i/o el desenvolupament professional

Sl NO
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¢ S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promoci6

interna?

S’inclou la promocié, com es deia abans, en la no prioritzacié per giestions de
génere a I’hora d’escollir una persona per cobrir una vacant.

e Es disposa d'un protocol o procediment que detalli la gestié de promocions i/o
desenvolupament professional?

e L'organitzaci6 ha dissenyat plans de carrera professional? m

5.3. Com la gesti6 de la promocid i/o el desenvolupament professional vetlla per la igualtat d’oportunitats
e Com s’identifica el potencial de desenvolupament de les treballadores i dels treballadors?

0 Avaluacio de I'acompliment.
00 Opinio del/de la superior immediat/a.
0O Funcionament dels equips de treball.

0O No hi ha mecanismes concrets per identificar el potencial de desenvolupament.

Sl NO

e La persona que exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formacié en m
igualtat d’'oportunitats?

e Es garanteix que els criteris emprats als processos de promocié no
condicionin, explicitament o implicita, I'accés de dones o homes a llocs de
responsabilitat?

Es garanteixen una seérie de criteris als processos de promocio per al no

afavoriment de cap tipus a cap dels dos géneres, degut a que la promocio

s'aconsegueix amb la professionalitat de la persona, meérits, valors, dedicacié,
etc. i tenint en compte el lloc de treball, indistintament del génere en qiiestié de
la persona que I'ocupi.

e Les responsabilitats familiars poden influir en la promocié en
I'organitzacio?

e Es garanteix que la situacié familiar de les persones candidates no influeixi
negativament en la seva promocié a llocs de responsabilitat?

Es garanteix que la situacié familiar no sigui determinant ni influeixi
negativament en les persones candidates oferint horaris amb molta flexibilitat
de torns complerts o parcials.

Administracié Local 84



Bo P NGmero 190

Butlleti Oficial de la Provincia de Lleida Dilluns, 1 d'octubre de 2018

e Quines persones intervenen en la decisié d’'una promocié interna o en el
desenvolupament professional?

Ja que parlem d'un canvi de departament i de funcié, hi intervenen el

Comandament per donar el vistiplau de I'operacié, RRHH per gestionar-ho i la

persona gue ocupara la nova placa.

e Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats?

Malgrat no siguin coneixements amb un titol especific i referent a aquesta
oficialment, els tenen presents ja que vetllen la igualtat de tracte entre homes i |X|
dones en qualsevol moment, tractant, pel que fa a les oportunitats, ambdos
sexes per igual i sense diferéncies.

e Es comunica a la plantilla I'existéncia d'una vacant?

L'organitzacié comunica a la plantilla quan hi ha una vacant a través del correu
intern, s'informa i es notifica quasi tot via e-mail, és un canal fiable i facil a

I'nora de fer notificacions al personal. Depenent del tipus d’informacié també
es comunica per la web, per la plataforma el portal de I'empleat o
personalment.

e Davant de processos de promocid a llocs de responsabilitat, hi ha
mecanismes per fomentar la participacio de les persones del sexe amb
menys presencia?

No, ja que es té en compte la competéncia, merits, professionalitat i valors de

la persona en els processos de seleccio, per tal de que I'eleccio final sigui la

persona més adient i competent, independentment de si és home o dona.

e S'han adoptat mesures per equilibrar la preséncia de dones i homes als
llocs de responsabilitat i decisio (processos de mentoria, acompanyament, Izl
formacio o altres).

5.4. Analisi de les dades

5.1 Percepcio de les persones: Les persones enquestades creuen majoritariament que no hi ha cap tipus de
facilitat per ser d’un génere o d’'un altre a I'hora de parlar de possibilitats de promoci6 i/o desenvolupament
professional.

5.2 Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a la promoci6 i/o el desenvolupament professional: Si bé es cert
que no hi ha cap protocol o procediment que detalli la gesti6 de promocions i desenvolupaments
professionals des de I'ambit d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, I'organitzacié només té en compte
I'ambit professional, els mérits i la dedicacié de la persona en questid, independentment del génere.

5.3 Com la gestid de la promocio i/o el desenvolupament professional vetlla per la igualtat d’oportunitats:
Garantint que la situacié familiar de les persones candidates no influeixi negativament en la promocio als
llocs de responsabilitat, comunicant les vacants a la totalitat de la plantilla, etc. Perd no s’han posat en
marxa mesures 0 mecanismes per fomentar la participacio de persones del sexe amb menys preséncia en
un lloc de treball o per equilibrar els llocs de responsabilitat.

5.5. Conclusions de I'ambit promocio i desenvolupament professional
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Ambit promocio6 i desenvolupament professional

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

- La no indistincié a I'hora de promocionar i reubicar
el personal i tenint com a focus principal I'ambit
professional i no el génere.

e E|l fet de que no es pugui promocionar
directament no significa que no hi hagi ajuts o
recompenses als treballadors i treballadores. Com
privilegis i responsabilitats (que es van assolint
amb l'experiéncia) i dels salaris com l'antiguitat i
d’altres complements.

- Adoptar mesures per equilibrar la preséencia de
dones i homes als llocs de responsabilitat i decisi6,
juntament amb la totalitat de la plantilla de
I'organitzacio, per tal de vetllar i fomentar la igualtat
d’oportunitats.

- No existeixen promocions directes inscrites fins al
moment, ja que si s’ocupa el lloc de treball i
interessa treballar en una categoria “superior”, s’ha
de sol-licitar un canvi de lloc de treball i esperar que
hi hagi una vacant i que t'ho aprovin (ja sigui per

requisits, disponibilitats, ambit de la feina, etc.).

Ambit 6. Retribucio

La desigualtat de remuneracié entre dones i homes és un problema persistent i universal. El salari mitja de
les dones es inferior al dels homes en molts paisos i per a tots els nivells d'ocupacié, grups d'edat i
ocupacio.

Un indicador clau per analitzar la politica salarial amb perspectiva de génere és la bretxa salarial entre
dones i homes, que mesura la diferéncia entre les retribucions mitjanes de les dones i dels homes.

- Percepcio de les persones pel que fa a la igualtat salarial entre dones i homes a I'organitzacio.

- Com la politica retributiva de I'organitzacio vetlla per la igualtat salarial.

- Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.

6.1. Percepcid de les persones

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'empresa una dona i un home, ocupant el mateix
lloc de treball, cobren el mateix?

Un 40% de les persones enquestades creuen que hi ha diferéncia salarial entre homes i dones ocupant el
mateix lloc de treball, mentre que un 30% creu que no hi ha diferéncia salarial que pugui tenir a veure amb
la diferéncia de genere en un mateix lloc de treball. EI 30% restant ha respost que no ho sap.

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?

En aquest ambit si que homes i dones tenen percepcions diferent ja que un 60% dels homes ha respost que
creuen que no hi ha diferéncia salarial, i el 40% restant ha respost que no ho sap.

Pel que fa al génere femeni, un 44% ha respost que si a la pregunta de si creu que hi ha diferencies
salarials ocupant el mateix lloc de treball entre homes i dones, per un 26% que creuen que no i un 30% que

no ho saben.

6.2. Com la politica retributiva vetlla per la igualtat entre dones i homes

Sl NO
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¢ S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la politica
retributiva a I'organitzacié?

Si bé es cert que fins al moment no s’ha efectuat cap mesura oficial per a la
regularitzacié politica retributiva de l'organitzacié, ja s’ha posat en marxa per
dur-la a terme al proxim any, com una accié també per promoure la igualtat, que
més endavant al conjunt d’accions es detallara.

e S’ha portat a terme a 'organitzacié un estudi sobre les retribucions.

e Disposeu d'un estudi de valoracio de llocs de treball?

e Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord d'aplicacié
a l'organitzacié?

] | Bl D]

No estarien regulades completament, ja que en el conveni col-lectiu de 'empresa
només es fa referéncia al salari base, sense tenir en compte els altres
complements.

e Hi ha més d'un conveni de referéncia en funcio de les arees d'activitat?

¢ Hiha una avaluacié d'acompliment vinculada a les retribucions?

e Hiha una regulaci6 objectiva per determinar els augments salarials?

e Es retribueixen incentius/variables?

e Aguests variables inclouen tots els tipus de jornada?

e Ales decisions sabre la politica retributiva, es valora I'impacte diferencial que
aquestes decisions poden tenir en dones i homes?

Be] | B<] | Bl | <] | <] | <] | ]

e Alavostra empresa hi ha beneficis socials?

6.3. Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial

En el Consell Comarcal les retribucions es classifiquen de la segiient manera: hi ha dos grups dins els
comptes salarials, el primer anomenat salari base, on s’inclouen el salari base i I'antiguitat i per altra banda,
el segon grup anomenat d’altres on s’inclouen la resta de tal manera que la suma dels dos donara el salari
brut total anual de la persona treballadora.
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Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.

Bretwxa Salarial.

Mitjanes de retribucions totals

Per sexe - Mitjana Retribucions totals anuals
DONA | 24 602,22 €] 17,53%
HOME 29 B31,19 £

Total general 26.028.81 €

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes

25.00000<

30.000,00 €

25.00000€ -

20.00000€ -

15.00000€

1000000 €

5.000,00% -

0,00€ -

DOMA HOME

m DOMNA
= HOME

Sl

NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals?

La bretxa salarial o diferéncia entre les retribucions dels homes respecte de les
dones és d'un 17,53%. En d'altres paraules significa que els homes reben un
17,53% més de diners que les dones.

Aix0 pot venir donat pel fet que hi ha més homes en els carrecs de comandament
que reben més retribucié en forma de salari al ser una feina més valorada i amb
més requeriments i que finalment, aquesta variacié es veu traslladada fins a
aguesta bretxa salarial.

També, pot ser que homes i dones comparteixin un mateix lloc de treball i rebi més
retribucions ’'home que la dona exercint el mateix carrec i feina.
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Mitjana del guany salarial brut per hora dels homes i dones i calcul de la possible bretxa salarial

Bretxa Salarial.
Mitjanes del guany salarial

Per sexe -T| Mitjana Per Hora brut per hora
DOMA 1529 € 18 63%
HOME 18,79 €

Total general 16,24 €

I

Mitjana del guany salarial brut per hora

20,00€

18,00 €

16,00 €

1400€ -

12,00€ 1

10,00€ -

BO0E -

600€

400£€

200€

000€ -
DOMA HOME

EMDONA
mHOME

Sl

NO

e S'observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana del guany salarial brut
per hora?

Si que observem una diferéncia en els guanys salarials bruts per hora depenent si
es tracta d'un home o una dona, les dones tenen una retribucié de 15,29 euros per
hora i els homes de 18,79 euros per hora.
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Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes, per lloc de treball, i calcul de la possible bretxa
salarial.

Bretxa salarial.
Mitjanes retribucions totals
Lloc de treball - | DOMA HOME anuals per lloc de treball
E 1257269 € 1344703 € 6,50%
A2 23665941 € 2760211 € 14,25%
Al 3308532 € 3924359 € 15,69%
B 2478971 € 2766337 € 10,39%
C1 2222864 € 25583 82€ 13.11%
c2 2068459 €
Gerent 5073202 €
President 35.703,50€
Total general 24.552,92 € 29.831,19 € 17,69%
Mitjanes de retribucionstotalsanuals
Perlloc de treball
60.000,00 £
50.000,00 £
40 000,00 £
50.000,00 £ m DONA
= HOME
20.000,00 €
o _:' I
0,00€ , . . ; ; : T
E Az Al B c1 c2 Gerent President
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e S’observen diferencies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals, per lloc de treball?

Pel que fa a les retribucions totals per lloc de treball també hi trobem una bretxa
salarial d'un 17,69%, essent més elevades les dels homes. IZ

Els origens d’aquesta desigualtat salarial la podem trobar en que fa uns anys els
complements salarials en els casos de treballadors homes eren més elevats que
els de les dones, ja sigui per estereotips, cultura.... i aguesta diferéncia persisteix
encara avui en dia.

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes, per nivell professional, i calcul de la possible bretxa
salarial.

Bretxa salarial.

Mitjanes Retribucions Totals Sexe T
Mitjanes de retribucions totals anuals per
grup professional
19,58%
Grup Professional - | DOMA HOME 6,50%
B. COMAMNDAMENT 4321776
C. PERSONAL TECNIC 25.780,48 32.069,13 17.63%
E. PERSOMNAL OPERARI 1257269 1344703
0. PERSOMNAL ADMINISTRATIL 224594 437
Total general 24.552,92 29.831,19
Mitjana de retribucionstotals anuals
Per grup professional
50.000,00
45 000,00
40.000,00
35.000,00
30.000,00
25.000,00 w DONA
20.000,00 u HOME
15.000,00
10.000,00
5.000,00
0,00 . .
B. COMANDAMENT C. PERSONAL TECNIC E. PERSONAL OPERAR D. PERSONAL ADMINISTRATIU
sl NO
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e S’observen diferencies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions
totals, per nivell professional?

Ens trobem amb la mateixa bretxa salarial que en el cas anterior, els homes tenen
una retribucié un 17,69€ superior respecte al de les dones. Aix0 ve donat també
a causa dels estereotips, cultura, i conceptes salarials i complements que venen
fixats de fa anys, on la igualtat de génere encara no es tenia massa present.

Retribucions mitjanes de dones i homes en funcié del concepte “complements obligatoris” del grafic que
equivalen als “altres complements”.

Aquests “Altres complements” inclouen tant els complements de responsabilitat i complements
professionals.

Mitjanes Complements Voluntaris Sexe el

Retribucions mitjanes
concepte "complements

voluntaris" per grup

Grup Professional - | DONA HOME Total general professional

B. COMAMNDAMENT 31398,68 31398,68

C. PERSONAL TECNIC 6032,88375 8905,401429 66815 32,26%

D. PERSOMNAL ADMINISTRATIU 6249,791111 6249,791111

E. PERSOMAL OPERARI 403,37 387,68 395,525 -4,05%

Total general 5924,73 10458,24 6873,60 43,35%

Sl NO

e S'observen diferéncies entre dones i homes pel que fa a “complements
obligatoris” i nivell professional?

En el cas dels nivells de B comandament i D personal administratiu, no es pot
valorar si existeix 0 no una bretxa salarial pel que fa als “altres complements”, ja
gue només estan formades per un génere. Pel que fa al nivell E. Personal operari,

nomeés varia un 4% afavorint les dones en relacié6 a ambdos generes, pero les
persones que pertanyen a aquest nivell son molt poques, per tant les dades no
soén del tot significatives per falta de mostra. En el nivell de personal técnic, si que
s'aprecia una bretxa salarial del 32% afavorint als homes en un volum de mostra
significatiu.

Retribucions mitjanes de dones i homes en funci6 del concepte “hores extraordinaries”.
No es contempla la possibilitat de fer hores extraordinaries, tothom fa I'horari establert per conveni de 37'5
hores setmanals amb flexibilitat horaria si s’escau.

SI NO
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e S’observen diferéncies entre dones i “hores

extraordinaries”?

homes pel que fa a

6.4. Andlisi de les dades

6.1 Percepcio de les persones: Hi ha una diferéncia pel que fa al que pensen les dones i els homes sobre el
tema salarial. Gairebé un 50% de les dones creuen que hi ha diferéncia salarial entre dones i homes mentre
que un 60% dels homes creu que no n’hi ha i la resta no ho sap.

6.2 Com la politica retributiva vetlla per la igualtat entre dones i homes: fins a data d’avui I'organitzacio no ha
realitzat cap estudi o cap mesura per valorar, estabilitzar o diagnosticar una bona correcta gestio dels salaris
i eliminar si fos el cas, una possible bretxa salarial perd es cert que I'organitzacié ha inclos al pressupost
anual una partida per poder dur a terme una catalogacio dels llocs de treball i esmenar aquesta desigualat.

6.3 Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial: Es pot observar en varis punts una
bretxa salarial entre els homes i dones en gairebé totes les arees o departaments, les retribucions dels
homes serien lleugerament més elevades que la de les dones, ja sigui per temes d’estereotips de feina,
cultura, antigues retribucions que encara no s’han renovat i igualtat, etc.

6.5. Conclusions de I'ambit retribucié

Ambit retribucio

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Malgrat que de moment no estan aplicades, ja hi ha
mesures a punt de posar-se en marxa per restablir
una estabilitat als salaris i eliminar possibles
bretxes salarials.

Realitzar una catalogacio dels llocs de treball.

Cal regular els complements economics de manera
que no hi hagi desigualtat entre homes i dones.
Manca de mesures o estudis realitzats del lloc de
treball per eliminar una possible bretxa salarial.

Cal reduir la bretxa salarial existent.

Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

L'ordenacié del temps de treball per millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida és un tema que
cada cop preocupa més a la societat i a les empreses. Diversos estudis posen de relleu que la desigual
dedicacié de temps al treball doméstic, reproductiu i de cura entre dones i homes és la base de les
desigualtats laborals, ja que condiciona la participacio i trajectoria al mercat de treball.

La major dedicaci6é de les dones a les tasques de cura és un element central en el manteniment dels nivells
de discriminacié laboral de les treballadores, en I'accés a 'ocupacio, a la formacié, a la promocid, en el
reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la doble presencia o doble jornada. Per aixo,
les empreses han d’adoptar mesures dirigides a millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida i
s’han d’adrecar a homes i dones indistintament per tal de potenciar la coresponsabilitat.

- Percepcié de les persones pel que fa a I'afavoriment de I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral a
I'empresa.

- Com la gesti6 del temps de treball vetlla per la igualtat d’'oportunitats entre dones i homes.
- Us de les diferents mesures de conciliacié per part de dones i homes.

7.1. Percepcio de les persones
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» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'empresa es vetlla per I'equilibri entre la vida
familiar, personal i laboral dels treballadors/res?

Un 90% de la totalitat de persones que han realitzat I'enquesta han respost que no tenen cap tipus de
problema amb la conciliacié6 mentre que un 10% ha respost que si tenen problemes. Per tant es pot arribar a
la conclusié que I'empresa afavoreix aquest equilibri entre la vida familiar, personal i laboral.

» Les persones que han respost I'enquesta creuen que coneixen les mesures de conciliacio?
Un 70% de les persones enquestades afirma conéixer les mesures de conciliacié, mentre que un 30% les
desconeix completament.

» Les persones que han respost I'enquesta creuen que coneixen els drets laborals que hi ha per a les
victimes de violéncia masclista o saben a qui dirigir-se per qualsevol qiestié relacionada amb la violéncia de
genere?

Només la meitat de les persones enquestades (50%), coneix i sabria on dirigir-se en qualsevol questio
relacionada amb la violéncia de genere, mentre que I'altra meitat desconeix el procediment o a qui dirigir-se
en qualsevol d'aquests casos.

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?

Analitzant els resultats s'observa que un 20% del personal laboral coneix les drets laborals per a les
victimes de violéncia masclista o a qui dirigir-se per qualsevol qiiestié relacionada amb aquesta i el 80%
restant ho desconeix completament.

7.2. Com la gesti6 del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats entre dones i homes

SI NO

¢ S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gesti6 de
I'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a I'organitzaci6é?

S’inclou de manera en que I'organitzacié consta de mesures de conciliacié tant

per a dones com per a homes, aplicades a les seves necessitats (permisos de

maternitat pero també de paternitat, flexibilitat horaria per ambdos sexes, etc.).

e Compta l'organitzacié amb mesures per facilitar I'equilibri entre el temps de
treball, personal i familiar?

Si, ja que I'organitzacio permet als treballadors/res tenir un horari flexible per tal |Z|

de poder conciliar la vida familiar, social i laboral

e S'identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en matéria de
conciliacio?

S'identifiguen permetent la flexibilitat horaria ja que és ell qui s'adapta al IE

treballador i no al revés. En el conveni col-lectiu estan plasmades diverses

mesures de conciliacié de la vida familiar i laboral (baixes, permisos, reduccié

d’horari...)

e L'organitzacio té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i IE
altres persones a carrec) de treballadores i treballadors?

Si, l'organitzacié en te coneixement des del moment de la formalitzacié del
contracte, fent referéncia també a aspectes familiars de la persona que sera
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contractada, i si consta d'obligacions familiars (com ara fills, etc.) per tal de
tenir-ho en compte i explicar-li les mesures de conciliacié, baixes, etc. que la
persona contractada pot utilitzar.

e Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de
conciliacio?

Es donen a conéixer en la formalitzacié del contracte laboral, s'informa al m

treballador/a de totes les mesures de conciliacid. Encara que caldria anar

informant de les noves mesures que van sorgint al llarg de la durada del

contracte al treballador/a.

e Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar
llocs de responsabilitat a I'organitzacio?

e Es potencia I'ls de les mesures de conciliaci6 per part del collectiu

masculi? m

Es potencia oferint mesures especifiques per al col-lectiu masculi com permisos
de paternitat i les mesures de conciliacié generals com dies personals.

e El col-lectiu directiu ha fet Us d’alguna de les mesures?
En els dltims anys, el col-lectiu masculi ha fet Us de mesures de conciliaci6 amb m
tota normalitat com poden ser de reduccié de jornada, abséncies i dies
personals, vacances, etc.

e Quin creieu que és l'efecte que el personal directiu faci o no Us de les
mesures?

Que el personal directiu faci s de les mesures de conciliacié és molt positiu, el

fet de tenir un carrec de mes responsabilitat no I'eximeix de poder gaudir de les

mesures per afavorir la conciliacié de la vida familiar i laboral .
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7.3. Us de les diferents mesures
Utilitzacié de les mesures segons tipus.

% Us mesures temps de treball i

corresponsabilitat Per sexe =T
Mesures -1 DOMNA HOME
P.MATERMNITAT 645% 0%
P.PATERNITAT 0% 9%
RED. JOR.CURA MEMNCRS 27% 0%
Total general 91% 9%
Utilitzacid de les mesures per a l'organitzacié del temps de treball i corresponsabilitat
Percentatge
T0%
00%
S50%
40% -
B DONA
30% H HOME
20%
10% -
0% - T
P.MATERNITAT P.PATERNITAT RED. JOR.CURA MEMORS
Sl NO

e Fan un Us equitatiu dones i homes dels diferents permisos i/o mesures?

Si bé es cert que ambdds sexes utilitzen per igual les mesures de conciliacio
generals com dies personals o abséncies, vacances, etc., les dones fan més us
de mesures de conciliacié especifiques degut a que la responsabilitat materna en

els primers anys de vida recau encara avui en dia més en la dona, ja sigui per les
males tradicions, cultures, estereotips de génere... | per tant, les baixes maternals
acostumen a ser més llargues i solen necessitar més flexibilitat horaria per poder
compaginar-ho tot millor.

e En cas que hi hagi diferéncies, qué suposen o generen pel que fa a
I'acceptaci6 de dones als equips de treball?
No generen cap tipus de conflicte, el fet d'utilitzar-les produeix un benefici tant a
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la persona com a I'empresa.
Cal tenir en compte que la plantilla esta formada per més d’'un 70% de dones i per
tant, als resultats també s’ha de tenir en compte aquest percentatge.

7.4. Andlisi de les dades

7.1 Percepci6 de les persones: La plantilla del Consell Comarcal del Pla d’Urgell, amb un contundent 91%
sobre la totalitat de persones enquestades, no tenen problemes de conciliacio i creuen que tenen un bon
equilibri entre la vida familiar, personal i laboral. Un 65% coneix les mesures de conciliaci6 mentre que un
35% les desconeix. Homes i dones arriben a un tant per cent semblant pel que fa a no tenir problemes de
conciliacié i coneixer-ne les mesures (90%).

7.2 Com la gesti6 del temps de treball vetlla per la igualtat d'oportunitats enter dones i homes: El fet que la
jornada sigui flexible i permeti a el/la treballador/a adaptar-se comodament al lloc de treball, permet un
benestar personal i una vida sense estres, juntament amb I'equilibri entre la vida laboral i familiar/personal.

7.3 Us de les diferents mesures: Analitzades les dades, es veu que les dones, globalment, utilitzen més
mesures de conciliacié, com ara pel que fa a les baixes, ja sigui per motius de lactancia o embaras
directament, complicacions en aquest, etc. que s'acaba representant en més permisos i mesures utilitzades.
Encara que pel que fa abséncies, dies personals i vacances, ambdos géneres les sol-liciten i les acaben
utilitzant per igual.

7.5. Conclusions de I'ambit temps de treball i corresponsabilitat

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Manca d'informacié a la plantilla sobre quines
mesures de conciliacié existeixen i sén aplicables
per tal de que cada persona les conegui i pugui
utilitzar.

Encara ara s'utilitzen més baixes de maternitat que
de paternitat, fet que ve donat per els estereotips a
la dona, cultura, tradicions antigues, etc. i que
s’hauria de poder eliminar, per tal de que es pugues
donar Us a les mesures per igual, independentment
del genere i que el génere femeni no en surti
perjudicat amb possibles no contractacions,
disminucions de sou, etc.

Consta d’'unes mesures de conciliaci6 més que
acceptables ja que el 91% de la plantilla
enquestada pot disposar sense cap problema de
les mesures de conciliaci6 de la vida familiar i
laboral

Es potencia I'Gs de mesures de conciliacié per part
del génere masculi

Ambit 8. Comunicaci6 no sexista

El llenguatge i la comunicacié, en general, sén un vehicle social d'expressié d'idees, actituds i
comportaments. El fet que les dones no tinguin una representacié o preséncia adequada en la llengua
contribueix a ocultar-les i excloure-les. Per aquest motiu, les politiques d'igualtat de les darreres decades
han posat I'émfasi en I'Gs del llenguatge no sexista, tot evitant que s’ofereixin visions androcéntriques i
sexistes.

- Percepcio de les persones pel que fa a la necessitat de |I"ls d’'una comunicacié no sexista.

- Com s’inclou i es treballa la comunicacid no sexista en I'organitzacio.
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8.1. Percepci6 de les persones

» A partir dels suggeriments de la plantilla a I'enquesta:

Un 85% de les persones que han realitzat I'enquesta creuen que a l'organitzacié s'utilitza un llenguatge no
sexista, oral i escrita. També un 85 % dels enquestats consideren que utilitzen el llenguatge no sexista en la
redaccié de documents interns i externs a I'ens perd només un 60% en coneix els criteris basics, pautes o
normes per a una correcta utilitzacié d’aquest llenguatge.

8.2. Com s'inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I'organitzacio

Sl NO

e L'organitzacio disposa d’un document o protocol on s'estableixin els criteris
per a una comunicacio no sexista?

e El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacid, interna i
externa, ha rebut formacié en igualtat d’oportunitats i en Us de comunicacid
no sexista?

e Tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d'una m

comunicacio6 inclusiva?

e Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de
forma inclusiva? m

En cas afirmatiu, il-lustreu la vostra resposta amb publicacions del periode
de referéncia.

Consell Comarcal
del Pla ' Urgell
Tauler d'anuncis

Llistat d'anuncis exposats

Hi ha 1 anuncis a STl R Tl =1 B

[oE RN D=t= fi sxposicié 1-1de1
Aprovacio de les bases del concurs de mérits per la provisio temporal d'un 15 juny
educadorfa social amb caracter urgent 24 oct.
Contractacid amb caracter d'urgéncia d'un educador/a social per realitzar tasques del servei
d'intervencié socioeducativa no residencial per a infants | adolescents: servei de centres oberts
durant el pericde de vacances escolars d'estiu | de promocié a actuacions que garanteixin la
cobertura de necessitats basiques dels infants | adolescents atesocs de la comarca del Pla d'Urgell
Edicte Seleccio de personal Administracié General
1-1de1
, .. .. . .
e Sha sollicitat a les empreses proveidores de productes i/o serveis de
. -z . , ‘ . - s .
comunicacio que facin Us d‘una comunicacio no sexista?

8.3. Andlisi de les dades
8.1 Percepcio de les persones: Un 85% de la plantilla del Consell Comarcal del Pla d'Urgell utilitza un
llenguatge neutre i inclusiu i creu que la resta de treballadors/res també I'utilitzen . No obstant els criteris
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oficials i formals per I'is del llenguatge inclusiu, només el saben perfectament un 60% de les persones
enquestades.

8.2 Com s'inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I'organitzacié: el personal amb responsabilitats en
matéria de comunicacié ha rebut formacio en igualtat d’oportunitats i en Us de comunicacié no sexista.

8.4. Conclusions de I'ambit comunicacié no sexista

Ambit comunicacié no sexista

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Caldria especificar normes i criteris de I'is d'un
llenguatge neutre i inclusiu.

L'organitzacié no disposa d'un arxiu, document o
protocol on s’estableixin i s’expliquin els criteris per
a una correcta comunicacié no sexista.

Caldria sol-licitar a les empreses proveidores de
productes o serveis de comunicacié que facin Us
d’un llenguatge no sexista.

Més de 3 parts de la plantila enquestada del
Consell utilitza un llenguatge neutre i inclusiu.

El personal amb responsabilitats en matéria de
comunicacié6 ha rebut formaci6 en igualtat
d’oportunitats i en Us de comunicacid no sexista.

Ambit 9. Salut laboral

L'objectiu principal de la prevencié de riscos és protegir els treballadors i les treballadores de I'exposicié a
aquelles situacions o activitats laborals que poden produir un dany a la salut.

Tenir en compte les desigualtats de génere i saber com influeixen en els riscos laborals ens permetra aplicar
politiques i practiques preventives que protegeixen la salut laboral de totes les persones treballadores i
contribuir, d’aquesta manera, a avancar en la igualtat al treball.

- Com la gesti6 de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere.

- Proteccid de la maternitat i del periode de lactancia.

- Analisi d’accidents de treball, malaltia professional i contingéncia comuna amb enfocament de genere.

9.1. Com la gesti6 de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere

Sl NO

¢ S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral
i la PRL?

<l

e Disposa l'organitzacié d'un estudi de riscos laborals amb perspectiva de

<l

génere?
e El personal responsable de la salut laboral té formaciéo en matéria d'igualtat E
de dones i homes?
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e Disposa l'organitzacié d’'un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de
génere?

e Els treballadors i les treballadores coneixen els riscos especifics a qué estan
exposats pel fet de ser home o dona?

(<l
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Preséncia de dones i homes al Comité de seguretat i salut

7.- Comite de Seg uretat Sall’_lt Membres comité seguretat i salut
Introduiu les vostres dades en les celles C7 1 C8. Nembre
5
4
Sexe Membres 4
3
DOMA 4 3 = DONA
HOME 0 i  HOME
Total general 4 1 -
1
o -
DOMNA HOME
Membres comité de seguretat i salut
Percentatge
120%
100%
80%
60% B DONA
0% = HOME
20%
0% T
DONA HOME
Sl NO

e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes al Comité de
seguretat i salut?

El Comité de seguretat i salut esta format per diferents persones dels diferents

nivells i departaments de I'organitzacio. El formen 4 persones, dones, que

independentment de la funci6 de treball del seu departament també

s’encarreguen de vetllar i representar (amb tota la feina que inclou) el Comite

de seguretat i salut de I'organitzacio.

e La dada concorda amb la presencia percentual de dones i homes a la

plantilla?
Degut a que la plantilla esta formada pel voltant d’'un 70% de dones i el 30%
restant d’homes, hi hauria d’haver almenys un home al comité de seguretat i

salut per seguir amb I'equitat de la plantilla i que ambdds géneres estiguin
representats.

9.2. Proteccio de la maternitat i del periode de lactancia

| Sl NO
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e Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les
treballadores embarassades o en periode de lactancia?

Els llocs o activitats que podrien suposar més risc per les treballadores E

embarassades o en periode de lactancia son tots els relacionats amb I'atenci6 a

l'usuari, serveis socials, etc. o feines que impliquen molts desplacaments com

técnics d'obra, arquitectes, etc.

e Es contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les
treballadores embarassades o en periode de lactancia?

Consta de diferents mesures per protegir la salut de les treballadores

embarassades o en periode de lactancies, que son:

- Tant les persones embarassades com victimes de violéncia de genere en
situacié d’'incapacitat temporal, rebran des del 1r dia un complement de
la prestacié economica de la SS, fins al 100% de les retribucions fixes i
periddiques que es percebien el mes anterior en qué hagi tingut lloc la E
incapacitat.

- Jornada reduida per interés particular, que en els casos que sigui
compatible amb el lloc de treball i funcions del centre de treball, el
personal amb fills menors de 2 anys podra sol-licitar al Consell Comarcal
la reduccié d'un ter¢ de jornada, percebent el 75% de les retribucions.

- Jornada reduida.

- Maternitat.

- Prestaci6 de risc d’'embaras o lactancia.

e Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la
seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests periodes?

Al realitzar I'entrevista per ocupar el lloc de treball, ja queden exposades tant les

funcions com els riscos laborals que aguest comporta, notificant al treballador/a

ja a I'entrevista i posteriorment també una petita formacié abans de la iniciacié

del treballador/a al seu nou lloc de treball.
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9.3. Accidents de treball

Sexe ~T % Accidents

DOMNA 33%
HOME B7%
Total general 100%

Percentatge
TO%

Accidents de treball

60%

50%:

40%

DOMNA

30%
20%
10%
0% - T

HOME

B DOMNA
N HOME

Sexe +T| Nim. Dies de baixa accident

DOMNA 17
HOME 44
Total general 61

Sexe

.T|% Dies de baixa aocidentl

CONA
HOME

8%

7%

Total general

100%

Dies de baixa per accident laboral
Nombre

50
45

35
30
5
20
15
10

mDONA
mHOME

DONA

HOME

Dies de baixa per accident laboral
Percentatge

80%
70%

60%
0%

HDONA

40%
30%

B HOME

20%
10%

0%

DONA HOME

Sl NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes quant a I'accidentalitat?

Amb les dades resultants, es veu com els homes tenen el doble de d’accidents
laborals que les dones i també més del doble de dies de baixa per aquests. Aixd
pot venir condicionat a que molts homes tenen feina diaria en visitar
infraestructures i/o activitats fora del propi Consell, fet que pot augmentar més el

risc a accident laboral.

No obstant, el nombre d'accidents total és molt petit (4 pels homes i 2 per les
dones en els darrers 8-9 anys) i el fet que una baixa hagi estat més llarga del
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normal ja condiciona molt aquestes dades.

e La dada concorda amb la preséncia percentual de dones i homes a la

plantilla?
La dada no concorda amb la preséncia percentual de dones i homes ja que si
recordem, esta formada per un 70% de dones per un 30% d’homes.

No obstant, si les activitats que s’exerceixen certs tipus de persones tenen més
risc d'accident laboral (ja sigui per marxar fora del centre, activitats, o la propia
feina en si), hi ha més proximitat a que aquestes persones el puguin tenir.

9.4. Malaltia professional
En el Consell Comarcal del Pla d'Urgell no s’ha produit malaltia professional en els Ultims 4 anys.

Sl NO
e S’observen diferéncies entre dones i homes quant a les baixes mediques per
malaltia professional? m
9.5. Contingéncia comuna
Baixes méediques per contingéncia comuna:
6.- BAIXES PER CONTIGENCIA COMUNA
Introduiu les vostres dades en les cel-les C7 .C8, D7 i D&,
5 Mim. de Total dies de
exe baixes baixa
COMA 56 1574
HOME 20 813
Total general 76 2.887
3% 7%
Baixes per contingéncia comuna Baixes per contingéncia comuna
Nombre Percentatge
&0 20%
0 - 0% -
0%
40 1 S0% -
Ei mDONA 20% | B DONA
20 | = HOME 0% - u HOME
20% |
10 4 10% -
o 05 - : !
DONA HOME DOMA HOME
|sl [ NO
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e S'observen diferéncies entre dones i homes quant a les baixes médiques per
contingéncia comuna?

Sempre dins de la nostra proporcié de la plantilla per génere, segueixen amb la

mateixa equitat pel que fa a baixes per contingéncia comuna.
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Dies de baixa per contingéncia comuna:

Dies Baixes per contingéncia comuna
Nombre

2500

2.000 4

1500 +
mDONA

1000

u HOME

DONA

HOME

Dies Baixes per contingéncia comuna
Percentatge

HDONA

m HOME

DONA HOME

SI NO

e S’observen diferéncies entre els dies de baixa per contingéncia comuna entre

dones i homes?

Segueixen perfectament el percentatge de plantilla equitativament, per tant no hi
ha diferéncies pel que fa al sexe amb els dies de baixa per contingéncia comuna.

[X]

9.6. Analisi de les dades

9.1 Com la gestio de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de génere.

9.2 Protecci6 de la maternitat i del periode de lactancia: L'organitzacié consta de diferents mesures
especifiques per protegir la maternitat i periode de lactancia, risc d’embaras, etc.

9.3 Accidents de treball: En els ultims 8-9 anys, s’han detectat un total de 6 accidents de treball, equivalents

4 d’ells als homes i 2 a les dones.

9.4 Malaltia professional: En els ultims 4 anys, no s’ha detectat cap baixa per malaltia professional en la

nostra organitzacio.

9.5 Contingencia comuna: En la nostra organitzacio, les contingéncies comunes que més s’han detectant

sén refredats, grips i baixes per maternitat.

9.7. Conclusions de I'ambit salut laboral

Ambit accés salut laboral

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

No s’ha detectat cap malaltia professional i molts
pocs accidents laborals, la qual cosa significa que
les feines estan ben regularitzades pel que fa a la
seguretat del treballador/a.

Hi ha diverses mesures per garantir la salut laboral
en cas que es pateixi algun tipus de malaltia,
contingéncia comuna o baixa per paternitat i
maternitat, que pot gaudir el treballador/a en algun
moment determinat.

Acabar de regularitzar els llocs de treball per
acabar de reduir els accidents laborals el més
possible a zero.

L'organitzacié consta de mesures de proteccio de la
maternitat i periode de lactancia per a que les
dones siguin  menys vulnerables en aquests
periodes i es sentin mes protegides, per tal de
garantir sempre una bona salut laboral.

Fer constar equitativament els dos géneres al
Comité de Seguretat i Salut de I'organitzacio.
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Ambit 10. Prevenci6 i actuacié davant de I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe
L'assetjament sexual, delicte tipificat a I'article 184 del Codi Penal, i I'assetjament per raé de sexe soén
formes de discriminacié que atempten contra el principi d'igualtat de dones i homes.

La violéncia en I'ambit laboral consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicoldgica que es pot produir al
centre de treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de I'horari laboral si té relacié amb la
feina i que pot adoptar dues tipologies: Assetjament per rad de sexe i assetjament sexual.

En relaci6 amb I'assetjament sexual i per rad de sexe, la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han de promoure condicions
de treball que evitin I'assetjament sexual i per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per
prevenir i per donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat
objecte.

- Coneixement per part de les persones de la plantilla sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir, o haver
detectat, assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe.

- Percepci6 de les persones sobre la necessitat de treballar en la prevencié i I'actuacié davant de
I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- Adopci6é de mesures per a la prevencié i I'actuacié davant I'assetjament sexual i per raé de sexe.
- Si han existit situacions d’assetjament sexual i/o per raé de sexe.

10.1. Coneixement de les persones sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual i/0
assetjament per ra6 de sexe

» Saben les persones que han respost I'enquesta a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual i/o per
rad de sexe?

De la totalitat de persones enquestades, el 85% mai ha presenciat tant en primera o en tercera persona un
cas d’assetjament sexual o per rad de sexe a I'organitzacié, com comentaris grollers, mirades obscenes. Un
10% diu que si que coneix algun cas d’assetjament sexual o per ra6 de sexe i un 5% diu que no ho sap.

Malgrat aixd, només un 47% de les persones enquestades sabrien a qui dirigir-se en cas de patir o
presenciar algun abus de qualsevol tipus. Un 90% dels enquestats creuen que és necessaria I'existéncia
d’un protocol d’assetjament sexual o per ra6 de sexe.

10.2. Adopcié de mesures per a la prevencié i I'abordatge de I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de
sexe

Sl NO

e Disposeu d'un protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar

davant de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per raé de

sexe?
Hi ha un protocol intern regularitzat que consta de tots els tramits i processos que m
es s’han seguir al viure o presenciar un assetjament sexual o un assetjament per
rad de sexe en referéncia a I'organitzacié. També consta d'una persona de
referéncia que, en aquest cas estaria ubicada a I'area de la dona, per assessorar i
ajudar en tot el cas a la persona afectada.
e S’ha incorporat el protocol en altres documents de Il'organitzacié com al

manual d’acollida, codi étic, etc.? m
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e S'ha format a la plantilla en prevencio i actuacido davant de I'assetjament
sexual i per ra6 de sexe? m

e Hi ha un equip destinat (persones de referéncia) a l‘atencié de les situacions
d’assetjament?

Hi ha un departament que pertany a I'ambit d’atencié a les persones, anomenat Izl

area de la dona, que rep també atencié de qualsevol tipus d'assetjament viscut o

presenciat a l'organitzacié i consta d'un protocol per gestionar aquests tipus de

casos.

e L'equip destinat (persones de referéncia) a l'atencié de les situacions
d’assetjament té una preséncia equilibrada de dones i homes?
Esta format Gnicament per una persona, una dona.

e L'equip destinat (persones de referéncia) a l'atencid6 de les situacions
d’assetjament té una preséncia equilibrada de persones representants legals m
de treballadores i treballadors i persones representants de I'empresa?

10.3. Existéncia de situacions d'assetjament sexual i/o assetjament per ra6 de sexe

Sl NO

e Ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual i/o per raé de sexe, en

I'dltim any?

10.4. Analisi de les dades

10.1 Coneixement de les persones sobre qué fer o aqui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual i/o
assetjament per rad de sexe: Gairebé el 60% dels enquestats, afirma que a I'hora de que sorgeixi un
problema relacionat amb I'assetjament sexual /o per rad de sexe, no sabrien a qui dirigir-se. | molt
possiblement arran d'aixo, un 82% de persones creu que es necessari un protocol d'assetjament sexual i/o
assetjament per rad de sexe al Consell.

10.2. Adopci6é de mesures per a la prevencio i I'abordatge de I'assetjament sexual i I'assetjament per ra6 de
sexe: L'organitzacio disposa d'un protocol intern d’adopcié de mesures en cas d’'assetjament sexual i per rad
de sexe i que també estara assessorat i recolzat per la persona de referéncia del departament de I'area de
la dona, per orientar a la persona en tot moment a seguir els passos correctes i ajudar-lo en tot el necessari.

10.3. Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per raé de sexe: No s’ha detectat fins al
moment, cap cas de situacions d'assetjament sexual i/o per rad de sexe a la nostra organitzacio.

10.5. Conclusions de I'ambit prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe

Ambit prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de sexe

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Tenir un control rutinari anual al personal per tal de
detectar possibles casos d’assetjament sexual i/o
assetjament per ra0d de sexe i poder-se avancar i
prevenir-los el més aviat possible.

Amb les fortes actuacions oposades a la intencio
disposicid de totes les maneres de saber les
causes d'intencio.

8. Definicio d’objectius i mesures
A partir dels resultats obtinguts en la diagnosi, es defineixen els objectius i les mesures que constituiran el
Pla d'igualtat. En aquesta fase, es defineixen els indicadors per tal d’avaluar cadascuna de les mesures.
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Les mesures s’extrauen després d’'analitzar els indicadors, agrupant aixi si es necessari certs indicadors per
crear accions i mesures conjuntes per afavorir la igualtat d’'oportunitats/tracte entre dones i homes.

Fitxa global d’indicadors

» Indicador: numero 1.1

Descripcié: Treball previ en igualtat

Queé mesura: Eines, documents i treball ja existents al Consell Comarcal sobre la igualtat d’oportunitats entre
homes i dones a data d’avui.

Com s’ha mesurat: Recull d'informacié extreta de RRHH i Secretaria per identificar si I'organitzacié compta
dels documents esmentats.

Resultat assolit: L'organitzacio ja consta de plans de certificats o plans semblants al actual pla d’igualtat.

» Indicador: nUmero 1.2.

Descripcié: Gesti6 organitzativa i relacions laborals

Queé mesura: Si en els procediments o els documents corporatius es troba recollida de manera explicita la
igualtat de dones i homes.

Com s’ha mesurat: Estudiant els procediments i documents corporatius per si la informacié corresponent
consta correcta i adequadament.

Resultat assolit: En la documentacié esmentada, la igualtat de dones i homes es troba esmentada en el
conveni i en els processos de seleccio es té en compte de manera molt significativa la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.

» Indicador: nUmero 1.3

Descripcié: Estructures i participacio

Qué mesura: S'identifica si al Consell hi ha estructures que tinguin com a objectiu treballar i vetllar per la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes i, en cas afirmatiu, s'analitza si el nivell de representacié entre
ambdos sexes sigui equitatiu, com per exemple en la representacié legal de treballadores i treballadors del
Consell.

Com s’ha mesurat: Recull d'informacié extreta de RRHH i Secretaria per saber si aquestes estructures
consten en el Consell i mesurar al llarg de la durada del Pla el nivell de participacié de la plantilla en general.
Resultat assolit: El consell consta de la comissié paritaria d'igualtat, representants de treballadors, etc. que
quasi totes estan formades equitativament per dones i homes.

» Indicador: nUmero 1.4

Descripcié: Comunicacio i imatge corporativa

Queé mesura: Mesura si al Consell consta de difusié de continguts especifics en igualtat (inclosa la violéncia
masclista), com ara triptics, xarrades.. i si es participa o fomenta activitats relacionades amb la promocié de
la igualtat.

Com s’ha mesurat: Recull d’informaci6 a RRHH / Secretaria per identificar si consta l'existéncia de
missatges interns o externs sobre igualtat que I'organitzacié mateixa hagi comunicat.

Resultat assolit: No consta cap recull de dades de missatges interns o externs que l'organitzacié hagi
comunicat.

» Indicador: nUmero 1.5

Descripcié: Comportaments contraris al valor de la igualtat

Qué mesura: Si al Consell hi trobem comportaments contraris al valor de la igualtat.

Com s’ha mesurat: Recull d’'informacioé per finalment identificar si s’ha produit algun comportament, dificultat
o conflicte amb la vulneracié del principi d’igualtat.

Resultat assolit: No consta cap conflicte o vulneraci6 del principi d’igualtat d’'oportunitats de dones i homes
dins 'organitzacié.
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» Indicador: nUmero 1.6

Descripci6: Percepci6, creences i mentalitat de les persones:

Queé mesura: La percepcio, creences i mentalitat de les persones de la plantilla del Consell respecte a la
igualtat de génere.

Com s’ha mesurat: Aplicant el percentatge de participacié de la plantilla en les respostes de I'ambit 1 de
I'enquesta i de I'entrevista.

Resultat assolit: Un 60% de les persones que han realitzat I'enquesta, creuen en que si és te en compte la
igualtat d’oportunitats a I'organitzacié, mentre que un 20% creu que no i la resta ha respost en blanc. Si bé,
quasi la totalitat de les persones enquestades (90%) creu que és necessari i sera util realitzar un Pla
d’lgualtat.

» Indicador: numero 2.1

Descripcié: Preséncia de dones i homes en 'organitzacio.

Qué mesura: Mesura la preséncia de dones i homes al Consell per saber si es equitativa.

Com s’ha mesurat: Recollint un informe de dades de la plantilla per sexes i juntament amb I'excel adjuntat,
comparar-les i valorar-les.

Resultat assolit: El resultat assolit pel que fa a preséncia de dones i homes del Consell és al voltant d’'un
72% de dones (47) i 28% d’homes (18).

» Indicador: nUmero 2.2

Descripci6: Caracteristiques generals de la plantilla:

Que mesura: L'edat, nivell d’estudis, centre de treball... entre altres dades referents a la plantilla.

Com s’ha mesurat: Recollint un informe de dades generals de la plantilla juntament amb I'excel per
comparar i valorar els resultats obtinguts.

Resultat assolit: Predomina una mitjana d'edat entre 40-50 anys en ambdds sexes amb uns estudis
finalitzats majoritariament de grau universitari i grau superior.

» Indicador: nUmero 2.3

Descripcié: Distribucié de dones i homes en el conjunt de I'organitzacié:

Queé mesura: la distribucié de dones i homes en el conjunt de I'organitzacié en quantitat i en percentatge
Com s’ha mesurat: Recollint informacié de la plantilla en forma de dades quantitatives sobre la distribucio de
dones i homes al Consell Comarcal.

Resultat assolit: La plantilla de I'organitzacié esta formada per un 70% de dones i un 30% d’homes. La
comissio “representats dels treballadors” esta formada quasi bé al 50% de dones i 50% de homes. | pel que
fa als carrecs de comandament esta més representada per homes.

» Indicador: nUmero 2.4

Descripcié: Condicions de la plantilla per tipologia de contracte.

Que mesura: Mesura qualsevol informacié sobre els contractes fets per la plantilla segregada per sexes.
Com s’ha mesurat: Recollint informe de dades sobre la situacié de dones i homes pel que fa a la
temporalitat i comparar si es centra en un tipus de contracte depenent del sexe.

Resultat assolit: el 75% de contractes establerts a I'organitzaci6, tenen la tipologia d'indefinits i d'obra i
servei

» Indicador: nUmero 2.5

Descripcié: Tipologia de jornada de dones i homes

Queé mesura: Els diferents tipus i variabilitat de contractes entre dones i homes del consell.

Com s’ha mesurat: Recollint dades de RRHH i Secretaria sobre la tipologia de jornada de la plantilla i,
juntament amb I'excel adjuntat, analitzar si hi ha diversitat o0 no depenent del sexe en la tipologia de jornada.
Resultat assolit: La tipologia de jornada es fixa perd disposa de flexibilitat horaria per tal de complir amb la
conciliacié de la vida laboral i familiar.
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» Indicador: nUmero 2.6

Descripcié: Evolucié i motius de les extincions de la relacié laboral.

Queé mesura: Com el procés d’extincid de la relacié laboral assegura I'abséncia de motius per raé de génere.
Com s’ha mesurat: Recull de dades de RRHH i Secretaria sobre les extincions laborals per génere per
identificar si existeixen diferéncies en els motius d’extincié per quiestions de génere.

Resultat assolit: No hi ha extincions laborals per motius de génere, les extincions de contracte son
generalment per finalitzacié de contracte o per baixa voluntaria.

» Indicador: numero 3.1

Descripcié: Percepci6 de les persones.

Queé mesura: La percepcié de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a I'organitzacio.

Com s’ha mesurat: A partir dels resultats de les preguntes de I'enquesta i les entrevistes.

Resultat assolit: Al voltant del 80% de les persones enquestades creuen que tenen igual de possibilitats
d’accés a I'organitzacié tant homes com dones.

» Indicador: numero 3.2

Descripcié: Com s’inclou la igualtat d’oportunitats

Queé mesura: Com s'inclou la igualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacié.

Com s’ha mesurat: Recol-leccié de dades sobre si el Consell disposa de protocols de seleccié, si s'inclou la
igualtat de dones i homes com a un dels objectius de la seleccié de personal.. per finalment analitzar els
resultats obtinguts i poder definir com es mesuren aquests.

Resultat assolit: S’'inclou de manera notable, ja que no es té en compte el génere en cap mena de procés de
seleccid, redactant també les propostes amb llenguatge no sexista per a la no discriminacid i valorant a les
persones per la capacitat, professionalitat, valors, etc. indistintament del génere.

» Indicador: numero 3.3

Descripci6: Procés de selecci6

Queé mesura: Com el procés de seleccio vetlla per la igualtat d’oportunitats en I'accés a I'organitzacio.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié sobre els processos de seleccié, sobre com i qui les valora, si es
valoren aspectes Unicament professionals, si es produeixen departaments on un sexe es troba
subrepresentat, etc.

Resultat assolit: La valoracié es fa per part del departament de RRHH i per geréncia i presidéncia, establint
els criteris de selecci6 anomenats anteriorment vetllant per la igualtat. En la nostra organitzacio, els
departaments on es troba més subrepresentacié d'un sexe, en aquest cas masculi, sén els dels Serveis
Socials i CDIAP.

» Indicador: nUmero 3.4

Descripcié: Evolucié de les contractacions.

Que es mesura: Es fa un seguiment del treballador pel que fa a contractacié.

Com s’ha mesurat: Es recullen les dades dels Ultims 4 anys i s’analitzen les candidatures i contractacions de
manera generica per sexe.

Resultat assolit: en les contractacions produides els darrers quatre anys trobem que hi ha el triple de dones
que d’homes fet que ve condicionat pel nombre de candidatures rebudes, ja que per cada dos homes se’n
rebia 8 de dones.

» Indicador: numero 4.1

Descripci6: Percepci6 de les persones 2

Qué mesura: La percepcid de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a la formacié interna i/o
continua.

Com s’ha mesurat: A partir dels resultats obtinguts de les preguntes de I'enquesta i les entrevistes.
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Resultat assolit: el 90% de personal de la plantilla, tant homes com dones, creuen que tenen igual accés a la
formacié ambdos generes.

» Indicador: nUmero 4.2

Descripcié: Igualtat d’'oportunitats en la formacié interna/externa.

Queé mesura: Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en la formacio interna i/o continua del Consell.

Com s’ha mesurat: Recollint informaci6 sobre la formacié cursos/formacions obtinguts/des dins I'organitzacio
i si consta com a objectius de tals formacions la igualtat de dones i homes, juntament amb reconéixer si hi
ha protocols pertinents que detallin la gesti6 de la formacio.

Resultat assolit: Els cursos i formacions relacionades amb la formacié interna de l'organitzacid, els
relacionats amb la formacio6 especifica d’igualtat sén molt escassos i només una persona els ha impartit.

» Indicador: numero 4.3

Descripcié: Formacio interna i/o continua en la igualtat d’'oportunitats.

Queé mesura: Com la gestié de la formacio interna i/o continua vetlla per la igualtat d’oportunitats.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié sobre els cursos/formacions obtinguts/des dins I'organitzacio i si
s’han aplicat els coneixements i beneficis de les formacions esmentades per afavorir la igualtat
d’oportunitats.

Resultat assolit: Encara que no s’hagin impartits molts cursos en formacié especifica en igualtat,
I'organitzacié vetlla a manera de documents (tants interns o externs) escrits amb llenguatge no sexista.
També no es priva ni es té en compte el génere a I'hora de suplir un carrec, indistintament de la
responsabilitat d’aquest.

» Indicador: Namero 4.4

Descripcié: Participacié de dones i homes a la formacio6 interna i/o continua.

Qué mesura: La participacié global de dones i homes a la formacié en global i també en departaments o
arees funcionals, per nivell professional, hores implementades, etc.

Com s’ha mesurat: Fent un recull de dades extretes de RRHH i Secretaria i que juntament amb I'excel
adjuntat, ens serviran per identificar si la participacié de dones i homes a la formacié continua es equitativa.
Resultat assolit: Tant dones com homes poden assistir a formacions internes de I'organitzacié, només es te
en compte que el curs estigui relacionat amb I'area de treball, perd sense tenir en compte el génere. Hi ha
hagut el mateix % de participacié en les formacions tant d’homes com de dones.

» Indicador: Namero 4.5

Descripci6: Imparticié de formacio6 especifica en igualtat efectiva de dones i homes

Queé mesura: Identifica si, dins de tots els cursets i formacions internes realitzades pel consell, hi ha o hi ha
hagut formacio interna especifica per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié sobre els cursets/formacions obtinguts/des durant els Ultims anys i
identificant si algun era per formacié especifica en la igualtat efectiva de dones i homes i si era de caracter o
no obligatori.

Resultat assolit: Només un 1,67% de persones de 'organitzacio ha realitzat formacié especifica en igualtat
de génere.

» Indicador: Nomero 5.1

Descripci6: Percepci6 de les persones 3

Queé mesura: La percepci6 de les persones pel que fa a les possibilitats de promocié i de desenvolupament
professional en dones i homes.

Com s’ha mesurat: A partir de les respostes de la plantilla a I'enquesta i les entrevistes.

Resultat assolit: la gent ha respost amb un 42% que es pot canviar de feina amb les mateixes oportunitats
indistintament del génere, mentre que un 10% ha respost que hi haurien diferéncies i un 50% que no ho sap.
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» Indicador: Niomero 5.2

Descripcié: Igualtat d’oportunitats al desenvolupament professional

Qué mesura: Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en la promocié interna i el desenvolupament
professional.

Com s’ha mesurat: Recollint informaci6 sobre els objectius de les promocions internes de dins del Consell i
identificar si s’inclou com un dels objectius la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i també, si el
Consell consta o0 no d'algun protocol o procediment que detalli la gestié de promocions i desenvolupament
professional.

Resultat assolit: Malgrat que I'organitzacié no consta de cap protocol o procediment que detalli la gesti6é de
les promocions, té present la igualtat de dones i homes ja que vetlla per I'equitat i déna correspondéncia a
les persones que puguin realitzar la formacié amb el lloc de treball o area de I'organitzacié on més s’escaigui
la formacio per aixi aprofitar més els coneixents indistintament del génere.

» Indicador: Namero 5.3

Descripci6: Gestio de la promoci6 vetlla per la igualtat d’'oportunitats.

Qué mesura: Com la gestié6 de la promocié i/o el desenvolupament professional vetlla per la igualtat
d’oportunitats

Com s’ha mesurat: Identificant el potencial de desenvolupament de treballadors, si hi ha superior
immediat/a, promocions per fomentar la participacié al sexe amb menys presencia, qui intervé en la decisié
final d’'una promocié interna o desenvolupament professional, etc. Per finalment, treure una conclusio6 global
i identificar si aquestes promocions i desenvolupaments professionals vetllen o no per la igualtat
d’oportunitats.

Resultat assolit: L'organitzacié no té en compte la situacié familiar de les persones candidates a I'hora
d’ocupar un lloc en concret de treball, en especial els de responsabilitat.

» Indicador: Namero 5.4

Descripci6: Participacié a la promocio i el desenvolupament professional.

Queé mesura: La participacio de dones i homes en la promocié i el desenvolupament professional.

Com s’ha mesurat: Identificar si hi ha desequilibris o equitat entre homes i dones pel que fa a la preséncia i
distribucié de la plantilla per nivell professional.

Resultat assolit: Ja que l'organitzacié no consta de promocions directes siné de canvis de departament o
area funcional, no constaria de registre en promocions.

» Indicador: Namero 6.1

Descripcié: Percepci6 de les persones 4

Qué mesura: La percepcido de les persones pel que fa a la igualtat salarial entre dones i homes a
I'organitzacio.

Com s’ha mesurat: Assolir aquesta percepcio de les persones pel que fa a la igualtat salarial a partir de les
respostes de la plantilla a I'enquesta i les entrevistes.

Resultat assolit: Un 40% de les persones que han realitzat I'enquesta creuen en un total de que si que hi ha
diferéncia depenent del génere pel que fa a les retribucions (un 40%) mentre que un 30% creu que no
existeix cap diferéncia i la resta no ho sap. Homes i dones en aquest cas, no voten el mateix, ja que cap
home a respost que creu que hi hagi diferéncia, ja que un 60% creu que no n’hi ha i la resta no ho sap. Les
dones en canvi, amb un 40% de forga creuen que si que n’hi hauria.

» Indicador: Namero 6.2

Descripcié: Palitica retributiva en la igualtat entre dones i homes

Queé mesura: Com la politica retributiva de I'organitzacio vetlla per la igualtat salarial entre dones i homes.
Com s’ha mesurat: Recollint informacié de I'ambit salarial per poder identificar quins convenis hi ha,
avaluacions de compliments, si aquestes retribucions estan o no regulades pel conveni, beneficis socials,
etc. Per acabar concloent si en I'ambit salarial i politica concloent vetlla per la igualtat de dones i homes.
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Resultat assolit resumit; Encara que avui en dia no s’hagi implementat cap mesura o pla d'accié per a
regular la politica retributiva a I'organitzacié o seguir algun protocol que vetlli la igualtat en aquesta, es té ja
plantejat projectes per comencar a canviar aquesta dinamica.

» Indicador: Namero 6.3

Descripcié: Retribucions de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial

Queée mesura: Mesura qualsevol estadistica que informi referent als salaris per acabar descobrint si ha o no
bretxa salarial.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié sobre I'ambit per aconseguir les mitjanes de retribucions totals
anuals de dones i homes per acabar calculant si ha o no bretxa salarial (diferéncia salarial entre homes i
dones del mateix carrec).

Resultat assolit resumit: Amb els resultats obtinguts, veiem on en quasi qualsevol aspecte de la retribucié, ja
sigui comparant per arees de treball, nivell professional, etc. existiria una bretxa salarial entre homes i
dones, afavorint els primers. Si bé no és molt elevada, un 17-19% ja és un marge a tenir en compte per
intentar equiparar-ho en un futur proxim fomentant i vetllant aixi per la igualtat.

» Indicador: Namero 7.1

Descripcié: Percepci6 de les persones 4

Qué mesura: La percepcié de les persones pel que fa a I'afavoriment de I'equilibri de la vida familiar,
personal i laboral a 'empresa.

Com s’ha mesurat: Recollint informacio de les preguntes de I'enquesta i les entrevistes.

Resultat assolit resumit: Un 90% de les persones enquestades ha respost que no te cap tipus de problema
amb la conciliacié laboral de I'empresa, personal i familiar. No obstant, en I'ambit de la violéncia de génere,
només un 50% de les persones enquestades sabria on i amb qui dirigir-se en cas de patir o veure un cas de
violéncia masclista.

» Indicador: Namero 7.2

Descripcié: Temps de treball en la igualtat d’oportunitats

Queé mesura: Com la gestié del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.
Com s’ha mesurat: Identificant si I'organitzacié consta de mesures per facilitat I'equilibri entre el temps de
treball, si els treballadors/res coneixen les mesures de conciliacid, entre d’'altres, per acabar concloent si hi
ha diferéncia en I'horari laboral entre dones i homes.

Resultat assolit resumit: I'organitzacié t¢é mesures de conciliacié que vetllen per la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes, ja que s’ofereixen mesures explicitament per homes o dones tenint en compte les
principals necessitats que puguin tenir aquests, com és la baixa per maternitat, periode de lactancia per les
dones entre d’altres, flexibilitat horaria...

» Indicador: Namero 7.3

Descripcio: Us de les mesures

Queé mesura: L'Gs de les diferents mesures relatives a I'horari laboral per part de dones i homes.

Com s’ha mesurat: Identificant les mesures que s’han utilitzat i classificar-les segons tipus.

Resultat assolit resumit: Consta la utilitzaci6 de mesures com la de maternitat, paternitat i reduccions
laborals per cura de menors.

» Indicador: Namero 8.1

Descripci6: Percepci6 de les persones 5

Que mesura: Percepcid de les persones pel que fa a I'Us de la comunicacio no sexista a I'organitzacié.

Com s’ha mesurat: Recollint informacio de les preguntes de I'enquesta i de les entrevistes.

Resultat assolit resumit: un 85% de les persones que han realitzat I'enquesta creuen que s'utilitza el
llenguatge no sexista en l'organitzacié. El mateix percentatge també afirma que ells/elles I'utilitzen, encara
que només prop de la meitat en coneixen tots els criteris, pautes o normes d’aquest.
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» Indicador: Nimero 8.2

Descripcié: Comunicacio no sexista a I'organitzacié

Queé mesura: Com s'inclou i es treballa la comunicacié no sexista en I'organitzacio.

Com s’ha mesurat: Identificant si I'organitzacié disposa d'un protocol on s’estableixin criteris per a una
comunicacié no sexista, si els documents que surten de la organitzacié es redacten en forma inclusiva, etc.
Resultat assolit resumit: Encara que a I'organitzacié no hi hagi un protocol especific on s’estableixin els
criteris per a una comunicacié no sexista, tant en documents interns com externs s’inclou aquesta com a
principal font del llenguatge per vetllar aixi la igualtat d’oportunitats entre dones i homes i arribar a ambdés
generes per igual.

» Indicador: Namero 9.1

Descripcié: Salut laboral en la igualtat d’oportunitats

Queé mesura: Com la gestié de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva de genere.
Com s’ha mesurat: Recollint informaci6 de I'ambit de salut laboral, preséncia de dones i homes en el comité
de seguretat i salut que ens permetra concloure si hi ha equilibri entre dones i homes en I'ambit de salut
laboral.

Resultat assolit resumit; EI Comité de seguretat i salut de la nostra organitzacié esta format per quatre
persones de diferents arees i departaments que vetllen també per la funcionalitat d’aquest Comitée.

» Indicador: Namero 9.2

Descripci6: Proteccié de la maternitat i del periode de lactancia

Qué mesura: Saber els llocs o activitats de I'organitzacié que puguin suposar un risc per a les treballadores
embarassades o amb periode de lactancia

Com s’ha mesurat: Recollint informacié de I'ambit per finalment concloure unes respostes referents als certs
riscos de llocs de treball per a les treballadores embarassades o amb periode de lactancia.

Resultat assolit resumit: Els llocs de treball on es veuen amb més risc de treball, sén els quals tenen
contacte amb l'atencié a I'usuari, serveis socials... o feines que impliquin molts desplagaments com tecnics
d’obra, arquitectes, etc.

» Indicador: Namero 9.3

Descripcié: Accidents de treball

Queé mesura: Analitza els accidents de treball amb enfocament de génere.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié de I'ambit que juntament amb els excels adjunts, ens permetran
analitzar i saber si hi ha diferéncia entre dones i homes en els accidents de treball per periodes, tipologia i
dies de baixa d'aquests.

Resultat assolit resumit: S'obté que al voltant del 70% d’accidents laborals sén al génere masculi, cosa que
no esdevé equitat amb la proporcidé de plantilla per génere. Aixd podria venir causat a que certes feines
tenen més riscos que d’altres.

» Indicador: Namero 9.4

Descripcié: Malaltia professional

Qué mesura: Analitza les malalties professionals amb enfocament de génere.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié de I'ambit que juntament amb els excels adjunts, ens permetran
analitzar i saber si hi ha diferéncia entre dones i homes en les malalties de la plantilla per tipologia i dies de
baixa.

Resultat assolit resumit: En la nostra organitzacié no consta cap malaltia professional en els Ultims 4 anys.

» Indicador: Namero 9.5
Descripcié: Contingéncia comuna
Qué mesura: Analitza les Contingéncies comunes amb enfocament de génere.
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Com s’ha mesurat: Recollint informacié de I'ambit que juntament amb els excels adjunts, ens permetran
analitzar i saber si hi ha diferéncia entre dones i homes en les baixes médiques per contingéncia comuna i
dies de baixa.

Resultat assolit resumit: S’han assolit un total de 56 baixes per contingéncia comuna a les dones i 20 als
homes. Segueix dins dels marges normals pel que fa a la proporcio per génere de la plantilla.

» Indicador: Nomero 10.1

Descripcié: Coneixement de les persones sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual
i/o assetjament per rad de sexe

Queé mesura: El coneixement per part de les persones de la plantilla sobre qué fer o qui dirigir-se en cas de
patir assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe.

Com s’ha mesurat: Recollint informacio de les preguntes de I'enquesta i les entrevistes.

Resultat assolit resumit: El fet que no s’hagi donat mai el cas de cap cas d’assetjament sexual i/o per raé de
sexe a l'organitzacid, a pogut reduir la importancia que li donen les persones de la plantilla al saber que mai
ha passat. Perd sempre s’ha de mantenir informat al personal per prevenir qualsevol futur cas possible
encara que sigui en baixa probabilitat d’aparéixer.

» Indicador: Namero 10.2

Descripci6é: Adopcié de mesures per a la prevencié i I'abordatge de I'assetjament sexual i I'assetjament per
rad de sexe.

Queé mesura: Totes les mesures que consten a I'organitzacié, des de protocols d’actuacions contra possibles
situacions d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, equip destinat a | ‘atencié de les situacions
d’assetjament, etc.

Com s’ha mesurat: Recull de dades de I'ambit per poder identificar si les mesures per a la prevencié i
I'abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe consten i es compleixen.

Resultat assolit resumit: L'organitzacié compta d’'un protocol a seguir i un departament de I'area de la dona
on qualsevol cas possible d’assetjament sexual o per rad de sexe pot ser tractat.

» Indicador: Niomero 10.3

Descripcié: Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

Queé mesura: Si han existit a I'organitzacié situacions d’assetjament sexual i/o per raé de sexe.

Com s’ha mesurat: Recollint informacié de I'ambit en tot el consell per saber si han existit situacions
d’assetjament sexual i/o per raé de sexe i com s’han solucionat.

Resultat assolit resumit: En la nostra organitzacié mai s’ha detectat cap cas d’assetjament sexual i/o per raé
de sexe.

9. Determinacio d'accions

Un cop hi ha els indicadors fixats i analitzats i sabent, gracies a la diagnosi, els punts forts i febles de cada
ambit, es defineixen una série d’objectius que el Consell Comarcal del Pla d’'Urgell intentara assolir en
I'execucio d'aquest Pla i que, per arribar a aconseguir-ho, s'aplicaran una série de mesures/accions que es
definiran també en aquest mateix ambit.

m Num. fitxa d’accié: 1

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa

Indicadors utilitzats: 1.1 Treball previ en igualtat i 1.2 Gestié organitzativa i relacions laborals.

Linia estrategica: Treball previ en igualtat dins al Consell.

Objectiu especific: Segons els resultats obtinguts la informacié d’igualtat en el conveni/documentacié
corporativa del Consell Comarcal del Pla d'Urgell consta d'una manera molt breu, fer-la constar novament
amb una major preséncia.

Accié a fer: Modificar, redactar novament de manera més explicita i donar més preséncia a la igualtat
d’oportunitats i de tracte de dones i homes al conveni i altres documentacions corporatives del Consell.
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Descripcié accié/mesura: Un treballador del Consell haura de fer un recull d’informacié en forma de registre
de la igualtat de tracte i d'oportunitats de dins al Consell, per poder incloure-la al conveni de manera clara i
explicita.

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d'igualtat i departament de comunicacio.

Cost: Operacional.

Termini d’implementacié: Curt.

Periode de seguiment: Anual.

Seguiment i avaluacid: Revisar el conveni i les documentacions corporatives del Consell per tal de detectar
possibles canvis i actualitzacions i fer constar la igualtat d’oportunitats clara i explicitament.

m Num. fitxa d'accié: 2

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa.

Indicadors utilitzats: 1.3 Estructures i participacié, 1.4 Comunicacio i imatge corporal 1.5 Comportaments
contraris al valor de la igualtat.

Linia estrategica: Sensibilitzaci6 al Consell.

Obijectiu especific: Difusié de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, informaci6 referent i donar a
coneixer el pla d’igualtat i les lleis d’'igualtat de oportunitats i de tracte al Consell.

Accié a fer: Redactar un butlleti informatiu adrecat al personal del consell que esmenti les actuals lleis i
informacio sobre la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes juntament amb el pla d’igualtat.
Responsable: Agent d’igualtat i departament de comunicacio.

Cost: A valorar.

Termini d’implementacié: Mitja.

Periode de seguiment: Anual.

Seguiment i avaluacio: Revisar anualment el nombre i descripcié de les mesures de sensibilitzacié en
matéria d’'igualtat d’oportunitats dutes a terme durant I'any.

m Num. fitxa d’accié: 3

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa.

Indicadors utilitzats: 1.6 Percepcio, creences i mentalitat de les persones.

Linia estrategica: Sensibilitzacio a les persones de la igualtat d’'oportunitats entre dones i homes.

Objectiu especific: Promoure la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a entitats, associacions i
empreses de la comarca que tinguin contacte amb el Consell Comarcal del Pla d’Urgell.

Accié a fer: Promoure informacié d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes a empreses/ entitats que
tinguin contacte amb el Consell mitjancant la web, campanyes, xerrades o guies i manuals per tal de
sensibilitzar el maxim de gent possible.

Responsable: Agent d’igualtat i departament de comunicacio.

Cost: A valorar.

Termini d’implementacid: Llarg.

Periode de seguiment: Anual.

Seguiment i avaluacio: Supervisar i controlar les possibles maneres de promoure la informacié a les
empreses vinculades del consell amb butlletins informatius, reunions, etc.

m Num. fitxa d’accié: 4

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa.

Indicadors utilitzats:

Linia estrategica: Pressupost pel desenvolupament del pla d'igualtat.

Obijectiu especific: Assignar un pressupost per al desenvolupament del pla d’igualtat d’oportunitats per tal de
tenir controlat tots els possibles costos i assumir-los sense cap importunitat.

Accié a emprendre: Un cop aprovades totes les accions d’aquest pla cal dotar-lo dels recursos econdomics
necessaris per a la seva implantacid. El cost del pla estara desglossat per anys. En relacié6 amb les accions
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contemplades en el pla i en funcié dels recursos necessaris i dels recursos disponibles, s’estimara la dotacio
econOmica necessaria per portar a terme el conjunt d’accions del pla.

Responsable: Direccié General i comité de direccio.

Periode de seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Termini d’implantacié: Curt termini.

Indicadors de seguiment: Existéncia d’'un pressupost per al desenvolupament de les accions contemplades
en el pla d’'igualtat, revisar-lo anualment i adaptar-lo en cas que fos necessari.

m NUm. fitxa d’accié: 5

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa.

Indicadors utilitzats: 1.2. Caracteristiques de la plantilla.

Linia estrategica: Satisfaccid personal dels treballadors amb I'organitzacio.

Obijectiu especific: Saber amb certesa la satisfaccid personal dels treballadors tanmateix com els punts forts
o débils que ells creuen que hi ha a I'organitzacié.

Acci6 a fer: Redactar anualment una enquesta global per a la plantilla de I'Organitzacid, per tal d’avaluar la
satisfaccio personal i arees de millora de I'Organitzacié tanmateix com les arees que creuen que han estat
modificades correctament per a un millor funcionament de I'entitat.

Responsable: Agent d’igualtat.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Calendari aplicacié/termini: Curt.

Seguiment i avaluacio: Analitzar els resultats de I'enquesta del consell i diagnosticar/estudiar si cal fer
millores pels resultats obtinguts de la plantilla.

m NUm. fitxa d'accié: 6

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa.

Indicadors utilitzats: 1.3. Estructures i participacié

Linia estrategica: Existéncia dins de I'organitzacié de la figura de I'agent d’igualtat.

Objectiu especific: Centralitzar en una figura tots els aspectes relacionats amb el projecte digualtat
d’oportunitats.

Acci6 a fer: Designar una persona amb l'objectiu de centralitzar en una sola figura tots els aspectes
relacionats amb el projecte d’'igualtat d’oportunitats. Les funcions a desenvolupar per aquesta persona son:
promoure, desenvolupar, implantar, avaluar i fer el seguiment de les accions del pla, aixi com gestionar tots
aquells altres aspectes relacionats amb la igualtat, com ara canalitzar els possibles conflictes d'igualtat i
discriminacio, entre altres, que es puguin originar a I'entitat. L'agent d'igualtat i el Grup de treball es reunira
periodicament amb la representacié legal de les persones treballadores dels diferents comités d’empresa
per tal de fer el seguiment del pla.

Responsable: Persona nomenada per a exercir el carrec d’agent d’igualtat.

Periode de seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Termini d’implementacid: Curt (maxim un any).

Seguiment i avaluacio:

- Existéncia d'una figura estable per a representar la igualtat d’oportunitats del Consell.

- Nombre de reunions portades a terme entre I'agent d’'igualtat i els comités de I'empresa.

m Num. fitxa d’accié: 7

Ambit d’actuacio: 2.Condicions laborals.

Indicadors utilitzats: 2.1. Preséncia de dones i homes a tota I'organitzacio, 2.2. Caracteristiques generals de
la plantilla.

Linia estrategica: Representativitat de dones i homes i distribucié del personal.
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Obijectiu especific: Trencar en I'estereotip de un ideal de lloc de treball més per a homes o dones en concret
i vetllar I'equitat.

Acci6 a fer: Realitzar un pla d'accié per fomentar els llocs de treball on un dels dos géneres estigui
subrepresentat per I'afavoriment idealitzat del altre.

Responsable: Agent d'igualtat, grup de treball d’igualtat i departament de comunicacio.

Cost: A valorar.

Termini d’implementacié: Mig termini.

Periode de seguiment: Anual.

Seguiment i avaluacio: Percentatge de dones/homes per categories i per arees de treball. Analitzar al cap de
I'any d'aplicacié del pla d’accio, si els llocs de treball anteriorment estereotipats per homes o per dones, el
genere subrepresentat hagi pogut agafar més pes i representativitat al génere majoritari.

m NUm. fitxa d’accié: 8

Ambit d’actuacio: 1.Cultura i gestio organitzativa.

Indicadors utilitzats:

Linia estrategica: Cultura.

Obijectiu especific: Introduir explicitament el compromis envers la igualtat d’oportunitats en la cultura de
I'entitat.

Accié a emprendre: Incloure en la politica del Consell Comarcal de Mollerussa, el compromis del pla
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, la igualtat en oportunitats, de tracte i de no-discriminacié per
raé de génere. S’incloura com un dels valors de I'entitat i com un dels compromisos envers I'equip huma. Un
cop fet explicit el compromis es donara a coneixer al conjunt de la plantilla, i també externament als
diferents grups d'interés. L'objectiu és consolidar una cultura basada en el coneixement amb informacié i
una actitud positiva envers la igualtat d’oportunitats implicant a totes les parts implicades: equip huma,
ciutadania, usuaris, etc.

Responsable: Comité de Direccid.

Periode de seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Termini d’implantacié: Curt termini.

Indicadors de seguiment: Existéncia d’una cultura que faciliti la igualtat.

m NUm. fitxa d’accié: 9

Ambit d’actuacio: 1. Cultura i gestié organitzativa.

Indicadors utilitzats: 1.3.Estructures i participacio.

Linia estrategica: Comissié d’igualtat.

Obijectiu especific: Creacié de la comissio d'igualtat.

Accié a emprendre: Crear una comissié d’igualtat, un equip de persones que vetlli juntament amb 'agent
d’igualtat perqué el pla d’igualtat d’oportunitats del Consell es dugui a terme de forma global i objectiva.
Responsable: Agent d'igualtat, Direccié, RRHH i representats dels treballadors/es.

Periode de seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Termini d’implantacié: Curt termini.

Indicadors de seguiment: Un cop constatada la comissié d'igualtat amb els seus respectius membres,
anualment revisar si els integrants estan conformes i poden seguir exercint aquest carrec o sol-liciten un
canvi per buscar un substitut/a.

m NUm. fitxa d'accié: 10

Ambit d’actuacio: 3. Accés a la organitzacio.

Indicadors utilitzats: 3.2. Igualtat d’oportunitats a l'accés a l'organitzacio, 3.3.Com el procés de seleccié
vetlla per la igualtat d’oportunitats a I'accés a I'organitzacio.

Linia estrategica: Promocionar el principi d’igualtat d’'oportunitats en els procediments de seleccio.
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Obijectiu especific: Garantir que la documentacié necessaria per formalitzar la peticié d’accés a la seleccié
de personal segueixi el principi de neutralitat.

Acci6 a fer: Modificar i/o actualitzar els formularis de seleccié per mantenir la neutralitat en el llenguatge
utilitzat en aquesta documentacio perqué no sigui sexista. Elaborar un model de curriculum a omplir per les
persones candidates que garanteixi una neutralitat en la igualtat d’oportunitats.

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d'igualtat , departament de Recursos Humans.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Calendari aplicacié/ termini: Curt termini.

Seguiment i avaluacié: Nombre de persones que es presenten a processos de seleccid desglossats per
sexe, i els que guanyen el lloc de treball.

Periodicitat: Anual.

Indicadors de seguiment: Nombre de persones que es presenten a processos de promocid i guanyen el lloc
de treball.

m NUm. fitxa d’accié: 11

Ambit d’actuacio: 6.Retribucio.

Indicadors utilitzats: 6.2.Com la politica retributiva vetlla per la igualtat entre dones i homes, 6.3.Retribucions
de dones i homes i calcul de la possible bretxa salarial.

Linia estratégica: Garantir la equitat de geénere en les condicions retributives de les treballadores i
treballadors.

Obijectiu especific: Vetllar per I'equitat retributiva del personal del Consell.

Acci6 a fer: Realitzar un estudi segons el nivell professional i retributiu dins del Consell Comarcal del Pla
d'Urgell per vetllar I'equitativa distribucid dels salaris segons el lloc de treball i poder vetllar perqué no es
produeixin diferéncies en la retribucio.

Responsable: Direccid general, direccio de recursos humans.

Cost: Operacional.

Termini d’implementacié: Llarg termini.

Periodicitat: Anual.

Seguiment i avaluacié: Informes del sistema de retribucions fix i variable, seguiment i recolzament d’accions
per promoure 'equitat retributiva.

m NUm. fitxa d'accié: 12

Ambit d’actuacio: 7. Temps de treball i coresponsabilitat.

Indicadors utilitzats: 7.2. Com la gestié del temps de treball vetlla per la igualtat d’'oportunitats entre dones i
homes, 7.3. Us de les diferents mesures.

Linia estrategica: Identificar les necessitats reals de conciliacié i millorar les mesures.

Obijectiu especific: Coneéixer les necessitats reals de les treballadores i treballadors en quant a la conciliacié
de la vida laboral, personal i familiar.

Acci6 a fer: Fer un estudi anual, que servira per elaborar un informe on hi apareguin les necessitats de
conciliacié de la vida laboral, personal i familiar i alhora també les mesures que ja s’estan efectuant per
facilitar-ho.

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d'igualtat i Direccié de recursos Humans

Periodicitat del seguiment: Anual

Cost: Operacional

Calendari aplicacié/ termini: Mig termini.

Seguiment i avaluacid: Revisar I'estudi i comprovar que no hagin sorgit noves necessitats de conciliacié i si
fos el cas analitzar-les per si s’ha de fer alguna mesura pertinent.

m NuUm. fitxa d’accié: 13
Ambit d’actuacio: 7.Temps de treball i coresponsabilitat.
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Indicadors utilitzats: 7.2.Com la gestio del temps de treball vetlla per la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.

Linia estrategica: Conciliacié de la vida personal i laboral dels homes.

Obijectiu especific: Fomentar que els homes agafin permisos de paternitat o d'altres relacionats amb tasques
reproductives i de cura de la familia.

Accié a fer: A través de diverses accions de sensibilitzacid, conscienciar als homes del Consell Comarcal
perqué tinguin en compte els permisos de paternitat i d'altres permisos relacionats amb les tasques
reproductives i de cura de la familia.

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d’igualtat, Direcci6 de Recursos Humans, departament de
Prevenci6 de Riscos Laborals.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Calendari aplicacidé/ termini: Llarg termini.

Seguiment i avaluacio: Fer el seguiment de les baixes per paternitat masculines per identificar si els homes
de I'organitzacio han estat conscienciats d’aquestes mesures i si finalment les han gaudit.

m NUm. fitxa d’accié: 14

Ambit d’actuacio: 7. Temps de treball i coresponsabilitat.

Indicadors utilitzats: 7.3. Us de les diferents mesures de conciliacio.

Linia estrategica: Mesures de conciliacié de la vida professional, personal i familiar.

Objectiu especific: Estudiar I'impacte de les mesures de conciliacid de la vida professional, personal i
familiar per poder dissenyar i implantar, en cas que sigui necessari, de noves mesures de conciliacié.

Accié a emprendre: Estudiar I'impacte de les mesures de conciliacio existents a través de comptabilitzar el
nombre de persones, desglossat per génere, que gaudeixen de cada una de les mesures de conciliacié que
actualment el Consell Comarcal. Amb els resultats obtinguts es podran establir les bases per dissenyar un
programa de millora que permeti dissenyar i implantar noves mesures de conciliacié de la vida professional,
personal i familiar.

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d'igualtat i Direccié de Recursos Humans.

Periode de seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Termini d’implantacié: Mig termini.

Indicadors de seguiment: Anualment, renovar I'estudi de mesures de conciliacié existents i detectar si hi han
noves necessitats per posteriorment implantar les noves mesures.

m NUum. fitxa d’accié: 15

Ambit d’actuacié: 8.Comunicacio no sexista

Indicadors utilitzats: 8.2. Com s'inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I'organitzacio.

Linia estrategica: Neutralitat del llenguatge en els documents nous interns/externs del Consell.

Obijectiu especific: Garantir la neutralitat del llenguatge utilitzat en el procés de documentacio del Consell.
Acci6 a fer: Fer formacié especifica en matéria d'igualtat d’oportunitats, inclosa formacié en assetjament
sexual, actituds sexistes i tracte discriminatori, per sensibilitzar a la plantilla, i especialment als
comandaments

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d'igualtat i responsable de formaci6

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: A valorar.

Calendari aplicacié/ termini: Mig termini.

Seguiment i avaluacio:

- Inversié en formacié especifica en matéria d’'igualtat d’oportunitats, assetjament sexual, actituds sexistes i
tracte discriminatori.

- Hores totals de formacié en matéria d’igualtat d’oportunitats, assetjament sexual, actituds sexistes i tracte
discriminatori..
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- Percentatge de professionals que han rebut formacié en igualtat d’oportunitats, assetjament sexual,
actituds sexistes i tracte discriminatori, respecte al conjunt de la plantilla i desglossat per centres.

m NUm. fitxa d'acci6: 16

Ambit d’actuacié: 8.Comunicacio no sexista.

Indicadors utilitzats: 8.2.Com s'inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I'organitzacio.

Linia estrategica: Neutralitat en el conveni Col-lectiu i protocols del Consell.

Objectiu especific: Garantir que consta d'un llenguatge neutral en els principals documents ja vigents i
escrits del Consell.

Acci6 a fer: Revisar la principal documentacio del Consell i documents més utilitzats i redactar-los novament
amb un llenguatge neutral i genéric.

Responsable: Agent d'igualtat, grup de treball d’igualtat i departament de comunicacio.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Calendari aplicacié/ termini: Curt termini.

Seguiment i avaluacié: Revisar els informes i documents anualment i comprovar que s’hagi aplicat
correctament un Us de llenguatge inclusiu i no sexista i redactar-los de nou en el cas que sigui necessari.

m NUm. fitxa d'accié: 17

Ambit d’actuacié: Comunicacié no sexista.

Indicadors utilitzats: 8.2.Com s'inclou i es treballa la comunicacié no sexista a I'organitzacio.

Linia estrategica: Guia de llenguatge neutre o no sexista.

Obijectiu especific: Elaborar i fer difusié entre tot el personal d’'una guia de llenguatge i imatge neutre 0 no
sexista (manual d’estil).

Accié a emprendre: Elaborar i difondre una guia Gtil per a la comunicacié oral i escrita. Aixi mateix també ha
de servir pels aspectes relacionats amb la imatge interna i externa del Consell. La guia ha de ser accessible
pel conjunt del personal, ja que aquesta serveix per unificar criteris i promoure la igualtat de en totes les
comunicacions.

Responsable: Agent d'igualtat, Grup de treball d'igualtat i Departament de Comunicacio

Periode de seguiment: Anual.

Cost: A valorar.

Termini d’implantacié: Curt termini.

Indicadors de seguiment:

- Revisar sistematicament la imatge i comunicacié externa i interna del Consell (documents corporatius:
formularis, fulls impresos, cartes, organigrames, codi étic, politica, guies,...; anuncis, notes de premsa, etc. ).
També inclou la revisi6 de la denominacié dels llocs de treball (orientats a algun dels dos sexes) i comprovar
que s’aprecia una neutralitat en el llenguatge d’acord amb els criteris que estableix la guia

m NUm. fitxa d’accié: 18

Ambit d’actuacio: 9. Salut laboral.

Indicadors utilitzats: 9.2 Proteccié de la maternitat i del periode de lactancia, 9.3. Accidents de treball, 9.4
Malaltia professional, 9.5. Contingéncia comuna.

Linia estrategica: Avaluacio de riscos laborals per génere.

Obijectiu especific: Contemplar I'especificitat de les dones i homes en la definicio, la prevenci6 i I'avaluacio
dels riscos laborals.

Accié a fer: Ja que els riscos laborals poden ser diferents en funcié del génere (per exemple, que les
diferents tasques que realitzen homes i dones comportin riscos diferents, que les patologies
musculoesquelétiques tenen diferent casuistica per a dones i homes, que els riscos psicosocials sén més
alts en les dones i en les tasques associades al sector serveis, els efectes sobre la salut de la doble jornada
i la doble presencia, etc.), es tindran en compte aquests factors en la definicid, prevencio i avaluacio dels
riscos laborals. Per tant, s'incorporara la perspectiva de génere que tindra en compte tant les especificitats
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de les dones com dels homes. Aix0 permetra adaptar les condicions de treball tenint en compte els riscos
per a la salut de les persones treballadores ja siguin dones o homes.

Responsable: Agent d’igualtat, Grup de treball d’igualtat, Direcci6 de Recursos Humans, departament de
Prevenci6 de Riscos Laborals.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Calendari aplicacié/ termini: Mig termini.

Seguiment i avaluacié: Existéncia d’'una definicid, prevencié i avaluacio dels riscos laborals tenint en compte
I'especificitat de génere. Periodicitat: anual.

m NUm. fitxa d'accié: 19

Ambit d’actuacio: 9. Salut laboral.

Indicadors utilitzats: 9.1. Com la gesti6 de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva
de génere.

Linia estrategica: Adequar el lloc de treball amb perspectiva de génere.

Obijectiu especific: Adequar els llocs de treball i espais compartits a les caracteristiques i necessitats de les
dones i dels homes de I'organitzacio.

Acci6 a fer: Elaboracié d’'un estudi per determinar els riscos per a la salut que afecten el benestar de les
dones i els homes de la plantilla del Consell, i posteriorment revisar els casos que calgui I'adequacié en
aquells espais comuns i compartits que no s’adequin a les caracteristiques i necessitats de les dones i els
homes, donant emfasi a les dones embarassades.

Responsable: Agent d’igualtat i departament de Prevencié de Riscos Laborals.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: A valorar.

Calendari aplicacié/ termini: Mig termini.

Seguiment i avaluacié: Revisar I'estudi dels riscos per a la salut anualment i modificar-lo en cas necessari o
adequar els espais comuns o compartis dels que no s’adequin a les caracteristiques i necessitats de la
plantilla.

m NUm. fitxa d'accié: 20

Ambit d’actuacié: Salut laboral.

Indicadors utilitzats: 9.1. Com la gestié de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva
de génere.

Linia estrategica: Definir els diferents llocs de treball del Consell.

Obijectiu especific: Realitzar un estudi no Gnicament en I'ambit professional sind amb perspectiva de génere,
dels diferents llocs de treball del Consell Comarcal del Pla d’Urgell per tal de saber els riscos de cada lloc de
treball i les possibles millores a fer.

Accié a emprendre: Contractar un/una professional encarregat/da de definir els llocs de treball del consell,
per posteriorment passar a la valoracié per génere dels riscos, seguretat i de les diferents accions que es
duen a terme en el lloc de treball.

Responsable: Agent d'igualtat, Grup de treball digualtat, Direcci6 de Recursos Humans, Persona
especialitzada contractada.

Periode de seguiment: Anual.

Cost: A valorar.

Termini d’implantacié: Mig termini.

m NUm. fitxa d'accié: 21

Ambit d’actuacio: 10. Prevencio i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.
Indicadors utilitzats: 10.2. Adopcié de mesures per a la prevenci6 i I'abordatge de I'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe.

Linia estrategica: Facilitar un ambient de treball basat en el respecte i les bones relacions.
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Obijectiu especific: Donar a conéixer el protocol d’assetjament sexual i per raé de sexe del Consell Comarcal
del Pla d’Urgell.

Acci6 a fer: Realitzar actuacions de sensibilitzacié al Consell per donar a conéixer I'existéncia del protocol
d’assetjament sexual a les treballadores i treballadors del propi Consell, i aixi evitar situacions d’assetjament
psicologic, sexual, etc.

Responsable: Agent d’igualtat i grup de treball d’'igualtat.

Periodicitat del seguiment: Anual.

Cost: Operacional.

Calendari aplicacié/ termini: Mig termini.

Seguiment i avaluacio: Revisar el protocol d’assetjament sexual o per raé de sexe.”

Contra aquest acord, que és ferm en via administrativa, només es podra interposar recurs contencios
administratiu, davant del Jutjat del Contenciés Administratiu de Lleida, dins del termini de 2 mesos contats
des del dia segiient al de la publicaci6 de la disposicié impugnada o al de la notificacié o publicacié de I'acte.

Mollerussa, 25 de setembre de 2018
El president, Joan Trull i Borras
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