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PRESENTACIO

El Pla d’lgualtat és un conjunt ordenat d’objectius i mesures que s’han de dur a terme durant
un temps concret i que permeten desenvolupar una estratégia integral orientada a la igualat
de tracte entre homes i dones.

Aguesta és una eina que pretén aconseguir, després d’una diagnosi, la igualat de tracte en
I’organitzacié entre homes i dones, evitant aixi qualsevol discriminacid. El pla d’igualtat ha de
cenyir-se a la realitat de I'administracio que es tracti i aixo implica una analisi de la situacié en
la que es troba, del seu punt de sortida, i del resultat d’aquestes valoracions, s’establiran
mesures que donin lloc a aquells canvis necessaris per aconseguir la igualtat real. La diagnosi
establerta permetra definir i concretar els objectius i els ambits en els que cal treballar per tal
d’implementar el principi d’igualtat d’oportunitats i les accions que caldra executar.

Aquest Pla d’lgualtat que s’enceta vol ser el marc de referéncia basic pel que fa a les politiques
d’igualtat d’oportunitats real i efectiva entre homes i dones a I’Ajuntament de Torrefarrera.

El proposit d’aquest Pla d’lgualtat és garantir els drets, la promocid i la igualtat d’oportunitats i
el seu marc de referéncia son les diferents normatives supranacionals, de I'estat espanyol o de
Catalunya, i que tenen per objecte establir i regular els mecanismes i recursos per a fer efectiu

el dret a la igualtat.

Antecedents del Pla d’igualtat:

L'Ajuntament de Torrefarrera va desenvolupar, els anys 2006 i 2007, mitjancant un pla
d’ocupacio supracomarcal, el Projecte “Lleida, Terra d’lgualtat Dona-Home”, amb I|'objectiu
general de promoure la igualtat d’oportunitats entre dones i homes de les comarques de
Lleida. Posteriorment, I'any 2009 es va posar en marxa el projecte “Xarxa d’Agents Locals
d’lgualtat”, un projecte desenvolupat conjuntament amb el Departament de Treball i el SOC i
per mitja del Fons Social Europeu. La Xarxa, que comptava amb 15 agents d’igualtat tenia com
a finalitat promoure la realitzacid de programes i la creacié d’estructures en I'ambit local que
fomentessin la igualtat d’oportunitats entre homes i dones. La iniciativa dedicava una atencié
especial a I'ambit laboral per tal d’afavorir una insercié laboral de qualitat al col-lectiu de

dones.



MARC NORMATIU EN MATERIA D’IGUALTAT ENTRE HOMES | DONES

Es a partir de les declaracions de drets humans que es reconeix el dret a la igualtat entre dones
i homes, com un dret universal. En les darreres epoques les diferents institucions han anat
desenvolupant un marc legislatiu que ha lluitat contra les discriminacions aixi doncs, en I'ambit
internacional, 'ONU reconeix el principi d’igualtat en diferents textos internacionals sobre
drets humans, dels quals destaquem: la Primera Declaracié sobre Drets Humans, el Conveni
Internacional sobre drets Politics i Civils, i la Convencio sobre I'’eliminacié de totes les formes
de discriminacié contra la dona (CEDAW). Les Nacions Unides han organitzat quatre
conferéncies mundials sobre la dona, I’'any 1995, la Quarta Conferéncia Mundial sobre la Dona
de Beijing va marcar un punt d'inflexié important per a I'agenda global per a la igualtat de
génere. La Declaracié de Beijing i la seva Plataforma d'Accid, aprovada per unanimitat pels 189
paisos, és una agenda per a l'apoderament de les dones i es considera el document de politica
global clau en mateéria d'igualtat de génere. S’hi estableixen els objectius estrategics i les
accions per al progrés de les dones i l'assoliment de la igualtat de génere en 12 ambits
d'especial preocupacio, entre les quals s'inclouen la pobresa, I'educacid, la salut, la violéncia
masclista, etc.

En definitiva, doncs, la conferéncia de Beijing construida sobre els acords politics assolits en les
tres conferéncies mundials anteriors va consolidar cinc décades d'avencos legals destinades a
garantir la igualtat de dones i homes, tant en la legislacié com en la practica.

Pel que fa al marc normatiu de la Unié Europea (UE) aquest ha estat marcat per I'evolucié de
I'ordenament juridic internacional. El principi d’igualtat entre dones i homes ha estat present
en els diferents tractats de la UE, els quals han anat aglutinant i madurant el seu compromis
vers les politiques de genere. La Comunitat Europea va incorporar el principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en el Tractat de Roma I'any 1957, reconeixent el dret a la
igualtat de retribucid per un mateix treball. La Carta Social Europea de I'any 1996, en
substitucio de la del 1961, prohibeix la discriminacié, directa o indirecta, per rad de sexe,
ofereix una proteccio especial en cas d’embaras i maternitat i dedica un article al dret de la
dignitat en el treball. L'any 1999, el Tractat d’Amsterdam, avanga en I'assumpcié del principi
d’igualtat entre dones i homes a la UE, sobretot pel que fa a la igualtat de tracte entre els
treballadors i les treballadores, que es constitueix com un dret fonamental. L’any 2001, amb el
Tractat de Niga es fa un pas endavant, reconeixent la necessitat d’emprendre accions positives
per fomentar la participacié de les dones en el mercat laboral. Finalment, el Tractat de la Unid
Europea converteix el principi d’igualtat entre homes i dones en un valor comu de la UE que

els estats membres han de respectar i garantir. Finalment, cal destacar també que el principi



d’igualtat entre dones i homes esta també present en la Carta dels Drets Fonamentals de la
Unid Europea (eix de la Carta Social Europea de 1989), adoptada al desembre del 2000, pero
amb efectes juridics des de I’any 2010. El capitol Ill, article 23, consagra la igualtat entre dones
i homes i estableix que ha de ser garantida en tots els ambits, inclosos I'ocupacio, el treball i la
retribucid, i possibilita 'adopcié d’accions que afavoreixin el sexe menys representat.

Aixi, a la Unid Europea s’ha desenvolupat un marc juridic normatiu comunitari en mateéria
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes que fa referéncia a l'accés a I'ocupacio,
formacio, promocié professional i condicions de treball, i a I'accés de béns i serveis.
Especialment rellevant és la directiva 2006/54, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes de treball i ocupacié.
Aguesta directiva prohibeix les discriminacions, directes i indirectes entre homes i dones pel
gue fa a les condicions de contractacié, acomiadament, formacié i promocié professional i
afiliacié a les organitzacions de persones treballadores o empresaries.

En I'ambit de I'estat espanyol, la Constitucid Espanyola, propugna la igualtat com a valor
superior de I'ordenament juridic espanyol en el seu article 1.1, proclama el dret a la igualtat i
fa una prohibicid expressa a la discriminacid per rad de sexe en l'article 14; “el dret a la
igualtat i a la no discriminacio per rad de sexe”; i estableix, a I'article 9.2, I'obligacié dels
poders publics a promoure les condicions perqueé la llibertat i la igualtat de l'individu i dels
grups en que s'integra siguin reals i efectives; remoure els obstacles que impedeixin o dificultin
la seva plenitud i facilitar la participacio de tots els ciutadans en la vida politica, economica,
cultural i social.

Altres articles constitucionals que parlen de la igualtat sén el 23.2, el 32.1 o el 35, aquest ultim
fent referéncia al deure i dret al treball. Aixi mateix, la Llei organica 3/2007, de 22 de marg¢
desenvolupa aquesta obligacid constitucional i les derivades del marc normatiu comunitari en
mateéria d’igualtat. La llei estableix en la seua introduccié que els seu objectiu és fer efectiu el
dret d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes mitjancant I'eliminacié de la
discriminacié de la dona en qualsevol dels ambits de la vida i, singularment, en les esferes
politica, civil, laboral, economica, social i cultural per a arribar a una societat més democratica,
més justa i més solidaria.

La llei estableix diferents sistemes per aconseguir la igualtat de tracte homes i dones, com sén
determinar els principis d’actuacid dels poders publics, regular els drets de les persones
fisiques i juridiques, tant publiques com privades i confeccionar mesures que eliminin i
esmenin tota forma de discriminacid per rad de sexe en els sectors public i privat.

Els dos principis basics en els que es recolza la llei sén: el principi d’igualtat i la perspectiva de

génere, i els ambits que pretén regular sén: la violencia de génere, la discriminacio salarial, la



discriminacié en les pensions de viduitat, el major atur femeni, I’encara escassa preséncia de
les dones en llocs de responsabilitat politica, social, cultural i economica, o els problemes de
conciliacié entre la vida personal, laboral i familiar en politiques com I'educativa, la sanitaria,
I'artistica i cultural, de la societat de la informacio, de desenvolupament rural o d’habitatge,
esport, cultura, ordenacio del territori o de cooperacid internacional per al desenvolupament.

El contingut d’ aquesta norma és transversal en tots els ordres de la vida, per aquesta rad va

ser batejada com a “Llei-Codi”, per la quantitat de matéries i sectors es refereix.

Aixi mateix en la seva la disposicié addicional vuitena, la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'estatut
basic de I'empleat public, EBEP, obliga les administracions publiques a respectar la igualtat de
tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat diu que hauran d'adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminaciod laboral entre dones i homes.

I, sense perjudici de I'anterior; hauran d'elaborar i aplicar aixi mateix un pla d'igualtat a
desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del personal funcionari
gue sigui aplicable, en els termes que preveu aquesta llei.

Pel que fa a la 'ambit catala, I'Estatut d’autonomia de Catalunya de I'any 2006 propugna els
drets de les dones en el capitol I. Drets i deures de I'ambit civil i social, concretament en el seu
article 19 quan esmenta:

1. Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat
personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotacié, maltractaments i
de tota mena de discriminacio.

2. Les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en
tots els ambits publics i privats. “

Aixi també, en el capitol V. Principis rectors, concretament I’article 40, instaura |'obligacié dels
poders publics de promoure la igualtat de totes les persones amb independeéncia, entre altres,
del seu sexe. L’article 45, apartat tercer, insta els poders publics a adoptar les mesures
necessaries per garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors i treballadores, a
impulsar i promoure la participacié en les empreses i les politiques d'ocupacié plena, el
foment de I'estabilitat laboral, la formacio de les persones treballadores, la prevencio de riscos
laborals, la seguretat i la higiene en el treball, la creacié d'unes condicions dignes al lloc de
treball, la no discriminacid per rad de genere i la garantia del descans necessari i de les
vacances retribuides. Aixi mateix, I'article 41 preveu que la perspectiva de génere estigui
present en totes les politiques dels poders publics catalans , regulant com a principi rector que
els “poders publics han de garantir el compliment del principi d’igualtat d’oportunitats entre

dones i homes”. De la mateixa manera, la llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de



dones i homes incorpora en el seu capitol Ill, mecanismes per a garantir el dret a la igualtat
efectiva de dones i homes en el sector public.

Pel que fa a I'ambit local, I'actual marc juridic i organitzatiu faculta per exercir competéencies
complementaries a la resta d’administracions en I'ambit de la promocié de la dona. Aixi ho
especifica I'article 71.1.c del Decret legislatiu 2/2003, de 28 d'abril, pel qual s'aprova el Text

refés de la Llei municipal i de regim local de Catalunya.

3. OBJECTIUS

3.1 OBJECTIUS GENERALS

e Coneixer la situacié actual de I’Ajuntament de Torrefarrera com a institucié publica pel
que fa a la igualtat d’oportunitats i a la integracié de I'enfocament de génere en els seus
processos.

e Determinar els punts forts i punts febles de la institucié i establir les prioritats
d’intervencié per la redaccié del Pla d’lgualtat d’Oportunitats.

e Establir un conjunt d’objectius que permetin desenvolupar les mesures per mantenir i

avancar el principi d’igualtat de genere.

3.2 OBJECTIUS ESPECIFICS

e Recollir i analitzar informaciod sobre I'estat de I’Ajuntament de Torrefarrera en relacié a
la igualtat d’oportunitats, a través de dades de tipus tant quantitatiu com qualitatiu de
la mateixa organitzacio.

e Determinar les prioritats d’intervencio i les accions concretes que puguin orientar la

redaccio del Pla d’lgualtat d’Oportunitats de 'organitzacio.

4. METODOLOGIA

La metodologia per elaborar el | Pla d’Igualtat de I’Ajuntament de Torrefarrera es basa en les

seglients fases:

1. Diagnosi. Que ens permeti conéixer la realitat i la situacid interna de I’Ajuntament de
Torrefarrera partint d’'una igualtat formal atés el sistema d’accés basat en el principi d’igualtat,

merit i capacitat pero analitzant si s’ha assolit la igualtat efectiva entre dones i homes.



2. Disseny. Amb la diagnosi establerta es determinaran els ambits d’actuacid, les propostes de

mesures i les actuacions que han de permetre assolir els objectius del Pla d’lgualtat.

3. Implementacid. Un cop finalitzat el disseny, s’aniran executant les actuacions que inclou el
Pla d’lgualtat, fent el seguiment i control de les accions que s’hagin dissenyat.

4. Seguiment i avaluacié. Sera la Comissié d’lgualtat de I’Ajuntament de Torrefarrera qui
vetllara i examinara el compliment de les accions establertes per I'acompliment dels objectius

establerts.

5. DIAGNOSI | DESENVOLUPAMENT DE L’ESTUDI

La diagnosi ens permet una avaluacié de la situacid actual, en la que es troba la institucid en
termes de genere, necessaria per poder iniciar aquest procés. Aquesta avaluacié s’ha basat en
dades quantitatives i qualitatives. Pel que fa a I'obtencié d’aquestes s’han pres de base les

dades disponibles al departament de Recursos Humans.

L'estudi que ens permetra valorar la igualtat dins I’entitat, obtenir aquesta diagnosi, es
desenvolupara dins dels diferents ambits:

AMBIT 1: Politica d’igualtat d’oportunitats dins I'organitzacié

AMBIT 2: Representativitat de dones i homes en els 6rgans de govern i de decisié aixi com a la
plantilla de I’Ajuntament de Torrefarrera.

AMBIT 3: Conciliacié de la vida laboral, familiar i personal.

AMBIT 4: Comunicacié i llenguatge.

AMBIT 5: Assetjament sexual, actituds sexistes i percepcié de discriminacié

AMBIT 6: Aspectes de seguretat i salut en el treball

AMBIT 1: POLITICA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS DINS L’ORGANITZACIO

La incorporacio de politiques d’igualtat d’oportunitats en I'organitzacié s’ha de fer des de
I'aplicacio de la perspectiva de génere de forma transversal en totes les actuacions. La
transversalitat obeeix a la voluntat d’integrar la perspectiva de génere de forma sistematica a

les politiques generals.



Objectius de I'ambit:

e Coneixer el grau d’integracié estrategica del principi d’igualtat d’oportunitats dins de
I’entitat en les politiques internes (de personal, contacte amb empreses i associacions,
etc.)

e Valorar el grau de sensibilitzacié del personal tecnic i politic envers la igualtat
d’oportunitats

e Valorar la incorporacio del principi d’igualtat d’oportunitats en la posada en marxa de

serveis i nous projectes.

Indicadors:

1.1 Existéncia de politiques o iniciatives que promoguin la igualtat entre home i dona, la
paritat i la no discriminacié

1.2 Grau de sensibilitzacid del personal tecnic i politic envers la necessitat de treballar per a
la igualtat d’oportunitats dins I'organitzacié

1.3 Trajectoria de I'entitat en el desenvolupament d’accions i projectes que afavoreixin la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes de forma directa i/o indirecta

1.4 Existéncia de criteris que afavoreixin la igualtat d’oportunitats per seleccionar les
empreses i/o institucions col-laboradores de I'entitat

1.5 Existéncia de dades desagregades per sexes en les bases de dades, serveis i memories de

I’entitat.

Analisi de resultats:

1.1 Existéncia de politiques o iniciatives que promoguin la igualtat entre home i dona, la
paritat i la no discriminacié

Les politiques relatives a la igualtat d’oportunitats s’iniciaren a I’Ajuntament de Torrefarrera la
Xarxa d'agents d'igualtat, creada mitjancant conveni signat amb el Departament de Treball, el
SOC i el Fons Social Europeu. Es seleccionaren 15 agents d’igualtat d’ajuntaments o consells
comarcals de la demarcacioé de Lleida amb la finalitat de promoure la realitzacié de programes
i la creacié d’estructures en I'ambit local que fomentessin la igualtat entre dones i homes, amb

especial dedicacid a I'ambit laboral.



La incorporacio de dos agents d’igualtat I'any 2009 enceta tot un seguit d’accions de formacio
en temes d’igualtat, d’activitats i de foment d’aquest principi. Dins aquest, s’aprova un

protocol d’actuacioé en matéria d’assetjament sexual.

1.2 Grau de sensibilitzacié del personal politic envers la necessitat de treballar per a la igualtat
d’oportunitats dins I'organitzacio

Escoltada 'opinid dels responsables politics, entenen que I'entitat té en compte el principi
d’igualtat en les seves tasques, que dones i homes tenen les mateixes possibilitats d’accés en
els processos de seleccid, ates que aquest accés es basa en el principi d’igualtat, merit i

capacitat.

1.3 Trajectoria de I'entitat en el desenvolupament d’accions i projectes que afavoreixin la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes de forma directa i/o indirecta

La trajectoria des de I'any 2008 de I’Ajuntament de Torrefarrera ha estat cercar aquelles
accions necessaries per anar assolint la igualtat de génere, la creacié de la ja anomenada
Xarxa d’agents d’igualtat de la demarcacio n’és un exemple, com també I'aprovacio del Pla de

dones I'any 2009, i del protocol d’actuacié en matéria d’assetjament sexual, I'any 2011.

1.4 Existéncia de criteris que afavoreixin la igualtat d’oportunitats per seleccionar les
empreses i/o institucions col-laboradores de I'entitat
En la selecci6 empreses i/o institucions col-laboradores de I'entitat cal anar incorporant

modificacions per anar avancant en termes d’igualtat.

1.5 Existencia de dades desagregades per sexes en les bases de dades, serveis i memories de
I'entitat.

L’Ajuntament de Torrefarrera implementara les bases de dades desagregades per sexes

Propostes d’accio:

* Difondre la igualtat, realitzant reunions amb representants de cada area informant als
. . s . .
representants de cada area, del deure o la necessitat d’aplicar la perspectiva de genere
en aquells temes que siguin de la seva competencia.
* Dur a terme actuacions de promocio del dia 8 de marg, dia internacional de les dones i

del dia 25 de novembre, dia internacional contra la violéncia de génere.



* Implementar una base de dades on constin especificament dades segregades per sexes
de la situacid d’homes i dones, de I'accés i seleccid, de formacié, de promocio i
desenvolupament professional, de politica retributiva, d’ordenacié del temps de

treball i de prevencio

AMBIT 2: REPRESENTATIVITAT DE DONES | HOMES EN ELS ORGANS DE GOVERN | DE DECISIO,
AIXi COM A LA PLANTILLA DE L’AJUNTAMENT DE TORREFARRERA

Analisi des d’una perspectiva de génere de la proporcié de dones i homes a I’Ajuntament de
Torrefarrera en els nivells jerarquics i funcionals que permet valorar la representativitat laboral

de cada grup .

Objectius de I'ambit:
e Estudiar la representacié de dones i homes en els organs de govern i de presa de
decisio aixi com en els organs representatius del personal de I’Ajuntament.
e Estudiar les caracteristiques estructurals de la plantilla de Ajuntament de Torrefarrera
e Estudiar les caracteristiques de la situacié contractual i les condicions laborals tant dels

homes com de les dones i observar si hi ha diferencies per sexes.

Indicadors:

2.1 Dones i homes que participen en el Ple

2.2 Dones i homes que participen en la Junta de Govern

2.3 Dones i homes en la representacio sindical

2.4 Dones i homes en la plantilla de I’Ajuntament de Torrefarrera

2.5 Distribucié del personal pel que fa a les diferents categories professionals

Analisi de resultats:

2.1 Dones i homes que participen en el Ple

El Ple de I’Ajuntament és I'organ col-legiat de govern i exerceix funcions d’aprovacio de les
actuacions institucionals de la corporacid. El Ple celebra sessions ordinaries amb una
periodicitat trimestral i sessions extraordinaries en els casos en qué la importancia i/o la
urgencia de I'assumpte a tractar aixi ho requereix. Totes les sessions tenen caracter public i

tenen lloc a la Sala de Plens.



El Ple de I"Ajuntament de Torrefarrera esta integrat pels regidors i regidores elegits/des
d’acord amb el sistema establert a la Llei organica 5/85, de régim electoral general, entre els

candidats a les eleccions municipals.

El Ple de I’Ajuntament de Torrefarrera es troba integrat per 11 regidors i regidores, dels quals 6
soén homes i 5 son dones, el que representa un 45% del total dels carrecs electes, dada que ens

indica que s’aconsegueix aconseguir la paritat pel que fa a la representacio politica de I’ens.

2.2 Dones i homes que participen en la Junta de Govern
La Junta de Govern és I'organ que facilita assistencia al president en el desenvolupament de les
seves funcions i que assumeix les atribucions delegades pel Ple de I'Ajuntament de

Torrefarrera.

La Junta de Govern celebra sessid ordinaria setmanalment, concretament els dilluns, i no té

caracter public.

La Junta de Govern de I’Ajuntament de Torrefarrera esta formada per quatre regidors, essent
la representacid de la mateixa de 3 dones i 1 home. En aquest organ es déna la paritat entre

sexes.

2.3 Dones i homes que participen en les comissions informatives

La comissid informativa permanent és I'0rgan permanent d’analisi i consulta dels temes que
s’han de sotmetre al Ple, aixi com les responsables de dur a terme el seguiment de la gestid
dels organs de la corporacié. Es troba integrat per 11 regidors i regidores, dels quals 6 sén
homes i 5 sén dones, el que representa un 45% del total dels carrecs electes, dada que ens

indica que s’aconsegueix aconseguir la paritat pel que fa a la representacio politica de I’ens.

També hi ha tres comissions informatives especials, en les quals la representacié home/dona

és la seglient:

* Comissié especial de comptes: La reunié d’aquesta comissio tindra lloc sota forma

reglamentaria i en compliment del que disposen la Llei de bases, la Llei municipal i de
régim local de Catalunya, el ROF i la Llei d’hisendes locals.

Aguesta comissio esta integrada per 5 components, 3 homes i 2 dones.



2.4 Dones i homes en la representacio sindical
A I’Ajuntament de Torrefarrera, hi ha una delegada de personal, dona, i una substituta, també

dona. Aixi doncs pel que fa a la representacio sindical hi ha paritat.

2.5 Dones i homes en la plantilla de I’Ajuntament de Torrefarrera.
L'Ajuntament de Torrefarrera té una plantilla I'any 2016, integrada per 32 persones de les
quals 23 sén dones, que representa un 71,8%; i la resta, és a dir, 9 son homes que representen

un 28,2%.

2.7 Distribucié del personal pel que fa a les diferents categories professionals.
Aquesta distribucio, elaborada amb dades de I'any 2016, queda reflectida en la segiient taula

de contingencia:

TOTAL DONES % HOMES %
Al 4 3 75,0% 1 25,0%
A2 14 13 92,9% 1 7,1%
C1 7 4 57,1% 3 42,9%
C2 7 3 42,9% 4 57,1%

2.8 Dones i homes en els diferents nivells retributius

Les retribucions basiques del personal de I'’Ajuntament de Torrefarrera estan vinculades al
grup o subgrup de classificacié de la categoria i a I'antiguitat de serveis; i sén el sou i els
triennis. Els seus imports es determinen anualment en les lleis de pressupostos, i dins d’ells
estan compresos els components de sou i triennis de les pagues extraordinaries.

Pel que fa les retribucions complementaries aquestes son: el complement de destinacid, que
retribueix el nivell assignat al lloc ocupat, i el complement especific, que retribueix les
condicions de determinats llocs de treball en atencié a la dificultat técnica, dedicacid,
responsabilitat, incompatibilitat, perillositat, penositat.

En funcid d’aquests conceptes retributius, la variacié en la retribucid del personal de
I’Ajuntament de Torrefarrera ve determinada d’acord amb la categoria, grup de classificacio

professional i I'antiguitat i que tenen cadascun dels dones i homes.

S’observa que la paritat es supera sobradament en totes les categories, especialment les

superiors.



AMBIT 3: CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR | PERSONAL

Objectius de I’ ambit:

e Coneixer les oportunitats de conciliaci6 de la vida laboral, familiar i personal que

ofereix I'organitzacio

Indicadors:
4.1 Condicions per demanar permisos i llicencies que superin la normativa
4.2 Permisos i lliceéncies: Us per sexe

4.3 Condicions de flexibilitat d’horaris

Analisi resultats:

4.1 Condicions per demanar permisos i llicencies que superin la normativa
La reglamentacio establerta pel que fa als permisos i llicencies dels que es poden gaudir a
I’Ajuntament de Torrefarrera supera a la que s’articula normativament, en virtut del conveni

de treball signat I'lany 2014.

4.2 Permisos i llicéncies: Us per sexe.

Dels tipus de permisos sol-licitats pels treballadors/res de I’Ajuntament de Torrefarrera,
atenent a les dades de I'any 2015, destaquem que hi ha un major nombre de dones gaudint
del permis de maternitat i pel que fa a la resta de permisos, lactancia i llicencies de reduccio de

jornada, hi ha un major nombre de dones que I'estan fruint.

4.3 Condicions de flexibilitat d’horaris.

En l'actualitat, els/les treballadors/es de I’Ajuntament de Torrefarrera disposen d’una
flexibilitat horaria, quan gaudeixen de la reduccid de jornada i sempre que el servei ho
permeti, que els permet adaptar I'hora d’entrada i sortida al centre treball per a la conciliacid

laboral i familiar.



Propostes d’accio:
* Introduir la consciéncia de la coresponsabilitat en les tasques diaries per aconseguir la
igualtat real en els ambits economic, laboral, social.
* La consolidacié de la compensacié horaria de les hores extraordinaries com a

mecanisme per compatibilitzar el temps laboral i personal.

AMBIT 4: COMUNICACIO | LLENGUATGE

Objectius de I'ambit:

e Valorar el grau en qué la imatge institucional integra el principi d’igualtat
d’oportunitats, tant pel que fa al llenguatge com a les imatges

e Valorar I'Gs d’un llenguatge no sexista en els documents interns de I'organitzacio

e Coneixer I'existéncia de mecanismes que afavoreixin I'Gs d’un llenguatge no sexista

dins de I'organitzacié

Indicadors:

5.1 En el llenguatge. Comunicacions externes i internes

5.2 Existencia d’una guia de llenguatge no sexista

Analisi resultats:

5.1 Laigualtat en el llenguatge i la imatge. Comunicacions externes i internes

Com es recomana per a totes les administracions de Catalunya, I’Ajuntament de Torrefarrera
aplica la normativa contemplada a la “Guia d’usos no sexistes de la llengua catalana”, editada
per la Direccid General de Politica Linglistica de la Generalitat de Catalunya I'any 2011 i que
constitueix, encara avui, el document de referencia en aquest ambit linglistic.

De tota manera, com s’indica a la propia guia, les indicacions que s’hi presenten no sén en cap
cas reglamentaries i d’aplicacio estricta, sind més aviat recomanacions per trobar la solucié
linglistica idonia en cas de dubte.

En aquest sentit, en la decisié final de qui redacta —o corregeix els textos, si s’escau— convé
buscar I'equilibri entre el respecte a la igualtat de genere i la claredat expositiva, ja que un

abus de formes dobles (masculi + femeni) podria dificultar la comprensid del text escrit.



Un altre condicionant en I'aplicacié d’aquesta “Guia” és la manca d’espai (en titulars de notes
de premsa o en formularis, per exemple), cas en el qual també es desaconsella I'Us de formes

dobles.

5.2 Existencia d’una guia de llenguatge no sexista.
La Generalitat edita la Guia d’Usos No Sexistes, eina de consulta i treball que dona facilitats i
respostes per poder millorar la comunicacié des d’'un punt de vista igualitari, establint

formules comunicatives que millorin I'expressid i el llenguatge per garantir la igualtat.

Propostes d’accio:

* Aplicar, sempre que sigui possible, la “Guia d’usos no sexistes de la llengua catalana”,

accessible a:

http://llengua.gencat.cat/ca/serveis/informacio i _difusio/publicacions_en_linia/classif

ic_temes/temes_opuscles_divulgatius/guia_usos_no_sexistes

* Anteposar la claredat expositiva a la reiteracid de formes, vetllant alhora pel respecte
als principis basics de la igualtat de génere. Aquest punt, de fet, es contempla a
I'apartat 2.1. de 'esmentada “Guia”, en que es defensa I'Us del generic masculi plural
sempre que resulti necessari. En concret, s’hi comenta “En les referéncies fetes en
plural a col-lectius que poden ser constituits tant per homes com per dones, també es

pot fer servir el masculi plural, atés que té valor genéric”.

AMBIT 5: ASSETIAMENT SEXUAL, ACTITUDS SEXISTES | PERCEPCIO DE DISCRIMINACIO

Objectius de I’ ambit:

¢ Coneixer els mecanismes previstos per I'entitat en casos d’assetjament sexual

¢ Detectar possibles situacions d’assetjament o de conductes discriminatories



Indicadors:

6.1 Existencia d’un protocol d’actuacié davant l'assetjament sexual o per rad de sexe
comunicat al personal

6.2 Existéncia de queixes i/o denuncies per assetjament sexual o per rad de sexe

Analisi dels resultats:

6.1 Existéncia d’'un protocol d’actuacié davant I'assetjament sexual o per rad de sexe,
comunicat al personal.

Amb l'objectiu de facilitar informacié sobre I’assetjament i la violéncia en el treball, com
prevenir-lo i com articular vies de proteccié i resposta en el marc de I'empresa s’elabora "El

|II

procediment d’actuacié en mateéria d’assetjament i/o violéncia en el treball” que el es redacta
gracies al Consell Comarcal I'any 2011. Aquest procediment defineix que s’entén per
assetjament i/o violéncia en el treball, les formes de comunicacié de qualsevol d’aquestes
situacions, els drets i obligacions de tots els implicats i les vies internes per abordar i resoldre

aquestes situacions (accié directa, queixa i denuncia interna)

6.2 Existéncia de queixes i/o denuncies per assetjament sexual o per ra6 de sexe

No consta cap a queixa ni denuncia realitzada per assetjament sexual o per rad de sexe.

Propostes d’accio:

* Realitzar accions de sensibilitzacid a I’entorn de I'assetjament sexual i per rad de sexe i

consolidar el coneixement del Procediment d’actuacié en mateéria d’assetjament i/o

violéncia en el treball.

AMBIT 6: ASPECTES DE SEGURETAT | SALUT EN EL TREBALL

Les condicions del lloc de treball fan que calgui estudiar quines mesures especifiques adoptar
per tal de tenir cura de la salut i la seguretat en el lloc de treball des d’una perspectiva de

génere.



Objectius de I’ ambit:

e Valorar les condicions fisiques de I'entorn de treball, la neutralitat de I'assignacio
d’espais i recursos a les necessitats de dones i homes
e Valorar la incorporacié de la perspectiva de génere en la politica de prevencié de riscos

laborals

Indicadors:

7.1 Equitat en les condicions del lloc de treball i els recursos assignats a dones i a homes pel
que fa a seguretat i salut laboral.

7.2 Introduccié de la perspectiva de génere en la formacid i els criteris de valoracié de

I'estrategia de Prevencid de Riscos Laborals.

Analisis dels resultats:

7.1 Equitat en les condicions del lloc de treball i els recursos assignats a dones i a homes pel
gue fa a la seguretat i salut laboral.

En la gestid de la prevencid a I’Ajuntament de Torrefarrera es té en compte que 'objectiu
principal de la prevencié de riscos laborals és protegir tots els treballadors i treballadores de
I’exposicié a aquelles situacions o activitats laborals que poden produir un dany a la salut, sigui
quin sigui el lloc de treball que ocupen i sigui quin sigui el génere del treballador/a.

Els recursos assignats en mateéria de prevencio es destinen a tots els treballadors/es, sigui quin
sigui el lloc de treball que ocupen i sigui quin sigui el seu génere.

En la gestio de la prevencid a I’Ajuntament de Torrefarrera es porten a terme les seglients
accions concretes amb perspectiva de genere:

En la realitzacié de les avaluacions de riscos, el Servei de Prevencié Alié té en compte si en els
diferents llocs de treball hi ha presents riscos que poden afectar de manera especial i
especifica a la procreacid, a treballadores embarassades o en periode de lactancia, a
treballadors/es amb discapacitat psiquica o sensorial i/o a treballadors/es menors d’edat.
L'Ajuntament de Torrefarrera té un “protocol per a la proteccio de la maternitat de les
treballadores”. Aquest protocol estableix la comunicacié de la situacié d’embaras al Servei
Medic, les accions a portar a terme per garantir la proteccid de la treballadora i els riscos i els
consells practics que ha de coneixer la treballadora embarassada. Es va determinar el llistat de
llocs de treball que representaven risc per a I'embaras i el periode de lactancia.

L’Ajuntament té un “protocol d’actuacio en matéria d’assetjament sexual”.



En la realitzacié de la vigilancia de la salut, el Servei de Prevencid Alie, a més a més de tenir en
compte el lloc de treball ocupat, també té en compte la perspectiva de genere i realitza proves
especifiques a homes i dones. Fora de la vigilancia de la salut, el Servei de Prevencié Alie
també fa proves complementaries a la revisid ginecologica a les treballadores que ho
sol-liciten.

En I'adquisicié de material de proteccid es té en compte la perspectiva de génere i, en la
compra dels equips de proteccio individual, es té en compte si han de ser utilitzat per un home

o per una dona.

7.2 Introduccié de la perspectiva de genere en la formacid i en els criteris de valoracié de
I'estrategia de Prevencid de Riscos Laborals.
S’ha d’anar introduint la perspectiva de genere en |'estratégia de Prevencié de Riscos Laborals

de I'Ajuntament.

Propostes d’accio:

* Coneéixer la relacié dels accidents de treball i malalties professionals ocorreguts els
darrers 5 anys per tal d’analitzar la tipologia d’accident i les seves conseqiiéncies amb
perspectiva de genere.

* Aplicar, si s’escau, mesures preventives i/o correctives diferenciades per a homes i

dones derivades de les diferents avaluacions de riscos .

6. SEGUIMENT, AVALUACIO | VIGENCIA

El seguiment del desenvolupament i implementacié d’aquest pla d’igualtat el portara a terme
la Comissiod d’lgualtat de I’Ajuntament de Torrefarrera.

L'avaluacié ens permetra la deteccid d'obstacles i necessitats i si calgués també el
reajustament de les accions. Aquesta s’ha danar aplicant en diferents moments establerts per
la Comissié d’lgualtat. En primer lloc es dura a terme I'avaluacio previa (la diagnosi establerta),
en segon lloc i transcorregut un any aproximadament de vigéncia del pla se’n fara una
valoracié dels exits i els topalls que han anat sorgint, i una tercera avaluacié i final, en finalitzar
la vigéncia d’aquest Pla d’igualtat, per valorar la implementacié de cada accié i que ha
d'aportar una visié concreta dels resultats obtinguts amb la finalitat de coneixer el nivell de
compliment de les accions a desenvolupar.

El periode de vigencia d’aquest Pla d’igualtat de I’Ajuntament de Torrefarrera és de I'any 2016
a I'any 2020, aixi doncs, les mesures proposades s’hauran d’'implementar en un periode de

guatre anys. Al final d’aquest periode s’avaluara la millora en la situacid6 de les dones



treballadores de I’Ajuntament de Torrefarrera que ha aportat I'aplicacié d’aquestes mesures o
bé s’hauran de proposar noves accions de millora que en aquest moment no han estat
detectades o que poden haver sorgit de les necessitats esdevingudes amb posterioritat.
Transcorregut aquest periode la Comissio d’lgualtat impulsara I’elaboracié d’un nou diagnostic
per tal d’actualitzar els objectius i mesures establertes en el pla.

El Pla d’lgualtat haura de ser conegut per tots/es els /les treballadors/es de I’Ajuntament de
Torrefarrera per que tothom es senti implicat i per aquesta rad cal fer-ne difusié interna,
també caldra, a la vegada que es conegui externament la politica d’igualtat de I’Ajuntament de

Torrefarrera per fer-la arribar a d’altres administracions i organitzacions.



