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1. 1l PLA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS DEL CONSELL COMARCAL DEL SEGRIA:
ANTECEDENTS | MOTIVACIO

L'article 6 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, determina
les funcions dels ens locals de Catalunya, essent una de les funcions “elaborar, aprovar,
executar i avaluar els plans d'igualtat de dones i homes destinats al personal a llur servei a
que fa referencia I'article 15",

L'article 15 de la mateixa llei, de plans d'igualtat de dones i homes del sector public,
determina que els ens locals que tenen organs especifics de representacid del personal a
llur servei han d’aprovar un pla d’'igualtat de donesihomes, que s’ha de definir en el conveni
collectiu o en el pacte o acord de condicions de freball.

Aixi doncs, el disseny i la implementacié del present Pla d’igualtat d’oportunitats del Consell
Comarcal del Segria dona compliment a una obligacid de caire legal, aixi com estableix les
actuacions per assolir el principi de la igualtat entre dones i homes, abastament inclos en la
legislacio a nivell mundial, i que requereix d'accions concretes per ser efectiu.

A nivell d’antecedents, el “I Pla d’igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del Segria
2009 — 2011", prorrogat en successives ocasions, contemplava una série d’eixos de treballl
amb unes actuacions derivades dels mateixos.

Aquestes accions es van establir després de realitzar-se una diagnosi de génere, elaborada
amb I'objectiu de corregir i millorar els ambits més deficitaris en materia d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes dins de I'organitzacié.

En el seu moment, els eixos de freball establerts van ser:

Activar la politica d'igualtat d’oportunitats.

Definir un Pla de comunicacié interna.

Realitzar activitats informatives, formatives i de sensibilitzacid per a tot el personal.
Vetllar per la politica d'impacte a la societat.

Adoptar un Us no discriminatori del llenguatge i de comunicacié corporativa.
Condicions laborals igualitaries.

Assetjoment i actituds sexistes.
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El Consell Comarcal del Segrid ha impulsat la renovacié d'aquest primer Pla d'igualtat
d’oportunitats, sota el compromis de treballar en favor de la igualtat dins de I'organisme.




El present document, que serveix de suport per les actuacions adrecades a millorar la
igualtat de dones i homes dins de I'ens que s’han de portar a terme durant la vigencia del
mateix (2018 -2022), ha estat concebut i dissenyat com un pla de treball dindmic. Es doncs
un suport documental per les diferents accions i iniciatives a portar a terme dins d’'un procés
d’'avaluacié continua, que permetiinfroduir els canvis necessaris per tal d’assolir els objectius
fixats durant la seva elaboracié.

El Il Pla d'igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del Segria, ha estat elaborat per la
Comissio per a la igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del Segrid, en col laboracio i
treball conjunt amb la representacid legal de les persones treballadores, i amb la
participacio de la plantilla de I'organisme.




2. EL SEGRIA: APROXIMACIO A LA COMARCA

1. APROXIMACIO GEOGRAFICA

La comarca del Segria esta situada a I'Oest de Catalunya.

Limita al nord amb la Noguera, a l'est amb el Pla d'Urgell i les Garrigues, al sud amb la Ribera
d'Ebre i al'oest amb Aragd (Baix Cinca i Matarranya).

Es tracta de la comarca més poblada de la provincia de Lleida.
La capital de comarca (Lleida) és també la capital de provincia.

La comarca del Segria té una superficie aproximada de 1.397 quilometres quadrats.

2. ECONOMIA | COMUNICACIONS

El Segrid és una comarca eminentment agricola i ramadera.

L'agricultura ha estat historicament la base de I'economia de la comarca amb un notable
creixement afavorit pel regadiu. Al costat de I'agricultura, hi ha hagut també un elevat
desenvolupament ramader.

La ciutat de Lleida és el centre de serveis i cultural més important de les terres de ponent.

El Segria és també un important centre industrial, en bona part per la presencia d’industries
vinculades a la produccid agricola, i amb un destacat paper en la indUstria agroalimentdaria.

Per les seves caracteristiques, el Segrid ha estat historicament un centre supracomarcal de
serveis, que compta amb importants infraestructures en materia de transport.




3. DEMOGRAFIA
Dades demografiques obtingudes de I'IDESCAT
(Padré d’habitants)

Poblacio Segria Catalunya

Poblacié. Per sexe. 2017

Homes 104.632 3.710.200
Dones 103.427 3.845.630
Total 208.059 7.555.830

La poblacié del padrd (1 de gener de I'any indicat) mostra un total de poblacié de 208.059
habitants, dels quals 103.427 sén dones i 104.632 homes.

Padrd municipal d’habitants. Xifres oficials. Per sexe

Segria

Homes Dones Total
2017 104.632 103.427 208.059
2016 105.060 103.821 208.881
2015 105.145 104.179 209.324
2014 105.526 104.242 209.768
2013 105.758 104.383 210.141
2012 105.713 104.252 209.965
2011 104.590 103.043 207.633
2010 103.240 101.884 205.724
2009 102.880 100.392 203.279
2008 99.716 97.675 197.391
2007 96.011 94.547 190.558
2006 94.681 92.645 187.326
2005 92.677 91.277 183.954
2004 87.950 88.668 176.618
2003 25.873 87.219 173.002
2002 83.936 85.657 169.593
2001 82.397 84429 166.826
2000 81.410 83.788 165.198

La poblacié de la comarca del Segrid s'ha incrementat en 42.861 habitants des de I'any
2.000.

La distribucid entre homes i dones esta equilibrada.
La cota més alta de poblacid de la comarca va ser el 2013, amb més de 210.000 habitants.

En els darrers anys (des del 2013) s’observa una fendencia descendent en la poblacio.




4. MUNICIPIS DE LA COMARCA DEL SEGRIA

Aitona
Els Alamus
Artesa de Lleida
Albatdarrec
Alcand
Alcarrds
Alcoletge
Alfarras
Alfés
. Alguaire
. Almatret
. Almenar
. Alpicat
. Almacelles
. Aspa
. Benavent de Segria
. Corbins
.Gimenellsi el pla de la Font
. La Granja d’Escarp
. Llardecans
. Lleida
. Maials
. Massalcoreig
. Montoliu de Lleida
.La Portella
. Puigverd de Lleida
. Rosselld
.Sarroca de Lleida
. Serds
.Soses
.Sudanell
.Sunyer
. Torre-Serona
. Torrebesses
35. Torrefarrera
36. Torres de Segre
37.Vilanova de la Barca
38. Vilanova del Segria
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Hi trobem també Entitats Municipals Descentralitzades:

1. Raimat.
2. SucsiSuquets.
3. ElPla de la Fonft.




5. EL CONSELL COMARCAL DEL SEGRIA

El Consell Comarcal del Segrid es troba ubicat a la ciutat de Lleida.

Des del Consell es presta els corresponents serveis als municipis del seu ambit d’influencia
dins de les competéncies que té assignades.

ORGANITZACIO

El Consell Comarcal estd format per:

La Presidéncia

Les Vicepresidencies

La Gerencia

El Ple (consellers i conselleres)

El Consell d’'alcaldes i alcaldesses (tots els municipis)

El Consell de la Presidencia (part dels consellers i les conselleres)

La Junta de portaveus (els consellers i les conselleres portaveus dels grups)
Les Comissions informatives

La Comissio Especial de Comptes

VO NOO AWM~

SERVEIS QUE ES PRESTEN

El Consell Comarcal del Segrid presta serveis als municipis en diversos ambits, com Cultura,
Turisme, Ensenyament, Medi Ambient, Normalitzacié LinguUistica, Serveis Tecnics
(arquitectura, urbanisme i paisatge) o Serveis Socials.

CONSORCI DE RESIDUS

El Consorci de Residus del Segrid és una entitat formada per I'Agéncia de Residus de
Catalunya, el Consell Comarcal del Segria i I'Ajuntament de Lleida, amb la finalitat de
gestionar el Centre de Tractament de Residus Municipals del Segrid, ubicat a la poblacié de
Montoliu de Lleida.

Les decisions es prenen a través del Consell General del Consorci, que es reuneix
periodicament, i esta format per carrecs de les diferents institucions que el formen.




3.1l PLA D'IGUALTAT D’OPORTUNITATS DEL CONSELL COMARCAL DEL SEGRIA:
FASES | PROCES D’ELABORACIO

Els Plans d’'igualtat d’oportunitats de dones i homes poden elaborar-se seguint un esquema
comu:

Disseny i s .
y Avaluacid i

seguiment

Iniciativa i
diagnosi

elaboracio Implantacio

Tot i aquest diagrama de procés, cal tenir en compte que els Plans d’igualtat sén una eina
viva, és a dir: ens frobem davant un suport documental que serveix per determinar accions
i actuacions a efectuar per tal d'assolir la igualat entre dones i homes en una organitzacio,
pero sempre sota la mirada de I'avaluacié contfinua.

El Il Pla d'igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del Segria ha estat elaborat seguint
aqguest esquema.

Fase 1: iniciativa i diagnosi
Fase que s'inicia amb la formalitzacié i la difusié de la iniciativa.
En el cas del Consell Comarcal del Segrid es van realitzar les segUents actuacions:

e Comunicacidé de lainiciativa per part de Presidencia a la plantilla de I'ens.

e Establimenticreacid de les estructures necessaries per portar a terme el Pla d'igualtat
(designacié de persones i creacio d’estructures, com la Comissié per a la igualtat
d'oportunitats).

e Aprovacié per part del Ple del Consell Comarcal del Segria de la creacio de la
Comissio per a la igualtat i el seu reglament de funcionament.

¢ Nomenament de les persones que composen la Comissio per a la igualtat del Consell
Comarcal del Segria a tfravés de decret de Presidencia.

Un cop establertes les estructures i difosa la iniciativa, es va procedir a la diagnosi d'igualtat.

Aquesta diagnosi pretén recollirla informacid necessaria per determinar la situacié de dones
i homes a I'organitzacié.




Aquesta andlisi recull informacié quantitativa i qualitativa, que permet detectar les
desigualtats existents i formular propostes d’actuacié que corregeixin aquestes desigualtats.

Els objectius d'aquesta diagnosi son:

Obtenir tota la informacid necessaria sobre la plantilla.
|dentificar possibles desigualtats per rad de genere.

|dentificar punts forts i arees de millora.

Arribar a conclusions que permetin dissenyar accions concretes.

El primer pas per fer-ho ha estat definir els dmbits de diagnosi. En el cas del Consell Comarcal
del Segria, els dmbits definits van ser els dmbits que proposa el document “Igualtat de dones
i homes a empreses i organitzacions. Guia practica per diagnosticar-la”, guia publicada per
la Direccié General d’'lgualtat:

Cultura de I'organitzacio.

Condicions laborals.

Accés a I'organitzacid.

Formacid interna / continua.

Promocidé i desenvolupament professional.

Retribucions.

Temps de treball, conciliacié i coresponsabilitat.

Comunicacid no sexista.

. Salut laboral.

10. Prevencid i actuacio davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.
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Un cop definits els dmbits de diagnosi, s'ha procedit a la tria de la metodologia que ha
permes obtenir informacié quantitativa i qualitativa, i fer I'andlisi i el tractament de Ia
mateixa.

Aquest procediment ha permés facilitar la fase de disseny del Il Pla d'igualtat d’oportunitats
del Consell Comarcal del Segrid.

Les fonts per obtenir la informacié han estat les segUents:

INFORMACIO QUALITATIVA:

e ENQUESTA AL PERSONAL DEL CONSELL COMARCAL DEL SEGRIA:
Es va realitzar una enquesta adrecada a la plantilla del Consell Comarcal per tal de
valorar la seva percepciod respecte la igualtat entre dones i homes.

e ENTREVISTES PERSONALS:
Es van redlitzar entrevistes personals per tal de recavar informacié per la diagnosi,
aprofundint en aspectes claus per |'elaboracid de la mateixa.
En aquestes entrevistes hi van participar persones de la plantilla, dels organs de
govern i de la representacié legal de les persones treballadores.




INFORMACIO QUANTATIVA | DOCUMENTAL:

e REVISIO DOCUMENTAL | GRAFICA:
o INTERNA:

Es van recopilar les fons documentals necessaries per tal de dur a terme Ia
diagnosi sota la corresponent perspectiva de genere: documents que regulen les
relacions laborals, ofertes de treball publicades, pagina web del Consell Comarcal
del Segrid, documents d'Us intern...

o CERCA BIBLIOGRAFICA:
Es van realitzar les corresponents cerques a nivell de guies, manuals, eines per
diagnosi, marc legal, bones practiques, etcétera, per tal d'efectuar una diagnosi el
més acurada possible.

e TRACTAMENT DE DADES QUANTITATIVES:

o Es va agrupar la informacié després d'un procés de triatge i seleccid per tal
de poder extreure el maxim de dades que permetés una diagnosi acurada de
la situacié de la plantilla al Consell Comarcal del Segrid.

o Es van confeccionar taules i grafiques per tal d’afavorir les conclusions de la
diagnosi.

o Esvaseguir el model de diagnosi recomanat per la guia ja mencionada.

Amb el fractament d’'informacidé quantitativa i qualitativa, i havent contrastat el maxim de
punts possibles de la diagnosi, es van estructurar els resultats obtinguts de cada admbit de
diagnosi sota els punts CONCLUSIONS, PUNTS FORTS i AREES DE MILLORA.

Fase 2: disseny i elaboracié

Un cop realitzada la diagnosi, es van definir els objectius generals i especifics del Pla.

Entenem per objectius generals aquells que persegueix el pla a nivell global, i que tenen a
veure amb la igualtat entre dones i homes dins de I'organitzacié a nivell amplii estructural, i
per objectius especifics aquells vinculats a cada un dels dmbits de diagnosi concrets.

Aquests objectius son el fonament per les accions a posar en marxa dins del Pla d’igualtat.

Les accions que s’han dissenyat dins aquesta fase han estat estructurades de la seguent
forma:




Area de
diagnosi a la
que pertany
I'accio

Objectiu
especific on
s'emmarca
I'accié

Indicadors

acompliment

Recursos
necessaris per
la seva
implementacid

Calendari
d'execucié

Persones
responsables
portar-la a
terme

Establir els indicadors d’acompliment s’entén com una peca clau per I'avaluacid de les
accions.

3. Implantacié del Pla d’igualtat

Suposa I'execucid de les diferents actuacions definides dins del Pla.
Es contempla en aquesta fase, un cop aprovat el Pla d'igualtat per part del Ple:

o Difondre el Pla d’igualtat entre tota la plantilla.
e Comunicar a cada area implicada les accions en les que es vol que col laborin.
e Executarles accions.

De cada una de les actuacions dissenyades, caldrd tenir en compte:

e Com esvan desenvolupant les accions engegades.

e Les dificultats que apareguin en la seva execucio.

e FEls obstacles per posar-les en marxa.

e Sical corregir les accions plantejades per adaptar-les a la situacié de I'ens.

Es tracta doncs d'un procés viu, i és per aixd important que a cada una de les accions hi
hagi persones responsables de la seva execucid, aixi com contemplar els recursos necessaris
per portar-les a terme i tenir delimitat el calendari de les actuacions.




4. Avaluacio i seguiment del Pla d’igualtat

L'avaluacié del Pla contemplard analitzar les accions realitzades, les no realitzades, iles que
han estat redissenyades o adaptades sobre la marxa.

Dins de I'avaluacioé de les accions caldra tenir en compte:

1. El grau d’acompliment dels objectius.
2. Sipersisteixen les desigualtats detectades en la diagnosi.
3. Quines millores s’han assolit millores en la igualtat entre donesihomes a I'organitzacio.

Concebent el Pla d'igualtat com un procés dindmic, caldra vetllar també per anar recollint
el feed-back del personal de I'organisme, per saber com es perceben les accions per part
de la plantilla de I'ens.




4. PLA D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS DEL CONSELL COMARCAL DEL SEGRIA:
AMBITS DE LA DIAGNOSI

Per tal d’efectuar una diagnosi acurada, la recollida i andlisi de la informacié s’ha realitzat
d’acord amb una serie d’'ambits de diagnosi concrets.

En el cas del Pla d'igualtat d'oportunitats del Consell Comarcal del Segrid, s’han establert
deu ambits de diagnosi.

1.

Cultura de I'organitzacio

CONCEPTE

Ambit de diagnosi en qué s’andlitza la igualtat d’oportunitats a I'organitzacié: com es
fomenta, la presencia que té el valor de la igualtat en I'ens, i quin és el grau d'implicacio
de I'organisme i del personal.

QUE S’ANALITZA

El freball previ en Igualtat d’Oportunitats que s’ha fet a I'organitzacio (existeéncia o no
d'un Pla d'igualtat d’oportunitats, grau d’acompliment del mateix, personal implicat,
etcetera).

Sila informacio, els procediments i els documents de I'organitzacié recullen de forma
explicita la igualtat entre homes i dones.

Si existeixen d’estructures que vetlin per la igualtat entre dones i homes a
I'organitzacid, més enlla de la figura de I' Agent per a la igualtat (figura de referéncia
dins de la Representacié legal de les persones treballadores, Comissid per a laigualtat
constituida i operativa, etcetera).

La imatge corporativa i la projeccié que se'n fa de la igualtat entre dones i homes
(visibilitat i transmissi® del valor de la igualtat, participacié en actes i
commemoracions, efemerides, difusié d'informacidé en materia d’igualtat, etcetera).
La igualtat d’oportunitats en materia de confractacio de serveis externs.
Sil'organisme ha rebut algun reconeixement o premi pel treball en favor de laigualtat
d’'oportunitats.

Quina és la percepcid del personal de I'organitzacidé en mateéria d'igualtat entre
dones i homes (si es percep el valor de la igualtat d'oportunitats com un valor
destacat dins de la cultura de I'ens, si es coneixen les regulacions i normatives en
matéria d'igualtat per part del personal del Consell, etcetera).




2. Condicions laborals

CONCEPTE

Ambit de la diagnosi que analitza I'estructura laboral de I'organitzacio.

Permet obtenir una imatge de com esta distribuit el personal de I'organitzacié en una data
concreta, per detectar possibles mancances en materia d'igualtat i realitzar les
corresponents propostes.

QUE S'ANALITZA

La presencia de dones i homes a I'organitzacid, per determinar si la plantilla esta
equilibrada, feminitzada o masculinitzada.

Com es distribueixen els diferents carrecs dins de I'organitzacié (llocs de
responsabilitat, llocs de presa de decisions, llocs de representacid de I'ens, visibilitat...)
entre dones i homes.

Els tipus de contractacio i com es distribueixen les modalitats contractuals per sexe.
El tipus de jornada, i la seva distribucié entre dones i homes.

La distribucié d’homes i dones per serveis o drees.

La distribucid de la plantilla per edat i sexe.

La practica d'accions positives dins de I'organisme per tal d’'equilibrar la preséncia
entfre dones i homes (saber si es coneixen i si es posen en practica).

Els motius habituals d'extincid de relacions laborals i el seu impacte sobre dones i
homes.

Altres dades significatives.

3. Accés al'organitzacio.

CONCEPTE

Ambit de la diagnosi en qué s'analitza la igualtat real d’oportunitats en tots els processos de
seleccio, la contractacié de personal i quines diferencies es poden frobar entre dones i
homes.

QUE S’ ANALITZA

La igualtat d'oportunitats a I'hora d'accedir a I'organitzacié.

Les mesures per vetllar per la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

La formacié de les persones que readlitzen els processos de seleccid en mateéria
d’igualtat.




e Sies té present el valor de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes en tot el
referent ala seleccid de persones.

e La percepcid de les persones que formen part de I'organitzacié pel que fa a la
igualtat d’oportunitats a I'hora d'accedir a I'organisme.

4. Formacio interna i continua.

CONCEPTE

Ambit de la diagnosi en qué s’andlitza com s’estructura i organitza I'oferta formativa
adrecada a la plantilla, per determinar com es garanteix la igualtat d'accés i oportunitats
entre dones i homes de I'ens en matéria de formacié.

QUE S’ ANALITZA

e La percepcio del personal respecte la possibilitat d'accés a la formacio.

e Com es garantfeix la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en materia de
formacid.

e La participacid per sexes en les accions formatives.

e La formaciod especifica en materia d’igualtat rebuda.

e Els horaris i les vies en quée s'imparteix la formacid.

5. Promocié i desenvolupament professional.

CONCEPTE

Ambit de la diagnosi en qué s'analitza com el Consell Comarcal garanteix la igualtat
d’'oportunitats entre dones i homes en el desenvolupament de la carrera professional, i com
es vetlla per garantir la igualtat en materia de promocions.

QUE S'ANALITZA

e Lapercepcio de la plantilla en materia de promocid i desenvolupament professional.

e Com s'inclou la igualtat d'oportunitats en la promocid interna i el desenvolupament
professional.

e Les mesures que vetllen per laigualtat entre dones i homes en la promocié internai
el desenvolupament professional.




6. Retribucions.

CONCEPTE

Ambit de la diagnosi en qué s’analitza si I'organitzacié garanteix la igualtat entre dones i
homes en materia refributiva.

QUE S'ANALITZA

e La percepcid de la plantilla pel que fa a la igualtat salarial.

e La possible existencia de “bretxa salarial”.

e Com es vetlla des de I'organisme per garantir la igualtat entre dones i homes en
materia de politica retributiva.

e Lesretribucions que es perceben a nivell de sou i de complements salarials i la seva
distribucid per sexes.

7. Temps de treball, conciliacié i coresponsabilitat.

CONCEPTE

S’analitza I'organitzacio del tfemps de treball i quines accions es readlitzen per avancar cap
a una organitzacié laboral que permeti I'equilibri entre la vida laboral, familiar i personal.

QUE S’ ANALITZA

e La percepcid de les persones que formen part de I'organitzacid en tot el referent a
conciliacié i coresponsabilitat.

e Les mesures establertes en materia de conciliacié i coresponsabilitat.

e Laregulacio dels aspectes relacionats amb la conciliacid i la coresponsabilitat.

e Lajornada de treballiles seves particularitats.

e L'Us que per part de la plantilla es fa de les mesures afavoridores de la conciliacidila
coresponsabilitat.

8. Comunicacid no sexista.

CONCEPTE

La diagnosi en I'ambit de la comunicacié no sexista va adrecada a comprovar com
I'organitzacio vetlla per tal que les comunicacions internes i externes no continguin elements
sexistes i es formulin en llenguatge inclusiu.




QUE S'ANALITZA

e La percepcidé de les persones de I'organitzacié respecte la necessitat d'una
comunicacid no sexista.

e Lapercepcio de les persones de I'organitzacié respecte I'Us que en fa del llenguatge
i la comunicacio el propi ens.

e Quines mesures estableix I'ens per assegurar una comunicacio inclusiva i no sexista
en tots els dmbits.

¢ Quin grau de coneixement de llenguatge no sexista existeix en I'ens.

e Com es fomenta la comunicacio no sexista.

9. Salut laboral.

CONCEPTE

Aquest ambit de la diagnosi andalitza sil'empresa aplica practiques de prevencid i seguretat
laboral aplicant una perspectiva de genere, és a dir: tenint en compte les diferencies entre
homes i dones i les possibles diferencies respecte I'exposicid a riscos laborals i en materia de
proteccio de la salut.

QUE S’ ANALITZA

e Les formes en que la gestié de la salut laboral incorpora la igualtat entre homes i
dones.

e Com s’'incorpora la perspectiva de genere en matéria de proteccid de la salut i
prevencié de riscos.

e Els accidents de treball i les malalties professionals des d'una perspectiva de genere.

e Les baixes laborals des d'una perspectiva de genere.

10. Prevencid i actuacio davant I'assetjament sexual i per raé de sexe.

CONCEPTE

Area de la diagnosi en qué s’andlitza la prevencié i I'abordatge de I'assetjament sexual i
per rad de sexe dins de I'organisme.

QUE S’ ANALITZA

e El coneixement per part del personal de I'organitzacié de I'existéncia de protocols
d’actuacioé vigents a I'organtizacio.




El coneixement per part del personal de les actuacions a seguir en cas de patir
assetjament sexual o perrad de sexe.

La implicacié de I'organisme en materia de prevencid i abordatge de I'assefjament
sexual i per rad de sexe a nivell de mesures implementades, actuacions efectuades,
i sensibilitzacio.

El nivell de consens empresa — representacié legal de les persones treballadores en
materia de redaccid, disseny i implementacié de mesures preventives i d'actuacio
davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Si existeixen antecedents en materia d'assetjament sexual i per rad de sexe i les
actuacions derivades del seu abordatge.




5. OBJECTIUS GENERALS | ESPECIFICS

Els plans d’'igualtat, com a reculls ordenats de mesures adrecades a assolir la igualtat
d’oportunitatfs enfre dones i homes, han d’articular una serie d’accions la posada en marxa
de les quals ha de permetre assolir uns determinats objectius.

Des de la Comissié per a la igualtat del Consell Comarcal del Segria s'ha realitzat el
corresponent disseny d'objectius del Pla d'igualtat de I'ens.

Per una banda, dins dels objectius generals, s'han definit quins sén els objectius que es
pretenen assolir amb el disseny i la implementacié del Pla.

Per una altra, d'acord amb les drees de diagnosi acordades, s’han dissenyat objectius
especifics per cada una de les arees.

OBJECTIUS GENERALS

e Coneixer la situacio inicial o punt de partida del Consell Comarcal en el referent a la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

e |dentificar les carencies en materia d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes del
Consell Comarcal del Segrid.

e Determinar els punts forts i les arees de millora de I'organisme en materia d’igualtat.

e Dissenyar accions per tal de millorar en la igualtat entre dones i homes al Consell
Comarcal del Segria.

e Crear les estructures necessaries per al disseny i la implementacid de millores en
materies d’'igualtat dins del Consell Comarcal del Segria.

e Redlitzar tasques de sensibilitzacié en materia d'igualtat d’oportunitats.

¢ Eliminar fonts de desequilibri i/o desigualtat entre dones i homes.

e Introduir la perspectiva de genere en els diferents dmbits que tenen a veure amb la
gestié de les persones (seleccid, contractacié, promocid, politica retributiva,
conciliacié, salut laboral...).




OBJECTIUS ESPECIFICS

Area de diagnosi 1: Cultura de I'organitzacié

e Determinar el grau d'implicacié del Consell Comarcal en materia d'igualtat i el grau
de visibilitat de la igualtat en I'ens.

e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat de la igualtat
entre dones i homes en el Consell Comarcal.

e Crear estructures per treballar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
(Comissions, grups de freball...).

Area de diagnosi 2: Condicions laborals

e Infroduir la perspectiva de genere en la gestid de la plantilla del Consell Comarcal
del Segria.

e Establir accions que permetin una presencia equiliorada entre dones i homes en tofs
els ambits del Consell Comarcal.

e Establir mecanismes que permetin identificar possibles segregacions (horitzontals i/o
verticals).

e Establir mecanismes que permetin identificar possibles discriminacions directes o
indirectes.

Area de diagnosi 3: accés a I'organitzacié

e Fer visible el principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en I'accés a
I'organitzacio.

e Establir mesures que permetin equiliorar la preséncia entre homes i dones en les
diferents estructures del Consell Comarcal.

e Vetllar per la igualtat d’oportunitats en I'accés a I'organitzacio.




Area de diagnosi 4: formacié interna i continua

e Formar el personal del Consell Comarcal en materia d'igualtat entre dones i homes.

e Establir mecanismes per assegurar la igualtat en I'accés a les formacions.

e Vetllar per infroduir la perspectiva de genere des de la programacid interna
d'accions formatives.

Area de diagnosi 5: promocié i desenvolupament professional

e Establir mecanismes per garantir que la promocié i el desenvolupament professional
respecten el principi d'igualtat entre dones i homes.

e Incloure la perspectiva de génere en tot el referent a promocio i desenvolupament
professional.

Area de diagnosi é: refribucions

e Introduir la perspectiva de genere en les politiques retributives de I'ens.
o Vetllar per garantir el compliment de la igualtat retributiva entre dones i homes de
I'ens.

Area de diagnosi 7: conciliacio i coresponsabilitat

e Vetllar per introduir la perspectiva de genere en materia de conciliacié dins de
I'organisme.

e Establir mesures per afavorir la conciliacié i la coresponsabilitat.

e Establir mecanismes per millorar la gestid del temps i els usos del temps entre el
personal del Consell Comarcal.

Area de diagnosi 8: comunicacié no sexista

e Fomentar I'Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista en tots els dmbits del Consell
Comarcal del Segria.




e Formar la plantilla en llenguatge inclusiu i no sexista.
e Millorar la sensibilitzacié del personal del Consell en els usos del llenguatge.

Area de diagnosi 9: salut laboral

e Introduirla perspectiva de genere en tot el referent a la salut laboral (promocid de la

salut, prevencid i gestid).
e Establir mecanismes per que la plantilla del Consell Comarcal tingui una millor
formacié en materia de salut i riscos laborals amb una visid de génere.

Area de diagnosi 10: assetjament sexual i per raé de sexe

e Establir mecanismes per prevenir possibles casos d’assetjament sexual i per rad de

sexe.
e Establirmecanismes per gestionar i abordar possibles casos d’assetjament sexual i per

rad de sexe.
e Millorar el coneixement de la plantilla en matéria d'assetjament sexual i per rad de

sexe.




6. PRINCIPIS D'ACTUACIO DELS PODERS PUBLICS
(Llei 17/2015 d’lgualtat Efectiva de Dones i Homes)

PRIMER.- Transversalitat de la perspectiva de génere i de les politiques d’igualtat de genere

Els poders publics han d'aplicar la perspectiva de genere i la perspectiva de les dones en
les actuacions, a tofs els nivells i a totes les etapes, reconeixent el valor que aporten dones
i homes i aplicant de manera positiva els canvis necessaris per a millorar la societat i
respondre a les redlitats, les oportunitats, les necessitats i les expectatives dels dos sexes.

SEGON.- Equilibri entre el treball de mercat i el treball domeéstic i de cura de persones i
coresponsabilitat en el treball

Els poders puUblics han de garantir el compliment dels principis d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes en el treball i de no-discriminacié a causa d'embards o de maternitat, i han
de reconeixer la valua del treball doméstic i de cura de persones amb I'objectiu d’assolir un
nou equilibri en la distribucié del temps de treball i un repartiment equitatiu i coresponsable
entre dones i homes dels treballs de mercat i domestic i de cura de persones.

TERCER.- Eradicacid de la violéncia masclista

Els poders publics han de garantir que s'afrontin de manera integral totes les formes de
violencia masclista, especialment la violencia contra les dones i els actes sexistes, misogins i
discriminatoris.

QUART.- Apoderament de les dones

Els poders publics han de donar suport a les dones en el procés pel qual enforteixen llur
potencial i autonomia, coneixen millor llurs capacitats i participen activament en la
superacioé dels obstacles que sén a la base de la infravaloracié que han patit historicament.




CINQUE.- Democrdacia paritaria i participacié paritaria de dones i homes en els afers piblics

Els poders publics han de promoure la participacié dels grups i les associacions que defensen
els dretes de les dones en I'elaboracio i I'avaluacid de les politiques publiques, i també la
representacié paritdria en la composicid dels organs collegiats, de direccio, de
participacio, de representacid, consultius, tecnics i cientifics, en els tribunals i en els espais
de presa de decisions.

SISE.- Perspectiva de les dones

Els poders publics han de fer valer les aportacions de les dones en la construccid, el
manteniment i la fransformacié de la societat; fer visibles i reconeixer les diferencies, les
singularitats i les particularitats territorials, culturals, etniques, religioses, personals, d'edat,
estat de salut, socioecondmiques i d’orientacié i identitat sexuals de dones i homes sense
exclusions; reconeixer les dones com a subjectes socials, economics i politics, i destacar les
experiencies vitals tant de dones com d’homes.

SETE.- Justicia social i redistribucié de la riquesa

Els poders publics han de garantir la distribucid equitativa dels recursos i I'exercici correcte
de drets i deures, amb politiques correctores i distributives que fomentin la prevencid i actuin
contra I'explotacidé i I'exclusid social de les dones. Les politiques publiques han de protegir
principalment les dones amb fills a carrec i prioritzar en la distribucidé de la riquesa i la lluita
contra la feminitzacié de la pobresa.

VUITE.- Us no sexista ni estereotipat del llenguatge

Els poders publics definits en I'article 2.a han de fer un Us no sexista del llenguatge, que eviti
I'expressid de concepcions sexistes de la realitat i els usos androcentrics i amb estereotips
de genere, i han de promoure un llenguatge respectuds amb les dones, amb les minories i
amb totes les persones en general en I'atencié personal i en tota la documentacié escrita,
grafica i audiovisual. Els poders publics han de formar el personal en I'Us respectuds i inclusiu
de la llengua.




7. 11 PLA D’'IGUALTAT D’OPORTUNITATS DEL SEGRIA: DIAGNOSI PER AREES

AREA DE DIAGNOSI 1: CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

La cultura organitzativa fa referencia a “la forma de ser” de I'organitzacio, i si el valor de la

igualtat entre dones i homes esta present i integrat.

Es pretén analitzar el grau d’'implicacié del Consell Comarcal del Segrid com a organisme a
I'nora d’afavorir la igualtat d’oportunitats i la percepcid de les persones que en formen part.

Queé analitzem?

El freball previ fet.

Si els documentsi els procediments recullen de forma explicita la igualtat enfre dones

i homes.

Si existeixen estructures especifiques per vetllar per la igualtat entre dones i homes.

La percepcid de la plantilla.

La visibilitat de I'organisme en materia d’igualtat.

Informacioé analitzada

1.1.  TREBALL PREVI EN IGUALTAT

Existeix un Pla d’igualtat?

SI.  Existeix el | Pla d'igualtat
d'oportunitats del Consell Comarcal
del Segria 2009-2011, que estableix set
eixos de freball, amb accions a
realitzar per cada un d’ells.

L'organitzacié ha rebut algun distintiu
o premi en materia d’igualtat?

NO.

L'organitzacié  vetlla pels drefs
laborals de les dones victimes de
violencia masclista?

Els drets de les dones victimes de
violéncia masclista estan reconeguts
en la Llei Organica 1/2004 de 28 de
desembre de mesures de proteccid
integral contra la violencia de
génere. En aquesta llei, Capitol I,
articles 21, 22, 23, 241 25 s’estableixen
mesures com el dret a la reduccio i
reordenacid del seu temps de treball,
a la mobilitat geografica, al canvi de
centre de freball, a la suspensié de la




relacié laboral amb reserva del lloc
de treball, a no haver de justificar les
absencies quan aqguestes estan
motivades per la violencia de genere,
etcétera. En el Capitol Il es regula
especificament el cas de les dones
funcionaries victimes de violencia de
genere.

En el cas del Consell Comarcal del
Segrid, en el document “Conveni del
Personal del Consell Comarcal del
Segrid” dels anys 2006 i 2007 apareix,
en I'apartat de “Permisos i llicencies
retribuits”, apartat p), el dret a acollir-
se a una excedeéencia en cas de patir
violencia de genere sense subjeccid
als terminis minims per acollir-se a
aquests drets que regulen les
excedéncies en alfres casos, aixi com
el dret a rebre durant els dos primers
mesos d'excedencia les retribucions
integres i les prestacions familiars per
fill/a a carrec.

L'organitzacidé tfreballa per la visibilitat

en materia d’igualtat
(commemoracid de dates
especifiques, manifestos,

publicacions, accions de promocid
del valor de la igualtat...)

L'Institut  Catald de les Dones
organitza un acte institucional amb
motiu de les dues dates més rellevants
vinculades a la igualtat entre dones i
homes, els dies 8 de marc i 25 de
novembre. En aquest acte hi
participen representants del Consell
Comarcal com a representacid no
sols de la institucid sind també dels
pobles de la comarca als que es
presta servei, juntament amb altres
enfitats, com la Universitat de Lleida,
I'Ajuntament de Lleida, la Delegacid
del Govern, la Diputacié o la
Subdelegacién del Gobierno. En
aquests actes, coordinats per I'ICD,
solen llegir-se i publicar-se manifestos

als que el Consell Comarcal
s'adhereix.
Paraldelament, des del Servei

d'Informacid i Atencid a les Dones del
Consell Comarcal (SIAD) s'organitzen
també altres activitats a nivell de
poblacions de la comarca,
adrecades a la sensibilitzacié en




materia d'igualtat entre altres, com
tallers o xerrades.

1.2.

GESTIO ORGANITZATIVA | RELACIONS LABORALS

Es recull de forma explicita la igualtat
de donesihomes?

NO ESPECIALMENT. No existeixen
clausules ni mencions especifiques al
principi d’'igualtat enfre donesihomes
en la documentacioé revisada.

Hi ha un codi etic on aparegui de
forma explicita la igualtate

NO. No existeix un codi etic.

Hi ha un manual d'acollida on
aparegui de forma explicita la
igualtate

NO. No
d’acollida.

existeix cap manual

Al conveni col lectiu de referencia, es
fa mencid expressa de la igualtat?

En el Conveni del Personal del Consell
Comarcal del Segria (2006 — 2007) es
fa referencia a la igualtat en el seu
article 7 (“Provisié de places”), on es
diu “es realitzard sota els principis de
publicitat, igualtat, merit i capacitat”.
No apareix en cap cas mencid
especifica a la igualtat entre dones i
homes com a enunciat diferenciat ni
s'incideix en aquest concepte.

Es recullen les dades de la plantilla
segregades en funcié de la variable
“sexe”?

NO. Es recullen per llistat on s’indica el
nom, pero No es segreguen.

En el cas d'haver-se de presentar
memories i documents establerts per
la Generalitat es segueix el model
especific, per tant si es segreguen per
sexe és pergue els documents tipus ho
estableixen.

Es contempla la igualtat
d'oportunitats entre donesi homes en
la documentacié relativa a la
contractacié, la promocid o els
processos de seleccio?

En el Conveni del Personal del Consell
Comarcal del Segria (2006 — 2007) es
fa referéncia a la igualtat en el seu
article 7 (“Provisié de places”), on es
diu “es redlitzard sota els principis de
publicitat, igualtat, merit i capacitat”.
No hi ha una mencid expressa.




ESTRUCTURES | PARTICIPACIO

1.3.
Existeix una figura destinada a
treballar la igualtat  d'oportunitats

(agent per alaigualtat)?

Figura incorporada el 29 de

Desembre de 2017.

Existeix una estructura destinada a
treballar la igualtat d’'oportunitats
(Comissio d’'lgualtat)?

Amb la incorporacio de I'Agent per a
la igualtat es constitueix una Comissid
per ala lgualtat.

Existeix el servei del SIAD, que entre
altres coses readlitza tasques de
sensibilitzacid, atén a les victimes de
violencia masclista, informa  els
diversos municipis dels serveis i els
recursos destinats a les dones,
proporciona assessorament, i treballa
des de I'associacionisme.

El departament de Recursos Humans

compta amb algy format
especificament en materia
d'igualtate

No existeix un departament de
Recursos Humans propiament dit.
Com a cap de recursos humans hi ha
el Gerent, i si que hi ha un equip de
persones que redlitzen tasques
propies de recursos humans.

No hi ha una formacid especifica en
materia d’igualtat.

Existeix en la representacié dels
treballadors i les treballadores alguna
persona designada per treballar la
igualtat d’'oportunitats entre dones |
homes?e

Només hi ha una persona
representant sindical, i només del
personal funcionari. No té assignada
de manera especifica la tasca de
treballar per la igualtat al Consell
Comarcal.

Existeix una bustia de suggeriments en | NO
materia d’igualtat per la plantilla?
La plantilla participa en projectes que | NO

tinguin a veure amb el foment de la
igualtat d’'oportunitats entre dones |
homes?¢




1.4.

COMUNICACIO | IMATGE CORPORATIVA

L'organisme fa difusid de continguts

especifics d'igualtat, inclosos els
confinguts  confra  la  violencia
masclista?

La difusid que es pugui fer en materia
d'igualtat només es fa a través el
SIAD. Des d'aquest servei,
s'organitzen xerrades a municipis i s
treballa de forma coordinada amb
Serveis Socials.

L'organisme fomenta o participa en
activitats de promocid de la igualtat
enfre dones i homes (jornades,
seminaris, programes publics...)?

L'organisme no fa actes per iniciativa
propia, fora del SIAD i dins els
parametres ja exposats.

L'organitzacioé informa a les empreses
amb les que treballa del seu
posicionament pel que fa alaigualtat
entre dones i homes?

No es fa mencid expressa.

L'organitzacid vetlla per que les
empreses externes amb les que
confracta serveis compleixin la

normativa en matéria d'igualtate

La Llei 9/2017 de 8 de novembre de
Contractes del Sector Public estableix
en el seu article 71.1.d (“prohibicions
de confractar’) que no es pot
contractar amb empreses de més de
250 treballadors o treballadores que
no tinguin un pla d’igualtat, és a dir,
que estiguin incomplint la llei 3/2007
d'igualtat. Les modificacions
d'aquesta llei entraran en vigor al
marc del 2018.

Fins ara s'"ha aplicat la normativa, que
estableix com a empreses que no
poden contractar aquelles que han
estat  condemnades  mitjancant
condemna ferma en temes de
blanqueig de capitals, incompliment
d'obligacions ftributdries, etc... no
contemplant la possibilitat d'excloure
de la contractacié empreses pel fet
de no tenir un pla d'igualtat.

El que si s'estableix és, que en cas de
desempat, es decidird a favor de
I'empresa que compleixi les directrius
i les mesures adrecades a aconseguir
la igualtat entre dones i homes, com
apareix en els documents revisats.

La Llei 17/2015 de 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes,




estableix que en el cas de la
contractacié del sector public, es
poden atorgar punts de barem
addicionals per aquelles empreses
que tinguin un Pla d’igualtat sense
estar-ne obligades, és a dir: s’obre la
possibilitat que es donin  punts
addicionals per empreses amb pla
d'igualtat o que portin a terme
mesures destinades a assolir la
igualtat d'oportunitats que perdurin
en el temps i mantinguin la seva
efectivitat.

També aquesta llei inclou com a
empreses amb  possibles  punts
addicionals aquelles que estiguin
guardonades amb el Distintiu catald
d’excellencia empresarial en
matéria d'igualtat.

En alguna ocasid s’ha produit a
I'organitzacidé alguna dificultat o
conflicte relacionat amb la
vulneracio del principi d’igualtate

No, entenent per conflicte o dificultat
una queixa formal i que hagi tingut
transcendencia, és a dir: que hagi
suposat alguna denuncia explicita.
En aquest apartat no incloem els
possibles casos d'assetjament (que
pertanyen a una altra drea de
diagnosi).

1.5.

PERCEPCIO DE LES PERSONES DE L'ORGANITZACIO

Nivell de participacid en I'enquesta

29 respostes (31% de la plantilla a 31
de desembre de 2017).

Andlisi de les respostes de la pregunta
32 de I'enquesta, de resposta lliure.

Hi ha hagut quatre aportacions, una
d'elles referida a la "manca de
formacio en sensibilitat vers la igualtat
de genere”.

Pregunta 9 “coneixeu I'existencia de
la Llei 14/2015 d’igualtat efectiva
entre dones i homes?”

o 72,4% Sl
o 27,6%NO




Pregunta 10 “sabeu que és un Pla o 79,.3% 3l

d’igualtat d'oportunitatse” e 20,7% NO

Pregunta 11 “coneixeu les funcions de o 72,4% Sl

I'Agent per a la igualtateg” o 27,6% NO

Pregunta 12 *“creieu que el Consell e 7,1% GENS

Comarcal del Segria té en compte la e 7,1%POC

igualtat d’'oportunitats en la seva e 10,7% REGULAR

gestié del personale” o 28,6% BASTANT
e 17,9% MOLT ]
e 28,6% NO TINC UNA OPINIO AL

RESPECTE
Pregunta 14 “Respecte al Consell e 58,6% NO
Comarcal del Segria, coneixeu o 41,4% Sl

I'existencia d'un pla d'igualtat
d'oportunitatse”

Pregunta 28 “Us heu sentit algun cop o 37,9%SlI
discriminat o discriminada pel fet de e 62,1%NO
ser home o donag”

Altra informacié a tenir en compte: el Consell com ens visible

Donada la naturalesa del Consell Comarcal, un organisme amb representacid politica,
mereix fambé una andlisi la seva estructura com a institucid, i per tant I'impacte que té en
la visibilitat de les dones i la presencia de les dones en |'esfera pUblica i politica.

PRESIDENCIA, VICEPRESIDENCIES | GERENCIA

e Una dona ala Presidéncia.
e De les tres Vicepresidencies:
o Dos homes.
o Una dona.
e Un home ala Geréncia.

EL PLE DEL CONSELL

El Ple del Consell, que és I'organ de maxima representacioé i manifestacio de la voluntat del
Consell, estd format per 33 membres.




Aquest organ, que és un organ de presa de decisions, esta format per:

e 6 dones.
e 27 homes.

La presencia de dones i homes esta en desequilibri (un 18% de presencia femenina).

EL CONSELL D'ALCALDES | ALCALDESSES

En I'andlisi de les alcaldies, que constitueixen el Consell d’Alcaldes i Alcaldesses, trobem
també desequilibri.

En els 38 municipis de la comarca trobem:

¢ 5 municipis que tenen una dona a I'Alcaldia.
¢ 33 municipis que tenen un home homes a I'Alcaldia.

EL CONSELL DE LA PRESIDENCIA
El Consell de la Presidencia esta composat per:

e dues dones.
e sis homes.

LA JUNTA DE PORTAVEUS
A la Junta de Portaveus, trobem també:

e dues dones.
e sis homes.

COMISSIONS INFORMATIVES i COMISSIO DE COMPTES
Trobem quatre Comissions informatives:

Ensenyament i Cultura:

e fres dones.
e deu homes.

Regim interior, Hisenda i Economia:

e una dona.
e dofze homes.




Medi Ambient, Territori i Sostenibilitat:

e una dona.
e dofze homes.

Benestar i Familia:

e quatre dones.
e NOU homes.

Es significatiu veure que la Comissid amb més presencia de dones és la de Benestar i Familia,
seguida de la d'Ensenyament i Cultura, mentre on les dones sén menys representades son
les comissions de Medi Ambient, Territori i Sostenibilitat i de Regim Interior, Hisenda i
Economia.

Comissid de comptes:

e dos dones.
e sis homes.

Conclusions de I'ambit 1, “Cultura de I'organitzacio”

Conclusions

Podriem concloure que el valor de la igualtat esta poc present en el Consell Comarcal del
Segrid.

La participacid en I'enquesta ha estat baixa (29 respostes).

De les persones que han respost a lI'enquesta, el 58% desconeixien que el Consell Comarcal
compta amb un Pla d'igualtat d’oportunitats propi.

En el referent al tfreball previ i actual en tot el referent a la igualtat entre homes i dones, ha
mancat continuitat i seguiment de les accions proposades en Pla d’igualtat.

Tampoc existia la figura de I'Agent per a la igualtat, ni altres estructures en vigor vinculades
al foment i el freball de la igualtat d'oportunitats.

No es fa mencié explicita a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la
documentacio revisada.




PUNTS FORTS

En el seu moment es va redactar un Pla d'igualtat amb una série d'arees on actuar
(eixos d'actuacid), ja que es va comptar amb una persona per realitzar les tasques
d'Agent per a la igualtat, i es van realitzar diverses actuacions per fomentar la
igualtat entre homes i dones.

S’ha manifestat la iniciativa de potenciar els aspectes que afecten al Consell
Comarcal en materia d'igualtat, establint estructures necessaries per portar-ho a
terme, i s’"ha expressat compromis envers la igualtat entre dones i homes.

Existeix un Servei d'Informacid i Atencid a les Dones que, entre altres tasques, difon el
valor de la igualtat d'oportunitats.

El Consell, a nivell institucional, s’adhereix i figura en els manifestos i iniciatives que
impulsa I'lInstitut Catald de les Dones (ICD).

De les respostes a l'enquesta, hi ha un bon percentatge de persones que manifesten
ser coneixedores de I'existencia de la Llei d’igualtat efectiva entre dones i homes.

De les respostes a I'enquesta, es despren que hi ha part del personal que coneix que
és un Pla d’igualtat d’oportunitats i quines sén les tasques de la figura de I'Agent per
a laigualtat.

AREES DE MILLORA

El Consell no realitza per iniciativa propia actes que promocionin i potenciin el principi
d’igualtat d'oportunitats.

Calrevisar la terminologia usada a nivell institucional per tal de fer visible la presencia
de les dones en els diferents organs del Consell Comarcal.

Cal donar visibilitat al valor de la igualtat per totes les persones vinculades a l'ens.

Cal millorar la informacié en matéria d'igualtat: legislacio, existencia d'un Pla
d’igualtat dins de I'ens...




AREA DE DIAGNOSI 2: CONDICIONS LABORALS

La desigualtat entre dones i homes €s molt evident quan s'analitzen les condicions laborals.

Aquesta desigualtat persisteix en les menors taxes d'ocupacid, la segregacié ocupacional,
les dificultats per desenvolupar la carrera professional, la poca presencia i visibilitat en els
organs de representacio i decisid, les diferencies salarials entre dones i homes, la manca
d'aprofitament del talent, etcéetera.

Queé analitzarem?

e La presencia de donesihomes a l'organitzacio.

e Les caracteristiques de la plantilla.

e La distribucio entre dones i homes al conjunt de I'organitzacid.
e Latipologia de jornada de dones i homes.

e Les condicions confractuals de dones i homes.

e L'extincié de relacions laborals.

NOTA: en les dades no s’ha tingut en compte la plantilla del Consorci de Residus.

PROGRAMES ESPECIALS

El programa de Garantia Juvenil és una iniciativa europea d'ocupacio juvenil adrecada a
reduir I'atur juvenil. Ofereix accions formatives, practiques laborals, suport i orientacié en la
recerca de feina, i assessorament en I'emprenedoria juvenil.

Les persones que a 31 de desembre de 2017 estan contractades en aquest programa estan
incloses en el comput de la plantilla del Consell Comarcal (cinc persones: tres dones incloent
la persona responsable del programa, i dos homes).

Aixi també, el programa Treball i Formacié estd adrecat a combatre I'atur mitjancant la
contractacioé d'aturats i aturades de llarga durada i amb dificultats per integrar-se en el
mercat laboral. A data 31 de desembre de 2017, des d'aquest programa s'havien
contractat quatre persones, tres homes i una dona, cinlcoses en el comput de la plantilla
del Consell Comarcal.

Aquestes persones s'ubiquen en diverses poblacions de la comarca. El SOC realitza la
preseleccié de candidats i candidates, prioritzant les linies d'actuacid establertes, que
estiguin en situacié d'atur de llarga durada, i que resideixin a les poblacions on han de
prestar servei. Des del Consell Comarcal es fa la seleccid final del personal.




Informacidé analitzada

(La present informacié correspon a la plantilla a 31 de desembre de 2017)

2.1. PRESENCIA DE DONES | HOMES EN L’ORGANITZACIO

Composicio de la plantilla total i
percentatge de dones i homes

La plantilla a 31 de Desembre de
2017 es composava de 93 persones:
69 dones i 24 homes (74% dones, 26%
homes).

Equilibri entre dones i homes

Segons la Disposicidé Addicional
primera de la Llei Orgdnica 3/2007
per ala igualtat efectiva de dones i
homes, una presencia equilibrada és
aqguella en la qué les persones d'un
mateix sexe no representen menys
del 40% ni més del 60%.

En aquest cas la plantilla no esta
equilibrada.

Estariem davant una plantilla
feminitzada.

Distribucid entre dones i homes per
antiguitat

S"ha confeccionat una taula per any
confractual amb la seva
corresponent grafica, amb les dades
segregades per sexe.

Distribucid entre dones i homes per
edat

S'ha realitzat una taula per indicar
quantes dones i homes hi ha ala
plantilla per any de naixement.

S'observa que la plantilla amb dates
de naixement entre 19531 1963 esta
més equilibrada, mentre que en
I'interval de 1964 a 1968 hi ha el
major desequilibri entre dones i
homes.

A partir d'aquesta franja, en totes
predomina el nombre de dones
envers el d'homes.

Distribucid entre dones i homes per
nivell d’estudis finalitzat

No es compta amb aquesta
informacio, ja que no es recull.




Podria deduir-se dels grups
professionals, perd no es tindrien en
compte possibles titulacions que
superessin els minims requerits pel lloc
de treball.

Distribucid entre dones i homes per
departaments / arees / serveis

S'ha elaborat una taula amb un
grafic il dustratiu.

L'area amb més treballadors i
treballadores és la de Serveis Socials,
que representa un 58% de la plantilla
del Consell Comarcal.

Aquesta area mostra desequilibri
entre sexes.

Distribucid entre dones i homes per
modalitat contractual

S'ha elaborat una taula amb un
grafic.

Distribucid entre dones i homes per
grup professional (A, B, C, D)

S’ha elaborat una taula i una grafica
amb el personal distribuit segons el
seu grup professional.

Distribucid dels carrecs directius i de
presa de decisions

En I'andlisi de dades a nivell politic i
representatiu, frobem la Presidencia,
ocupada per una dona, la Gerencia,
ocupada per un home, el Consell de
la Presidencia, amb 2 donesi 6
homes, i el Ple del Consell, format
per 27 homes i é dones.

En el Consell de la Presidencia i el Ple
hi veiem desigualtat entre el nombre
d'homes de i dones, talicom
s'analitfza en I'area de diagnosi 1
“Cultura i gestio organitzativa™.

Si I'andlisi és a nivell de plantilla, dins
I'area “organs de govern” hi
apareixen sis persones. D'aquestes
quatre sébn homes, i dues sén dones.

Responsables per drea

Hem sollicitat a Gerencia informacid
sobre les drees existents al Consell
Comarcal, ja que des de la Comissio
no s'ha arribat a un consens.

La resposta de Gerencia ha estat la
de les arees per pressupost: serveis
técnics d'urbanisme, medi ambient,
ensenyament, serveis socials, centre




d'acollida d’animals, cultura, turisme
i consum, organs de govern i
administracié general.

Aixi doncs, hem distribuit la plantilla
dins aquestes drees, perd no
reflectim en aquesta diagnosi les
persones responsables ja que no
comptem amb I'organigrama de
I'organisme.

2.2. TIPOLOGIA DE JORNADA ENTRE DONES | HOMES

Distribucid entre dones i homes per
tipus de jornada complerta i parcial

S'elabora una taula amb les diferents
tipologies contractuals.

Distribucid entre dones i homes acollits
a la reduccié de jornada

Totes les persones amb reduccié de
jornada sén dones.

2.3. EXTINCIO LABORAL

En cas de baixa voluntdria, es realitza
una entrevista de sortida a la persona
gue marxa<¢

El procediment no estd sistematitzat.

Nombre d’extincions laborals durant
els Ultims quatre anys: distribucid entre
donesi homes

Les extincions laborals sén en gran
part per fi de contracte, especialment
quan analitzem programes que, en la
seva naturalesa, ja comporten una
contractacié temporal de personal.
Els criteris emprats en la contractacio
son, conseqUentment, els que
repercuteixin en les baixes entre
dones i homes.

Distribucid de les causes d'extincid de
relacié laboral per sexes.

El motiu principal és fi de contracte.
Repercuteix el criteri de contractacio.




2.4. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta.

A la pregunta 13, les condicions
laborals han estat escollides com
ambit important a treballar en el Pla
d'lgualtat del Consell Comarcal del
Segria per 13 persones de les 29 que
han fet I'enquesta.




TAULES | GRAFIQUES ELABORADES
PER LA DIAGNOSI “Condicions laborals”

Plantilla total Consell Comarcal del Segria a 31 12 2017:

Total plantilla - distribucio per sexes

= Homes Dones

69

Plantilla per any de naixement (dades agrupades):

Periode Dones Homes
1953-1958 3 3
1959-1963 7 6
1964-1968 13 3
1969-1973 10 1
1974-1978 10 3
1979-1983 9 4
1984-1988 10 2
1989-1995 7 2

Distribucio per any de neixement
(dades agrupades)

3
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Plantilla per anys de naixement (dades no agrupades)

Any naixement dona |home

1953
1956
1957
1958
1959
1961
1962
1963
1964
1965
1966
1967
1968
1969
1971
1972
1973
1974
1975
1976
1977
1978
1979
1980
1981
1982
1983
1984
1985
1986
1987
1988
1989
1990
1991
1993
1995
TOTAL
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Plantilla distribuida per any contractual

Plantilla per any contractual

Homes

Dones

1989

w

~

1990

1991

1994

1997

1998

1999

2001

2002

2003

2004

2005

2006

2008

2009

2010

2014

2015

2016
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Plantilla per tipus de contractacié (modalitat)

TIPUS CONTRACTACIO HOMES DONES TOTAL
Organs de govern 4 2 6
Funcionariat de carrera 4 11 15
Funcionariat interi jornada complerta 1 19 20
Practiques remunerades jornada complerta 2 2 4
Personal laboral indefinit jornada complerta 2 8 10
Personal laboral interi jornada complerta 4 11 15
Personal laboral temporal jornada complerta 4 6 10
Personal laboral temporal jornada parcial 3 3 6
Funcionariat interi jornada parcial 0 7 7




Plantilla distribuida per arees - serveis

Plantilla per arees Homes Dones |Total per area
Serveis técnics 3 2 5
Medi ambient 1 0 1
Ensenyament 1 1 2
Serveis Socials 4 49 53
Centre d'acollida d'animals 2 ] 3
Cultura 0 ] ]
Turisme i consum 0 ]

Organs de govern 4 2 6
Administracié General 9 12 21
TOTALS 24 69 93

Homes i dones per area
49

B Homes Dones

Les arees considerades per elaborar la diagnosi sén aquelles que han estat informades
directament des de Geréncia segons pressupostos.




Grup professional HOME DONA TOTAL
Al 2 9 11
A2 7 43 50
Cl 4 8 12
C2 0 4 4
E 7 3 10
Organs de govern 4 2 6
Grups professionals - distribucio per sexes

50
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Conclusions de I'ambit 2, “condicions laborals”

(amb la plantilla a data 31 de desembre de 2017)

Les dones suposen el 74% de |la plantilla a 31 de desembre de 2017.
Es tracta d'una empresa feminitzada.

La contractacié mésimportant s’ha efectuat durant I'any 2017. La majoria de persones amb
contractacions el 2017 han estat dones, tal i com es mostra en la taula corresponent.

La majoria del personal del Consell Comarcal pertany a I'Area de Serveis Socials.
Els Serveis Socials estan marcadament feminitzats.

La informacid no es recull per sexes.




PUNTS FORTS

e L'organisme no sembla presentar determinades barreres propies en altres sectors en
el referent a la presencia de dones.
e No s'ha detectat que el sexe tingui incideixi en les finalitzacions de contracte.

AREES DE MILLORA

e La plantilla esta feminitzada.

e No esrecull lainformacid per sexes.

e Des del Consell Comarcal no s’han dut a terme accions positives que equilibrin la
presencia de dones i homes.

e Laigualtat d'oportunitats entre dones i homes no ha estat considerada un objectiu
en la selecciod niincorporacié de personal, tali com mostra la contractacio del 2017.

e No hem pogut consultar un organigrama per detectar desigualtats a nivell jerarquic
entre dones i homes. Per tant no podem diagnosticar segregacio vertical.

e Els organs de govern inclosos en la relacié de personal presenten el doble d’'homes
que de dones.

e Toft el funcionariat interi a jornada parcial estd composat per dones.

e Es detecta segregacid horitzontal en algunes drees, i la conseqUent repercussid a
nivell de grups professionals.




AREA DE DIAGNOSI 3. ACCES A L'ORGANITZACIO

Un procés de seleccid de personal ha de tenir com objectiu identificar les candidatures
idonies per un lloc de treball, amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a
cada tasca professional, garantint que el sexe no condicioni I'eleccid de la persona que es
contracta.

Tot i el bon nivell formatiu de les dones en la nostra societat, les taxes d’ocupacio de les
dones sén encara inferiors a les dels homes.

Si els processos de seleccidé de personal no estan sistematitzats no es poden garantir criteris
objectius a I'hora de triar les persones a contractar.

Per aquest motiu es fa imprescindible que les organitzacions reflexionin sobre el seu procés
de seleccid des de la perspectiva de génere.

Qué analitzarem?

e La percepcid de les persones respecte I'accés a I'organitzacio.

e Coms’inclou o es té en consideracio la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a
I'nora d'accedir a I'organitzacid.

e Com es vetlla per garantir la igualtat d’oportunitats en I'accés a I'organitzacio.

Informacid analitzada

3.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta: pregunta 32 de | No es fa mencid per part de cap
resposta oberta (“escriviu qualsevol | comentari al'accés a l’organitzacié.
altra qUestio, suggeriment o opinid
que no hagueu pogut reflectir en
aquest gUestionari i que penseu que
és important dins I'admbit de laigualtat
d'oportunitats entre dones i homes”).

Buidatge enquesta: pregunta 13 | L'accés a l'organitzacié és indicat
“quins dels seglents ambits penseu | com un ambit de treballimportant per
que sén mes importants de freballar | 3 persones de les 29 que han realitzat
des del Pla d’'lgualtat d'oportunitats | I'enquesta.

del Consell Comarcal del Segria2”, de
resposta multiple.




3.2. LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS EN L'ACCES A L’'ORGANITZACIO

S'inclou la igualtat entre homes i
dones dins dels objectius de Ila
seleccidé de personal?

NO.

Els llocs de freball publicitats estan
definits nomes en materia
exclusivament de competéncies
professionals?

Si.

Hi ha un protocol de seleccié?

NO.

El lenguatge de les ofertes de treball
és inclusiu?

SI. Tot i qixi €s comU anomenar el lloc
de treball amb forma doble (masculii
femeni) i a posteriori masculinitzar els
requisits del lloc de treball (“fitulat”).

Les persones que readlitzen els
processos de  seleccid, estan
formades en igualtat entre homes i
dones?

Generalment la valoracidé de les
candidatures la fa un equip de
persones vinculades a I'area o servei
on aquella persona desenvolupard
les seves funcions. No s’ha fet una
formacié especifica en materia
d’igualtat a I'hora de la seleccid de
personal.

La valoracié de candidatures la fa | Sl.

més d’'una persona?

Els continguts de les proves i les|Sl. No hi ha preguntes de caire
entrevistes fan referéncia Unicament | personal.

a I'ambit professional?

Es t& en compte la situacio personal o
familiar de les candidatures?

NO. No hi ha preguntes de caire
personal.

Es potencia la incorporacié del sexe
subrepresentat?

NO. No es fan accions positives.

Es t& en compte el sexe com un factor | NO.
d'idoneitat?
En cas d'oposicid, s'inclou dins el | Es fa revisi6 documental de les

temari la
homes?

igualtat entre dones |

darreres convocatories de concurs-
oposici6 de I'ens (arquitecte/a,
auxiliar administratiu/va, técnic/a
d’'administracidé general adscrit/a a
intervencio).




No apareix mencié especifica a la
igualtat entre dones i homes ni les
regulacions al respecte.

3.3. EVOLUCIO DE L'ACCES A L'ORGANITZACIO

Contractacions produides en els
darrers quatre anys: homes i dones.

S'ha elaborat una taula illustrativa
amb els anys de contractacid i els
homes i dones contractats en cada
periode.

Contractacions produides en els | La gran contractacié de personal ha
darrers quatre anys: per | estat a Serveis Socials.

departaments, drees o serveis.

Conftractacions produides en els | No hi ha hagut equilibri en la

darrers quatre anys: equilibri en la
contractacid.

contractacio.

Conclusions

Les vies d'accés per ocupar un lloc de freball al Consell Comarcal sén els programes

especifics, el concurs de mérits i el concurs-oposicio.

Les places es publiquen tal i com s'estableix a I’'administracié publica.

No hi ha una comunicacié diferent per la plantilla del Consell.

PUNTS FORTS

Les convocatories garanteixen la igualtat entre dones i homes en la seva

convocatoria.

Aquest dmbit no es destaca com prioritari per part dels treballadors i les treballadores
del Consell que han respost I'enquesta.

No es té en compte la situacié personal en I'accés a I'organitzacio.
La seleccid de candidatures sempre es fa per part de més d'una persona.




AREES DE MILLORA:

e Els equips que seleccionen el personal no sén sempre paritaris.

¢ No esrecullen les dades per sexes.

e No es fa mencié a la igualtat d’oportunitats en els processos de seleccid (preguntes
especifiques en temaris d’oposicions).

e DurantI'any 2017 hi ha hagut un augment important de la plantilla pero de forma no
equilibrada entre dones i homes.

e Existeix segregacio horitzontal, amb una marcada feminitzacié dels Serveis Socials.

Annex de I'area de diagnosi 3:

PLANTILLA DISTRIBUIDA PER ANY CONTRACTUAL
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AREA DE DIAGNOSI 4. FORMACIO INTERNA | 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 formacio és una inversid profitosa pel conjunt de la organitzacidé perque la prepara per

afrontar els reptes de futur amb major garantia d’exit.

Es necessari que en la planificacié, organitzacié i desenvolupament de la formacié interna

i contfinua s'incorpori la perspectiva de genere.

Cal també que tant dones com homes puguin optar a la formacié en igualtat

d'oportunitats.

Queé analitzem?

e La percepcid de la plantilla pel que fa a les possibilitats d’accés a la formacio.

e Com s'inclou la igualtat d'oportunitats en la formacié: formacié especifica en

aquesta materia.

e Com la gestié de la formacié vetlla per la igualtat d’oportunitats (horaris en que
s'imparteix, facilitat per encaixar dins de les diferents modalitats contractuals i

horaries de la plantilla...).
e La participacié de les dones i els homes en la formacié interna o continua.

Informacié analitzada

4.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta

El 75% de les persones que han respost
a I'enquesta han indicat que existeix
facilitat a I'hora d'accedir a les
formacions.

El 85.7% de les persones que han
respost a I'enquesta manifesten que
els horaris de formacid sén adequats.
El 69% de les persones que han respost
a I'enquesta indiquen que coneixen
les formacions a les quals poden
accedir.

De la planfila que ha respost a
I'enquesta, un 72,4% ha redlitzat la
darrera formacié en un periode




inferior a tres mesos, seguit de la
plantilla que ha realitzat la darrera
formacié entre fres mesos i un any
(13,8%). Un 10,3% de les persones que
han respost indiguen que van realitzar
la darrera formacid fa més d'un any.
Un 3,4% de respostes pertanyen al
grup “no he redlitzat cap formacio”.

4.2.

LA IGUALTAT D' OPORTUNITATS EN LA FORMACIO

Existeix un protocol o procediment per
gestionar la formacio?

NO. No existeix un departament
expressament destinat a la formacid.
El Consell pot organitzar formacions
propies i la plantilla pot acollir-se a les
formacions del Pla Agrupat de
Formacio.

La plantila pot buscar també les
seves propies formacions a realitzar.

Com es garanteix que la plantilla
conegui I'oferta formativa?

Existeixen diverses formes de coneixer
I'oferta formativa a la que es pot
accedir.

Per una banda, cada treballador o
freballadora pot buscar formacions a
readlitzar per propia iniciativa, i
redlitzar-les previa autoritzaciéd si es
tracta de formacions dins de I'horari
de treball.

Hi ha establert un maxim de 60 hores
anuals per formacid.

Per altra banda, les persones
responsables dels serveis que es
presten poden rebre les formacions
que es programen des de la
Generalitat o altres organismes i
informar-ne la plantilla.

Pot també programar-se alguna
formacié especifica per assolir
competéncies  professionals que

millorin I'acompliment del personal,
tant a dins com a fora del Consell,
quan es detecten mancances o cal
una actualitzacié de coneixements.

Des de la Diputacidé de Lleida, on es

programen gran part  de les
formacions a les qué s'accedeix des
del Consell, existeix també la




possibilitat de fer constar els interessos
formatius particulars per tal de rebre
les ofertes via correu electronic.

S'han realitzat formacions
especifiques en materia d’'igualtat?

No recentment.

Es van readlitzar algunes accions
formatives quan es va realitzar el | Pla
d’igualtat (2009-2011).

Aquesta mena d’accions no han
tingut confinuitat.

Com es detecten les necessitats

formatives?

La iniciativa pot venir de les persones

interessades o de les persones
responsables dels serveis que es
presten, generalment per

actualitzacié de competéncies.

On es realitzen les formacions?

Es realitzen dins del Consell Comarcall
si és I'ens el que les organitza, o fora
del Consell Comarcal en funcid al
tipus de formacid, atenent la
diversitat d’opcions.

En quin horari es readlitzen les

formacions?

Depenent
formacio.
En el cas que sigui el propi Consell
Comarcal s'intenta que encaixin amb
les jornades de treball de la plantilla.

de qui organitza la

Si sén fora del Consell Comarcal,
depéen de [I'organisme que les
programa.

Les formacions que es programen des
del propi Consell Comarcal,
s'adapten als horaris de treball?

Intenten adaptar-se als horaris.

En cas que les hores d'una formacid

L'article 15.a. del conveni indica “en

excedeixi de I'horari personal, es | cas que el curs sigui fora de I'horari

compensen? laboral, es compensard amb temps
equivalent de freball”.

Existeix un comput d'hores per | 60 hores anuals.

formacié anuale

Es programen i contracten formacions
per promoure el desenvolupament
personal dels treballadors i les
freballadores?

Es pot proposar que es realitzin
determinades formacions per millorar
competéncies personalsiles persones
interessades també poden sollicitar
efectuar-les dins el limit horari
establert.




Es programen i contracten formacions
adrecades a promoure la mobilitat
entre serveis?

NO.

Existeix la possibilitat de realitzar
formacions online o en modalitat a
distancia dins de I'horari laboral2

Si, prévia autoritzacid.

En cas que algu realitzi una formacié
online o a distancia fora d'horari no
estd  contemplat que  puguin
compensar-se aquestes hores fora de
la jornada.

Es programen i contracten formacions
adrecades a millorar les
competencies en matéeria de gestié
del temps, comunicacié, gestid
d’'equips...c

Generalment van adrecades a les
competéencies del lloc de treball.

En cas de que I'accés a la formacid
sigui fora de la localitat del centre de
freball, es compensa el temps i la
despesa de desplacament?

Es compensa el quilometratge, les
despeses d'aparcament i la dieta si
s'escau.

Quan la formacié és dins de la
jornada laboral, i hi ha desplacament,
en funcié a la durada de la formacid
es computa com una jornada de
treball sencera.

L'excés d'horari es computa com
hores a compensar en cas de que la
formacidé sigui obligatoria, és a dir:
organitzada pel Consell.

4.3.

PARTICIPACIO EN LA FORMACIO PER SEXES

Participacid global de la plantilla en
les formacions realitzades (periode de
temps X)

No es té un recull, ja que les fonts per
optar a les formacions sén molt
variades.

Participacid de dones i homes en la
formacid

No podem comptar amb aquesta
dada.

Participacié de dones i homes segons
I'objectiu final de la formacid

No podem comptar amb aquesta
dada.

Participacié de dones i homes segons
el lloc on s'imparteix la formacié

No podem comptar amb aqueta
dada.




Les possibles diferencies, afecten ales
possibilitats de desenvolupament i la
promocié de les dones o els homes?

No podem comptar amb aqueta
dada.

Conclusions

No existeix un departament de formacid propiament dit, de manera que no es pot obtenir
dades globals, ja que només es pot consultar la informacidé que els treballadors i les

freballadores comuniquen. Per tant, no es poden establir determinades conclusions.

No sistematitzar mesures per compensar les formacions que per propia iniciativa poden fer
els tfreballadors i les freballadores (tenint en compte la seva jornada laboral, o el fet que les
formacions exigeixen que siguin efectuades en dissabte...) és possible que les persones

interessades ja no les contemplin com una opcio.

PUNTS FORTS

e Cada treballador i freballadora compta amb un nombre d’hores anuals en

formacié (60 hores).

e FEs pot accedir a formacions del propi Consell Comarcal, de la Diputacid de
Lleida, de departaments de la Generalitat, o seleccionades per propia

iniciativa.

e Existeix pressupost per compensar part de les despeses formatives dins d'un

limit i prévia autoritzacio per part del Consell.

e L'accés alaformacioé depen de lainiciativa de les persones responsables dels

serveis o la dels propis treballadors i tfreballadores.

AREES DE MILLORA

e No s'ha efectuat formacié en mateéria d'igualtat entre dones i homes recentment.
e No existeix un departament de formacid propiament dit, que pugui sistematitzar

processos (oferta formativa, seguiment en I'accés a la formacid...).
e Les hores formatives que excedeixen de la jornada no es compensen.
e No esrecull informacié segregada per sexes.




AREA DE DIAGNOSI 5. PROMOCIO | DESENOVOLUPAMENT PROFESSIONAL

La promocié i el desenvolupament professional de les dones segueix sent una assignatura
pendent, molt marcada pels estereotips de genere vinculats al lideratge.

El “sostre de vidre” és el concepte que posa de manifest les barreres invisibles que dificulten
I'accés de les dones als llocs de poderi de decisié de les organitzacions, a causa molts cops
de prejudicis.

Aquestes barreres sén multiples: resistencies al lideratge femeni, estereotips, prejudicis,
jornades laborals maratonianes, manca de coresponsabilitat, assumpcié per part de les
dones de les tagques de cura...

Tot aixd provoca una gran complexitat en la carrera professional de les dones i en la seva
promocié: moltes empreses no tenen cap dona en el seu equip directiu.

La incorporacid de la perspectiva de genere a les practiques de promocid i
desenvolupament professional sén un aspecte primordial per assolir la igualtat reali efectiva.

Queé analitzem?

e La percepcid respecte les possibilitats de promocié i de desenvolupament
professional en homes i en dones.

e Coms'inclou laigualtat d’oportunitats en aquesta promocid.

e Com la gestié de la promocié vetlla per la igualtat d’oportunitats.

e La participacid de dones i homes en la promocid i el desenvolupament professional.

5.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge d’'enquesta. Aquest ambit de diagnosi ha estat el
més votat com area a treballar en el
Pla d’igualtat del Consell Comarcal.

A la pregunta 13, on es permet friar
més d’'una opcid, 22 persones I'han
seleccionat com un ambit de treball
important.

A la pregunta 27, on es demana si s
pensa que les dones tenen més
dificultats per accedir als llocs de
responsabilitat, un 71,4% de les
persones que han respost I'enquesta
han indicat que Si, i un 28,6% de les




persones consideren

que NO.

enquestades

A la pregunta 31, on es demana “en
alguna ocasié la  vostra situacio
personal o familiar ha suposat un
obstacle per accedir a un lloc de
major responsabilitate”, el 67,9% de les
persones que han respost la pregunta
amb un NO, iun 32,1% de les persones
han dit que SI.

A la pregunta 32, de resposta obertaq,
on la plantila pot manifestar
suggeriments i opinions que no hagin
reflectit en les preguntes tancades,
s'ha indicat per part d'una persona
“discriminacié per suposats rols de
genere”.

5.2. IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN EL DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
| LA PROMOCIO

Formes per les quals els treballadors i
les treballadores sén informats de les
vacants o els nous llocs de treball per
poder-hi optar.

Les convocatories son publiques.

No es fa cap comunicacié a la
plantilla de manera expressa, formal o
diferenciada.

Disseny de plans de carrera

NO.

lgualtat entre homes i dones com un
dels objectius de la promocid interna

NO.

Igualtat d'oportunitats en la promocié

Es constata poca promocid interna i
poca mobilitat funcional. Fins ara no
hi ha hagut ni promocié ni mobilitat.




5.3. IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN LA GESTIO DE LA PROMOCIO | EL
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONALS

Formes a ftravés de les quals | No existeix cap avaluacio
s'identifica el potencial de | d'acompliment ni sistema  de
desenvolupament dels treballadors i | valoracié professional establert.

de les ftreballadores (avaluacido
d’acompliment, opinidé del/la superior
immediat/a,  funcionament  dels
equips de freball, sense
mecanismes...)

Es garanteix que els criteris emprats en | Les places solen ser convocades de
la promoci® no condicionin de | manera publica.
manera explicita o implicita I'accés
de les dones als llocs de
responsabilitate

Es garanteix que les situacions | No hi ha experiencia en la promocio.
personals i familiars de les persones
candidates no influeixi negativament
en la seva promocio?

S'adopten mesures per equilibrar la | NO. En general, dins de la cultura del
presencia de dones i homes en els | Consell Comarcal, la igualtat entre
llocs de responsabilitat? dones i homes no es contempla.

Conclusions

Ha quedat de manifest en I'enquesta readlitzada a la plantila que aquest és I'ambit
considerat de major importancia per abordar en el Pla d’igualtat del Consell Comarcal.

De les enfrevistes realitzades se’'n despren que al Consell Comarcal del Segriad no hi ha
promocié ni mobilitat funcional.

Els treballadors i treballadores del Consell Comarcal no se n'assabenten de les ofertes de
manera diferent o preferencial a la resta de la ciutadania. Per optar a nous llocs de treball
dins del Consell han d’estar pendents de la web o les publicacions habituals.

No esta sistematitzada la forma de valorar I'acompliment.




PUNTS FORTS

No es detecten punts forts en aquesta drea de diagnosi.

AREES DE MILLORA

Incloure els criteris d'igualtat enfre dones i homes a I'hora de valorar possibles
persones per promocionar.

Buscar equilibrar la presencia de dones i homes en llocs de responsabilitat.

Establir plans de carrera.

Promoure la mobilitat funcional.

Promoure la promocio interna.

Establir formes de portar a terme alguna mena d’'avaluacié de I'acompliment de la
plantilla per detectar possibles promocions, no limitar el potencial dels equips, ievitar
la fuga de talent.

Establir alguna via per comunicar a la plantilla les vacants o noves places de forma
parallela a I'obligada publicitat de les mateixes.

Establir formes de donar “feed-back” als equips respecte el seu acompliment.




AREA DE DIAGNOSI 6. RETRIBUCIO

La desigualtat de remuneracid entre dones i homes és un problema universal que
malauradament persisteix.

El salari mitja de les dones és inferior al dels homes a tots els paisos i per tots els grups d’edat,
d’ocupacio, i nivells d'educacio.

La bretxa salarial és el concepte que defineix la diferencia entre les retribucions mitjanes de
dones i homes.

La Unidé Europea indica en els seus informes que és una qUestid que es fonamenta en la
discriminacié a determinades categories laborals, la discriminacio per sectors, les jornades
parcials, la diferencia de cobrament de complements i plusos, la necessitat de compaginar
la vida laboral amb les responsabilitats familiars, i la infravaloracid de les apfituds i
competéncies considerades propies de freballs més feminitzats.

Queé analitzem?

e La percepcid de les persones respecte la igualtat salarial a I'organitzacio.

e Com la politica de I'organisme vetlla per la igualtat salarial.

e Les refribucions de dones i homes i el calcul de la possible bretxa salarial al Consell
Comarcal.

6.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta En el referent a les retribucions, la
pregunta “quins dels segUents admbits
penseu que son més importants de
treballar des del Pla d'igualtat del
Consell Comarcale” situa aquesta
area en el mateix index de respostes
qgue la comunicacié no sexista i la
salut laboral.

Ala pregunta “penseu que els llocs de
freball que ocupen els homes estan
més ben remunerats que els que
ocupen les dones?”, el 39,3% de les
persones que han respost ho fan amb
un SI, mentre que el 60,7% de les
persones que han respost indiquen
que NO.




6.2. MESURES PER VETLLAR PER LA IGUALTAT RETRIBUTIVA
ENTRE DONES | HOMES

L'organitzacié ha portat a terme un
estudi sobre les retribucions de la
plantilla?

Cada any es publica la relacié de
llocs de treball i el pressupost assignat
a la plantilla del Consell Comarcal.

S'aplica més d'un conveni a

I'organitzacio?

Hi ha un acord pel personal laboral i
un pacte pel personal funcionari.

Les retfribucions estan regulades pel
conveni?

Tractant-se  d'una  administracié
publica, les categories professionals i
els complements que s'assignen al
lloc de de treball estan estipulats dins
les taules propies de I'administracio,
tal i com s'estableix en la Llei de
Pressupostos de I'Estat.

Existeix alguna mena d’avaluacié de
I'acompliment  vinculada a les
retribucions?

NO.

En cas que existeixin complements,
quin és el criteri que s'utilitza en la
seva assignacio?

Els complements venen donats pel
lloc de treball tal i com s'estableix en
I'administracié publica (complements
de desti).

Hi ha uns alires complements que
poden assignar-se de manera
discrecional, a negociar amb el propi
Consell, en cas d'assumpcié de
responsabilitats  concretes  (altres
complements), com en el cas de
referents o} persones amb
responsabilitats. Tot i que es pugui
negociar la seva percepcio, també
estan estipulats.

Les refribucions del personal sén | SI.

puUbliques (incloent I'assignacié de

complements?)

Existeixen beneficis socials que | L'existencia de  beneficis, com
comportin una compensacid | aparcament, es limita a persones que
economica? (aparcament, tiquets | formin part dels organs de de govern

restaurant, plans de pensions...)

del Consell Comarcal del Segrid.
Segons conveni, hi ha un apartat
denominat  “fons  social”  que
actualment no s'aplica.




Interval de retribucions mensuals (font: Intervencid)

GRUP MINIM MAXIM
Al 2.419,17 4.685

A2 1.836,25 2.401,16
E 1.641,51 1.641,51
CI 1.476,94 2.038,98
C2 1.310,66 1.765,44

Distribucio de la plantilla a 31de desembre de 2017 per grups professionals:

Grups professionals HOME DONA TOTAL
Al 2 9 11
A2 7 43 50
Cl 4 8 12
C2 0 4 4
E 7 3 10
Organs de govern 4 2 6
Grups professionals - distribucio per sexes
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Conclusions

La “bretxa salarial” pot no ser tan freqUent a I'administracid publica com a I'empresa
privada, ja que les retribucions venen estipulades i pautades. Existeix poc marge a I'hora
d’assignar beneficis economics a titol individual i molta de la informacio és publica.

Les diferencies més grans que poden donar-se entre dones i homes poden generar-se per
segregacié horitzontal (concentracié d'homes o dones en tasques concretes en funcid als
estereotips de genere).

PUNTS FORTS:

e Es fracta d’administracid publica, per tant les categories professionals i els seus
complements estan estipulats.

e Al fractar-se d’administracio publica, les retribucions sén publiques.

e Hi ha un cert marge de maniobra en els complements que s'atorguen de manera
discrecional i es pacten de forma individual.

e Tant el personal funcionari com el personal laboral tenen exactament les mateixes
clausules en els seus convenis (no existeixen diferéncies entre les modalitats de
contractacio).

e La plantilla gue ha respost a I'enquesta no ha considerat aquest punt una drea de
treball prioritaria dels Pla d'igualtat d'oportunitats del Consell Comarcal.

AREES DE MILLORA:

e No es fan estudis de les refribucions per sexe.

e No es té present la possibilitat de que existeixi segregacié horitzontal, amb el seu
consequent impacte en les retribucions.

e No es té present la possibilitat que existeixi segregacié vertical, amb el seu
consequUent impacte també en les retribucions.

e El fet que les excedéencies o les reduccions de jornada siguin mesures emprades
exclusivament per dones fa que la remuneracid de les dones també es vegi
minorada, i tingui un futur impacte a nivell de pensio.




AREA DE DIAGNOSI 7. TEMPS DE TREBALL, CONCILIACIO | CORESPONSABILITAT

Les dades mostren desigual dedicacié de temps al freball domestic, reproductiu i de cura
d'altres entre dones i homes.

L'ordenacié del temps de treball pot millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida.

Les dades sobre els usos del temps d’'ldescat posen de manifest que es manté la divisid
sexual del treball dins de les llars catalanes: les dones dediguen prdacticament el doble de
temps a les tasques de la llari a la cura de la familia que els homes.

La major dedicacié de les dones a les tasques de cura contribueix a mantenir la
discriminacié laboral de les freballadores, que veuen limitades les seves possibilitats en el
referent al’accés al’'ocupacid, ala formacio, ala promocid i al reconeixement professional
i refributiu.

També cal tenir en compte I'impacte de la “doble presencia” o “doble jornada”.

Les empreses cal que adoptin mesures adrecades a millorar I'equilibri entre les diferents
esferes de la vida, adrecant-se tant a dones com a homes, per tal de potenciar la
coresponsabilitat.

Queé analitzem?

e La percepcid de les persones respecte I'afavoriment de I'equilibri de la vida familiar,
personal i laboral de I'empresa.

e Sil'organitzacié vetlla per la igualtat d’oportunitats entre dones i homes a I'hora de
gestionar el temps de freball.

e La utilitzacid que es fa de les mesures que pretenen afavorir la conciliacid per sexes.

7.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta Aquesta darea ha estat la segona
indicada com a més important a
freballar per part de la plantilla. Un
60,7% del personal I'ha friat en la
seleccid multiple.

També apareix en la pregunta 32, de
resposta lliure, com una de les
preocupacions del personal. A I'hora
de sollicitar suggeriments o altres
aspectes que durant I'enquesta no
s'han reflectit, algun ftreballador o
treballadora ha fet constar “més
flexibilitat en I'horari d’'entrada i
sorfida”.




Respecte les respostes d’'escala, cal
analitzar-les per poder determinar la
percepcid del personal respecte la
conciliacidé (veure el corresponent
annex).

7.2. MESURES PER VETLLAR PER LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS EN LA GESTIO
DEL TEMPS DE TREBALL

La organitzacié compta amb mesures
per facilitar la conciliacié dels
treballadors i les freballadores?

L'organitzacié compta amib horari
flexible. S'estableix d'un horari fix de
presencia obligada, i el personal té
flexibilitat en I'entrada i la sortida.
S'estableixen també en el conveni
mesures d'aplicacié en els casos de
maternitat i lactancia, aixi com la
possibilitat d’acollir-se a una reduccid
de jornada o una excedencia, dins
determinats suposits.

Les mesures de conciliacid van més
enlld dels minims legals establerts?

S'aplica la normativa legal.

Com es gestiona la peticié de dies
Propis, permisos i vacances?

El personal utilitza uns fulls dissenyats
per tal de sol'icitar al/la superior el
permis corresponent i informar de les
dates de vacances que es demanen.

Com es gestiona I'accés a jornades
de treball reduides?

Cal solficitar-ho al/la responsable i/o
a Geréncia. Es valora per part del
Consell Comarcal la possibilitat
d’'accedir a la reducci¢ de jornada,
ja que s'estableix com a requisit que
el servei quedi cobert.

Com es gestionen les peticions

d'excedencia®

Cal solficitar-ho a la
responsable.

persona

Es garanteix que tothom conegui les
mesures de conciliacié de I'empresa?

No existeix informacié dissenyada
especificament per coneixer les
possibilitats en materia de conciliacié
del personal.

Gestid hordria de la plantilla: entrada
i sortida flexible, comput d'hores...

Existeix un reglament horari. No ha
estat localitzat en la pagina web ni el
carpeta de documents comuns
adrecada a la plantilla.




Compensacid d'hores

Es regula pel reglament horari. Cal
autoritzacio, i cada hora freballada
en cap de setmana (a partir de
divendres a les 15:00 hores) equival a
una hora i mifja de jornada laboral.
En cas de ser efectuades fora de la
jornada laboral, cada hora
treballada equival a una hora i quinze
minufts.

Possibilitat de treball telemadtic o de
comput d’hores no presencials

No estd sistematitzat.

En casos puntuals de necessitats molt
concretes es pot plantejar i el Consell
Comarcal pot accedir a autoritzar-
ho.

Es forma la plantila en gestié del
temps i millora de les competéncies
afavoridores de la conciliacio?

NO.

L'organitzacié coneix les situacions
familiars especials (treballadors amb
una persona depenent,
hospitalitzacions o tractaments de
familiars...)?

Si el treballador/a ho vol transmetre o
vol demanar un permis especial per
una circumstancia  familiar  ho
comunica a les persones que tenen
competencia per autoritzar-I'hi (caps
de servei, gerent...).

Com es gestionen les substitucions en
cas de baixa per maternitat?

S'intenten colborir.

Mesures vinculades a la maternitatila
lactancia

Les mesures vinculades a la
maternitat i la lactancia estan
contemplades al conveni.

Formacions i reunions en horaris
compatibles per les reduccions de
jornada, o mesures compensatories

S'intenta que alld que s'organitza des
del propi Consell sigui compatible.

Permisos personals: naturalesa i | S'estableix la possibilitat de permisos

justificacio (tutories, visites | puntuals i prévia soldicitud la

mediques...) possibilitat d'absentar-se del lloc de
treball amb la corresponent
justificacid.

Es potftencia [I'Us de mesures | NO.

conciliadores en el col lectiu masculie




7.3. US DE LES MESURES

Persones acollides a una excedencia:
distribucid per sexes i coneixement de
causes

A 31 de Desembre de 2017:
Persones acollides a excedencia: 0

Persones acollides a reduccid de
jornada: distribucio per sexes

A 31 de Desembre de 2017

Persones acollides a reduccions de
jornada per cura de menors: 100%
dones.

Us de permisos: maternitat, paternitat,
lactancia.

Els habituals.

Conclusions

La conciliacié ha estat escollit el segon dmbit de treball en importdncia a abordar des del
Pla d’igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del Segrid en I'enquesta a la plantilla.

De les enftrevistes realitzades durant la recollida d’informacid se'n despréen cert desconcert
i desconeixement de les mesures de conciliacio en vigor. Es recull la inquietud de la plantilla
per temes que “han canviat”, *han variat” o “s'han retallat” sense que hagin estat reflectits

per escrit.

La informacié funciona molt via comunicacié informal i a nivell personal.

PUNTS FORTS

Es compta amb horari flexible d’entrada i sortida.

Es contempla la possibilitat de compensar les hores no freballades durant I'exercici
fins al dia 20 de gener de I'any posterior, i també de fer-ne la compensacid

mitjancant dies d’assumptes propis.

Les situacions en qué un treballador o freballadora requereix d'una mesura especial
puntual, ja sigui per necessitats del Consell com propies, s'atenen de manera

individual i personalitzada.

Es contempla flexibilitat en la comunicacié de I'horari d'inici i fi de jornada.




AREES DE MILLORA

¢ La plantilla manifesta “desconeixement” i cert *desconcert” respecte les mesures en
vigor.

e De I'enquesta es despréen que un 27,6% de la plantilla que I'ha realitzada no coneix
quines llicéncies i permisos pot sollicitar.

e Durantles enfrevistes es manifesta malestar per la necessitat de recuperar hores quan
és I'ens el que fixa I'horari de sortida.

e No existeix cap document que reculliles mesures de conciliacié i unifiquila informacid
a facilitar a la plantilla.

e No es té accés a la consulta individual del control horari per part dels empleats i les
empleades.

e No es fomenta la informacidé adrecada al collectiu masculi ni s'incideix en la
coresponsabilitat.

e Es manté una cultura de treball presencialista.

e Lesreduccions de jornadailes excedencies, en els darrers anys, han estat sol licitades
exclusivament per dones.




AREA DE DIAGNOSI 8. COMUNICACIO NO SEXISTA

Les politiques d’igualtat posen emfasi en I'Us inclusiu del llenguatge com a forma important

de comunicacio.

Aquestes politiques recomanen evitar usos androcentrics i sexistes de la llengua, entenent
com a Us androcentric aquell que fa dificil imaginar la presencia de les dones en un ambit

determinat, i com a Us sexista aquell que menysté o devalua un dels dos sexes.

En moltes ocasions la llengua tendeix a excloure i ocultar les dones, especialment en

determinats ambits historicament reservats als homes.

La normativa europea recomana incorporar en tots els seus Estats membres iniciatives que
vagin destinades a promoure un llenguatge lliure de sexisme i que tingui en compte la

presencia de les dones a la societat.

S’estableix aixi la comunicacié com un eix més de la igualtat entre homes i dones.

Queé analitzem?

e La percepcid de les persones respecte la necessitat d'un Us de comunicacio

no sexista.

e Les mesures contemplades dins de [|'organitzacid per afavorir I'Us de

comunicacio no sexista.

e El llenguatge dins de I'organitzacio: textos, documents i alfres fonts de

comunicacio.

8.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta

La comunicacié no sexista ha estat
indicada com un ambit important de
tfreball per 11 persones que han
respost aquesta  pregunta de
I'enquesta.

En la pregunta “penseu que el Consell
vetlla per I'Gs d'un llenguatge no
sexista en les seves comunicacions?”,
el 78,6% de les persones que han
respost consideren que si, mentre que
el 21,4% indiquen que no.

Una persona de les que ha respost
I'enquesta ha indicat en la pregunta
32, de resposta lliure, "manca de
formacio en sensibilitat vers la igualtat
de geénere i I'Us de llenguatge no
sexista.




8.2. COM ES TREBALLA DES DE L’ORGANITZACIO L'US DE
LLENGUATGE NO SEXISTA

L'organitzacid disposa d’algun
protocol o document on s’estableixin
els criteris per una comunicacié no
sexistae

NO.

El personal amb responsabilitats en
materia de comunicacié ha rebut
formacié en igualtat i comunicacid
Nno sexista?e

NO.

La plantilla ha rebut formacions en
materia de comunicacid no sexistae

NO.

Existeix alguna persona responsable
de vetllar per que les comunicacions
internes i externes siguin no sexistes?

NO.

8.3. ANALISI DE L'US DEL LLENGUATGE NO SEXISTA

Revisid dels usos habituals.

Es realitza una revisio documental

(ordenances, convenis, protocols,
convocatories de personal, tauler
electronic...).

Es detecta I'Us de llenguatge no
inclusiu en alguns documents del
Consell Comarcal.

En son alguns exemples:

-plecs de clausules on apareixen
termes com ‘“tots els licitadors”,
“personalitat juridica de I'empresari”,

“els empresaris no espanyols”, “el
confractista”, “I'adjudicatari”, “els
ciutadans”, “aquests voluntaris”, “els
treballadors”, “licenciat o graduat”,

"notari”, “licitador”...




De la mateixa manera, el conveni
revisat fa referencia també a “els
treballadors” i “els representants del
personal”.

Revisi6 ofertes de treball: com
s’anomenen per garantir la igualtat
d'oportunitatse

Els llocs de freball s’anomenen sota la
formula doble (masculi i femeni).
Tanmateix, al llarg de I'oferta es
masculinitzen les caracteristiques del
lloc de treball anomenat sota férmula
doble (“no estar inhabilitat”, “fitulat”,
“els aspirants”...).

Revisi6 de nomenclatures varies
(organismes del propi Consell i els seus
carrecs).

“Consell d'alcaldes” en lloc de
“Consell d'alcaldes i alcaldesses” o
“Consell d'alcaldies”, “Consellers” en
lloc de “Conselleries”...

Els cdrrecs dels quals es té
coneixement de la persona que els
ocupa estan degudament
concordats (“la presidenta”).

Conclusions

Tot i que hi ha un esforg per utilitzar la comunicacié no sexista, es detecten casos en que hi

ha un Us no inclusiu del llenguatge.

Apareix llenguatge no inclusiu de manera erratica (Yla ciutadania” posteriorment

esdevé “els ciutadans”, o “voluntariat” queda reduit a “voluntaris”).

Quan es fa referencia a empreses i contractes, apareix un Us clarament masculinitzat
de terminologia (“el contractista”, “I'empresari”, “el licitador”, “I'adjudicatari”...),
intercalant-se de tant en tant terminologia inclusiva (“I'empresa licitadora”). Aquest
Us androcentric és molt comu i passa desapercebut en moltes ocasions, ja que es
tracta de sectors com I'empresarial o el técnic, on tradicionalment hi ha hagut una

clara hegemonia masculina i poca preséncia de dones.

El mateix succeeix amb la terminologia a nivell politic: les nomenclatures séon
masculines quan es parla d'un collectiu on apareixen homes i dones (“Consell

d'alcaldes”).




PUNTS FORTS

Hi ha molts exemples d'Us correcte i no sexista del llenguatge:

e elllenguatge ila concordanga al referir-se a persones concretes (carrec en femenisi
s'escau), com per exemple “Secretaria: NOM” o “Presidenta: NOM".

e el fractament i les salutacions, generalment en masculi i femeni (senyor / senyora,
benvolguts / benvolgudes )...

e al’horad’'anomenar els llocs de freball en les ofertes d’ocupacid (utilitzant les formes
dobles “seleccid d'un/a arxiver/a” o *placa d’arquitecte/arquitecta”).

e al'hora acompanyar la documentacié amb declaracions o models a complimentar
per part de les persones interessades (sota la formula de desdoblaments com “en/na
..... enrepresentacié de ....").

AREES DE MILLORA

e FEls documents apareixen esquitxats de termes no inclusius, possiblement per que
s'opta inicialment per fer Us de formes dobles, que sén dificils de mantenir durant tot
el document.

e Esrecorre poc a termes neutres.

e Totique s’"anomeni amb una forma doble el lloc de treball, en el mateix document,
a posteriori, s’hiinfrodueix nomenclatura no inclusiva vinculada al terme expressat en
masculiifemeni (“de la plantilla de funcionaris”, *no estar inhabilitat”, “ser ciutadans
espanyols”...).

e Nos'expressa en termes inclusius, amb un clar domini de llenguatge androcéntric, tot
el referit a les escales politiques i de presa de decisions.

e No existeix una supervisidé dels documents per verificar que la redaccio esta feta amb
terminologia inclusiva.

¢ No s'hareadlitzat formacié en materia de comunicacid no sexista.

e No s’ha distribuit recentment cap document ni s’ha fet difusié de cap manual per
afavorir una comunicacid inclusiva entre la plantilla.

e La plantilla no ha rebut formacid especifica en materia de comunicacidé no sexista i
terminologia inclusiva.




AREA DE DIAGNOSI 9. SALUT LABORAL

El Pla d'igualtat és una eina per incorporar la perspectiva de genere a I'admbit de la
seguretatila salut laboral.

La prevencid de riscos laborals 1€ com a objectiu principal protegir els treballadors i les
treballadores de les situacions en qué la seva activitat laboral pugui produir un dany a la
seva salut.

Segons I'Organitzacid Internacional del Treball, és necessari incorporar la perspectiva de
genere en la prevencio de riscos laborals, per tal de coneixer els riscos als que s’exposen
dones i homes i poder establir mesures de control especifiques.

Queé analitzem?

e Com la gestid de la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats i la perspectiva
de génere.

La proteccidé de la maternitat i la lactancia.

Les baixes per malaltia professional i contingencia comuna amb enfocament de
genere.

Els accidents de treball amb enfocament de genere.

9.1. PERCEPCIO DE LES PERSONES

Buidatge enquesta La salut laboral ha estat considerada
com un dambit important de treball
des del Pla d’igualtat per part de 5 de
les persones que han respost
I'enquesta (un 17,9%).

9.2. GESTIO DE LA SALUT LABORAL,
IGUALTAT D’ OPORTUNITATS | PERSPECTIVA DE GENERE

Existeix un Pla de prevencid de riscos | Existeix un Pla de Prevencid general, i
laborals, i incorpora aquest la|es fa una avaluacié de riscos
perspectiva de genere? concreta per cada un dels llocs de
treball  (informacié facilitada pel
Servei de Prevencid Prevenactiva -
SPActiva).

No se n’ha fet revisi6 documental.




S'inclou la igualtat d’oportunitats de
dones i homes com un objectiu de la
salut laboral i el Pla de reduccid de
rscos?

La prevencié de riscos i les revisions
mediques  son  serveis  externs
contractats pel Consell Comarcal.

Disposa I'organitzacié d'estudis de
riscos laborals amb perspectiva de
genere?

NO.

Els treballadors i les freballadores
coneixen els riscos especifics als que
estan exposats pel fet de ser home o
dona?

No se'n fa difusio.

Existeixen mesures per cuidar de la
salut  dels  treballadors i les
treballadores pactades en conveni i
d'acord amb la perspectiva de
geénere?

S'inclouen proves complementaries
com la revisi6 ginecologica, la
mamografia, o I'examen urologic.

9.3. RESPONSABLES DE SALUT LABORAL | PREVENCIO DE RISCOS

El personal responsable en materia de
riscos laborals té formacid en
igualtate

NO.

Existeix un Comité de seguretatisalut?

NO. Propi de les empreses més grans.

Qui vetlla per tal que es facin
efectives les mesures en proteccio de
la salut i prevencid de riscos laborals?

Des de Presidencia i Geréncia.

Qui s'ocupa de les actuacions
propies de la prevencid de riscos i la
proteccid de la salut?

Des de Presidencia i Gerencia.

La mUtua que s'ocupa de les revisions
mediques, té incorporada la
perspectiva de genere?

La muUtua presta els serveis
contractats i aplica la perspectiva de
genere en les revisions de cardcter
complementari.




9.4. PROTECCIO DE LA MATERNITAT | LA LACTANCIA

Es coneixen els llocs o les acftivitats
que poden suposar un risc per a les
freballadores embarassades o en
periode de lactancia?

NO.

Es contemplen mesures per protegir la
salut de les treballadores en periode
d’'embards o lactancia?

NO.

Es garanteix que les freballadores
tinguin coneixement dels riscos que a
la seva feina pot suposar per ala seva
salut en periode de lactancia o
embards?

NO.

9.5. ACCIDENTS DE TREBALL

Andlisi dels accidents de treball
durant un periode determinat (dones
i homes)

01/01/2014 -
Dades facilitades per

Periode andlitzat:
31/12/2017.
Activa MUtua.

El total d'accidents de treball
contemplats dins de l'informe de
sinistralitat facilitat ha estat de 19.
D'aquests 19 accidents, 11 han estat
patits per homes i 8 per dones.

Dies de baixa per accident de treball
(dones i homes)

e Dels accidents
homes:
TOTAL D'ACCIDENTS: 11
ACCIDENTS SENSE BAIXA: é
ACCIDENTS AMB BAIXA: 5
e Dels accidents
dones:
TOTAL D'ACCIDENTS: 8
ACCIDENTS SENSE BAIXA: 2
ACCIDENTS AMB BAIXA: 6
Periode analitzat:  01/01/2014 -
31/12/2017. Dades facilitades per
Activa MUtua.

patits  per

patits  per




Els dies de baixa no es registren per
sexes, per tant nomeés es facilita un
global.

Coneix la plantila que inclou el
concepte “accident de ftreball” o
“malaltia professional”?

El servei de prevencid de riscos ha
d'informar del que és un accident de
treball quan es redlitza la formacid
individual.  Aquesta formacié és
obligatoria. La percepcié de la
Comissid per a la igualtat és que la
plantilla no coneix en profunditat que
€s i que no és un accident de treball
ni una malaltia professional.

9.6. MALALTIA PROFESSIONAL | CONTINGENCIES COMUNES

Baixes per malaltia professional:

dones i homes.

Periode andlitzat:  01/01/2014 -
31/12/2017. Dades facilitades per
Activa MUtua.

NO S'INFORMA DE CAP CAS DE
MALALTIA PROFESSIONAL.

Baixes per malaltia professional:
durada de les baixes.

NO S'INFORMA DE CAP CAS DE
MALALTIA PROFESSIONAL.

Baixes per contingéncia comuna:
dones i homes.

Periode andalitzat:  01/01/2014 -
31/12/2017. Dades facilitades per
Activa  MUtug, departament de

Contingencies Comunes.

Baixes per sexe:

Any 2014: 68,2% dones / 31,8% homes.
Any 2015: 84,2% dones / 15,8% homes.
Any 2016: 66,7% dones / 33,3% homes.
Any 2017: 70% dones / 30% homes.

Baixes per contingéncia comuna:
durada de les baixes.

El servei contractat no registra la
durada de les baixes per sexe. No
podem disposar d'aguesta
informacio.




Conclusions

El Consell Comarcal té contractada una muitua que s’encarrega d’atendre les malalties
comunes i professionals i els accidents laborals, i un servei de prevencid de riscos laborals,
que s'encarrega de la part de la prevencié propiament dita.

Aquests serveis ens indiquen que la perspectiva de genere que contempla la normativa va
referida a la lactdncia i la maternitat.

Respecte la informacio facilitada per aquests serveis:

les baixes per contingencies comunes (percentatge per sexes) mostren dades
estables i logiques dins els percentatges de la plantilla en general, ja que es fracta
d'una empresa on hi ha gran presencia de treballadores, per tant és logic que les
baixes recaiguin en el collectiu femeni. Destaca I'any 2015, en que el percentatge
€s superior.

degut a la proteccid de dades no es té accés a la informacié de les patologies que
motiven aquestes dades.

en el cas dels accidents de treball, el nUmero d’accidents patits per homes és superior
al nUmero d'accidents patit per dones.

PUNTS FORTS

La revisid medica que es fa al personal del Consell Comarcal inclou serveis especifics
per vetllar per la salut dels homes i les dones de forma diferenciada, com la revisid
d'urologia i la revisid ginecoldgica, amb proves diagnostiques complementaries.

No s’ha comunicat I'existencia de cap malaltia professional al Consell Comarcal.

AREES DE MILLORA

Els tfreballadors i les treballadores no reben un informe dels riscos especifics de cada
un dels llocs de treball.

En la formacié que es realitza no s'especifiqguen els riscos psicosocials del lloc de
freball.

Caldria fer un seguiment des del propi Consell Comarcal per poder analitzar les
diferéncies entre dones i homes.

Els serveis de mutua i prevencid no tenen tota la informacié segregada per sexes.




AREA DE DIAGNOSI 10. PREVENCIO | ACTUACIO ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

L'assetjament sexual és un delicte tipificat a I'article 184 del Codi Penal.

L'assetjament perrad de sexe és una forma de discriminacié que atempta contra el principi
d'igualtat de dones i homes.

La Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violencia masclista estableix
a I'article 5 que la violencia en I'ambit laboral consisteix en la violencia fisica, sexual o
psicologica 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 perrad de sexe: es defineix com un comportament no desitjat relacionat amb
el sexe d'una persona en ocasid de I'accés al freball remunerat, la promocid en el lloc de
treball, I'ocupacié o la formacid, que tingui com a propodsit o produeixi I'efecte d’atemptar
contra la dignitat de les dones i de crear-los un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu.

-assetjament sexual: el constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no
desitjat d'indole sexual que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d'atemptar contra la
dignitat d’'una dona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu
0 molest.

Queé analitzem?

e La percepcid de les persones de I'organitzacié en tot el referent a I'assetjament
sexual o perrad de sexe i el seu coneixement sobre que fer o a qui dirigir-se en cas
de patir o haver detectat assetjament sexual o perrad de sexe.

e Quines mesures existeixen a I'organitzacié adrecades a prevenir I'assetjament sexual
o perrad de sexe.

e Sihan existit situacions d’'assetjament i com s'han resolt.

10.1. PERCEPCIO | INFORMACIO DEL PERSONAL DEL CONSELL COMARCAL
SOBRE L'ASSETJAMENT SEXUAL O PER RAO DE SEXE

Percepcid: buidatge enquesta. L'assetjament sexual i I'assetjament
per rad de sexe ha estat considerat
com un dmbitimportant de treball pel
32,9% de persones que han respost a
la pregunta 13.

Informacié: buidatge enquesta. El 48,3% de la plantilla que ha realitzat
I'enquesta indica no  coneixer
I'existencia del Protocol d'actuacio
davant I'assetjament sexual, per rad




de sexe i psicologic que el Consell
Comarcal té en vigor.

El 44,8% indica no saber a qui s’ha
d'adrecar en cas d'assetjament.

10.2. ADOPCIO DE MESURES PER PART DE L’ORGANTIZACIO

Existencia d'un protocol en vigor a
I'organitzacio que estableixi
clarament les actuacions a seguir en
materia  de possibles  situacions
d’assetjament sexual i per rad de
sexe.

Sl.

No estd actualitzat, ja que figuren
persones de referéncia que ja no hi
haurien de figurar. A més a més es
tracta d'un protocol on s'inclouen
I'assefjament sexual i per rad de sexe
junt amb I'assetjament psicologic.

S'"ha comunicat a la plantilla | NO.
I'existencia d’aquest protocol?
S'ha incorporat el protocol a alguna | NO. No existeix cap manual

mena de manual d'acollida, codi
efic...2

d'acollida ni codi éfic.

Es aquest protocol public i de facil
accése

Es public perd no s'informa a la
plantilla d'on esta ubicat a la pagina
web. L'accés és poc intuitiu.

S'ha format ala plantilla en prevencié
i actuacié davant assetjament sexual
i perrad de sexe?

NO.

Hi ha un equip de persones destinat a
atendre aquestes situacions?

Existeix un equip de persones indicat
al protocol que caldria actualitzar.

Les persones de referéncia han estat
formades tant a nivell  del
procediment com d’'alfres eines
personals (resolucid de conflictes,
mediacio...)?

NO.

Les persones de referencia responen
al perfil recomanat com a referents
per part de les guies d'elaboracié de
protocols en aquesta materia?2

NO.




10.3. EXISTENCIA DE SITUACIONS D’ ASSETJAMENT SEXUAL O PER RAO DE SEXE

Casos d'assetjiament que s’han instruit | NO ENS CONSTA.
en el darrer any.

Gestio i resolucid de les situacions | NO ENS CONSTA.
produides a I'organitzacio.

Conclusions

Les conclusions que se’n treuen respecte I'assetjiament sexual i per rad de sexe és que s'ha
fet un treball de minims: hi va haver un treball previ quan es va elaborar el protocol, amb
un equip de persones implicades en el mateix, pero després ja no s’ha donat continuitat al
treball fet.

PUNTS FORTS

e Existeix un protocol en vigor.

e Enelseu moment es va treballar al respecte.

e Es compta amb un servei de prevencié de riscos laborals, i I'assetjament estd
contemplat com un risc laboral.

AREES DE MILLORA

e El protocol en vigor és per assetiament sexual i per radé de sexe i també inclou
assetjament psicoldgic. Les recomanacions actuals son que els protocols han d’estar
preferiblement separafts.

e El protocol es va renovar en el seu moment, perd caldria actualitzar les persones que
formin part de I'equip de referencia.

e La gent no té informacié sobre el protocol en un elevat percentatge, i per tant
tampoc sobre I'equip de referencia, ni a qui dirigir-se.

e Manca formacio per tota la plantilla.




8. PLA D'ACCIO:
ACCIONS PER CADA UNA DE LES AREES DE DIAGNOSI

ACCIO 1.1. “Creacié de la Comissio per a la igualtat del Consell Comarcal del
Segria”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
o Crear estructures per freballar la igualtat d'oportunitats entre dones i
homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Vicepresidéencia Consell Comarcal
e Agent per alaigualtat Consell Comarcal

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Aprovacioé per part del Ple del Consell Comarcal.

ACCIO1.2. “Creacié de grups de treball Agent per a la igualtat — SIAD -
Joventut — Ciutadania i Immigracio — Altres”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Crear estructures per treballar la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de grups de freball establerts.




ACCIO 1.3. “Establiment de linies d'actuacié a través de grups de treballl
Agent per a la igualtat — SIAD — Joventut — Ciutadania i Immigracié — Altres”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Crear estructures per freballar la igualtat d'oportunitats entre dones i
homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals
e Recursos econodmics

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre d'accions en xarxa realitzades anualment.

ACCIO 1.4. “Redaccié d'un manual d'acollida per noves incorporacions i
d'accés a tota la plantilla on es faci mencié expressa al principi d'igualtat
entre dones i homes”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preséncia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:

Comissié per a la igualtat

Representacié legal de les persones treballadores
Presidencia

Gerencia

Intervencid

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Laformalitzacié del manual.
¢ Que el manual passi a formar part dels documents adrecats al personal
del Consell Comarcal.




ACCIO 1.5. “Redaccié d'una mencié expressa en el/s conveni/s — pacte/s
colectiu/s establint el compromis del Consell amb el principi d'igualtat
d'oportunitats”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat
e Representacié legal de les persones treballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Inclusié del text acordat en el/s conveni/s — pacte/s col lectiu/s.

ACCIO 1.6. “Incloure en el manual d’acollida i el/els conveni/convenis
colectiu/s o pacte/pactes collectiu/s les mesures i el compromis amb la
proteccid de les dones victimes de violencia de genere”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S'TEMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preseéncia com la visibilitat
de laigualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e SIAD.
e Representacié legal de les persones treballadores.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Lainclusid del text acordat.




ACCIO 1.7. “Fer saber les empreses que treballen amb el Consell Comarcal el
posicionament de l'organisme com a ens que vetlla per la igualtat
d'oportunitats entre homes i dones”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com al visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Agent per alaigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
¢ Inclusid de text acordat.

ACCIO 1.8. “Aprofundir en els nous requisits que contempla I'entrada en vigor
de la nova Llei de Contractes respecte la no vulneracié del principi d'igualtat
en empreses que contractin amb I’ Administracio Publicail’exigencia de plans
d’igualtat per tal de poder incloure les clausules referents a la igualtat en els
plecs corresponents”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establir accions que permetin millora tant la presencia com al visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.
e Secretaria.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Incorporaci® de clausules especifiques en els documents de
contractacié publica.




ACCIO 1.9. “Creacié d'un espai virtual d'accés als empleats i empleats en
materia d’igualtat on ubicar el Pla d’'igualtat, el Protocol per a la prevencio i
I'abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe, i altfres documents
especifics a la pagina web del Consell”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preséncia com la visibilitat
de laigualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat.
e Informatica.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Creacié de I'espai en la pagina web del Consell Comarcal.

ACCIO 1.10 “Crear una bustia virtual i/o fisica per a la plantilla com a via de
comunicacié anonima de temes referents a la igualtat”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de laigualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.
e Informatica (en cas de bustia virtual).

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals (bustia virtual).
e Recursos materials (bustia fisica).

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Creacid i ubicacié de la bustia.
e Difusid de la iniciativa entre la plantilla.




ACCIO 1.11. “Redaccié d'un codi étic o manual de conducta on es faci
mencid expressa a la igualtat entre dones i homes”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Representacio legal de les persones treballadores.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Vistiplauidifusié del document.

ACCIO 1.12. “Revisi6 de la denominacié dels organismes del Consell
Comarcal per corregir les denominacions exclusivament masculines”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preséncia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Consorci de normalitzacié lingUistica.
e Presidencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Aprovacié dels canvis en les denominacions.
e Difusio dels canvis.




ACCIO 1.13. “Crear per al Consell Comarcal del Segrid un logotip, enfrada,
etiqueta... que faci referencia a la igualtat, tipus “Al Consell Comarcal del

"nn

Segrid, iguals”.

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.
e Informatica.
e Presidencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Inclusié del logotip en la pagina web del Consell.
e Difusid del logotip en el Consell Comarcal (punts d'informacio,
mostradors...).

ACCIO 1.14. “Establir un mecanisme per fer visibles els diferents actes que
durant I'any tenen com objectiu treballar en favor de la igualtat de les dones
(8 de marg, 25 de novembre...)."”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.
e Presidencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
¢ Compliment de les accions concretes dissenyades per a cada una de
les dates rellevants a visibilitzar.




ACCIO 1.15. “Crear un “butlleti per a la igualat” propi del Consell Comarcal
per difondre via correu electronic noticies, artficles, novetats... entre la plantilla
de I'ens, per visibilitzar el principi d'igualtat.”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de laigualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
o Difusid del butlleti.

ACCIO 1.16. “Redlitzar formacions especifiques en matéria de promocié de
politiques d'igualtat entre carrecs electes de I'ens i la comarca”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preséncia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.
e Recursos economics (personal expert).

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Realitzacié de les jornades.
e Assistencia a les jornades.
e Nivell de satisfaccid amb les jornades.




ACCIO 1.17. "Redlitzacié de tallers per promoure la igualtat entre dones i
homes als municipis de la comarca, utilitzant infraestructures i teixit associatiu
existent (Consell Consultiu de la gent gran, associacions de dones, grups de
joves...)"

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preséncia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.
e Grups de treball projectats (Joventut, SIAD, Ciutadania i immigracio)

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.
e Recursos economics (personal expert, desplacaments, alires...).

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de tallers projectats i realitzats.
e Assistencia als tallers.
o Nivell de satisfaccid amb els tallers.

ACCIO 1.18. “Creacié d'una area especifica d'igualtat al Consell Comarcal
del Segria”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la preséncia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Presidencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Creacid del'drea.
e Nomenament de persones de |'areaq.




ACCIO 1.19. “Proposar la creacié d'un organigrama del Consell Comarcal del
Segria”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establir accions que permetin millorar tant la presencia com la visibilitat
de la igualtat entre dones i homes en el Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Presidencia.
e Gerencia.
e Secreftaria.
e Intervencid.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Elaboraci¢ de I'organigrama de I'ens.
e Detall de les persones responsables per darea.

ACCIO 1.20 “Determinar el grau d'implicacié i visibilitat de la igualtat en el
Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 1, Cultura de I'organitzacio

OBJECTIU ESPECIFIC ON S'TEMMARCA:
e Determinar el grau d’'implicacié del Consell Comarcal en materia
d'igualtat i el grau de visibilitat de la igualtat en I'ens.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Vist i plau de la diagnosi necessaria per elaborar el Pla d'igualtat de
I’ens per part de la Comissid per a la igualtat.




ACCIO 2.1. “Recoallir la informacié de la plantilla segregada per sexes”

AREA DE DIAGNOSI: 2, Condicions laborals.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Infroduirla perspectiva de genere enla gestié de la plantilla del Consell
Comarcal del Segrid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Gerencia.
e Comissid per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Aconseguir una gestio de dades amb la informacié de la plantilla
segregada per sexes.

ACCIO 2.2. “Establir mecanismes per dotar de major visibilitat al sexe menys
representat en els diferents serveis”

AREA DE DIAGNOSI: 2, Condicions laborals.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin una presencia equilibrada entre dones i
homes en tots els dmbits del Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre d'accions adrecades a donar més visibilitat al sexe menys
representat.




ACCIO 2.3. “Incloure els criteris d'igualtat en els programes d’ocupacié com
Treball i Formacio i Garantia Juvenil”

AREA DE DIAGNOSI: 2, Condicions laborals.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir accions que permetin una presencia equilibrada entre dones i
homes en tots els dmbits del Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Geréencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Inclusié de criteris d'igualtat en la visié global dels programes.

ACCIO 2.4. “Realitzar un estudi de la distribucié de la plantilla per sexes”

AREA DE DIAGNOSI: 2, Condicions laborals.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S'TEMMARCA:
e FEstablir mecanismes que permetin identificar possibles segregacions
horitzontals i/o verticals.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Vistiplau de la diagnosi del Pla d'igualtat per part de la Comissio.




ACCIO 2.5. “Establir mecanismes que permetin corregir segregacions
horitzontals i/o verticals”

AREA DE DIAGNOSI: 2, Condicions laborals

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e "“Establir accions que permetin una presencia equiliorada entre dones i
homes en tofs els ambits del Consell Comarcal”

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de mesures acordades.

ACCIO 2.6. “Realitzar una andlisi de la distribucié de llocs de responsabilitat
des de la perspectiva de genere”

AREA DE DIAGNOSI: 2, Condicions laborals

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e ‘“Establir mecanismes que permetin identificar possibles discriminacions
directes o indirectes”

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per alaigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Vistiplau de la diagnosi del Pla d'igualtat per part de la Comissio.




ACCIO 3.1: “Impulsar la paritat en els tribunals de seleccid”

AREA DE DIAGNOSI: 3, Accés a I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures que permetin equilibrar la presencia entre homes i
dones en les diferents estructures del Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Comissio per a la igualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Revisid de la composicid dels tribunals constituits.

ACCIO 3.2: “Incloure la normativa referent a la igualtat d’oportunitats entre
dones i homes en el temari de les oposicions convocades per I'ens”

AREA DE DIAGNOSI: 3, Accés a |'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Fer visible la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en I'accés a
I'organitzacid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Representacio legal de les persones treballadores.
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Inclusié de les lleis que fan referéncia a la igualtat d'oportunitats entre
dones i homes en el temari.




ACCIO 3.3: “Introduir accions positives en cas d'empat entre
candidatures a cobrir un lloc de treball”

AREA DE DIAGNOSI: 3, Accés a |I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures que permetin equiliorar la presencia entre
homes i dones en les diferents estructures del Consell
Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Representacié legal de les persones treballadores.
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Incloure la possibilitat d'efectuar accions positives en les
diferents convocatories d'oferta publica.

ACCIO 3.4. “Infroduir accions positives en la gestié de les borses de
treball”

AREA DE DIAGNOSI: 3, Accés a |I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures que permetin equiliorar la presencia entre
homes i dones en les diferents estructures del Consell
Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Representacié legal de les persones freballadores.
e EqQuip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D’ ACOMPLIMENT:
e Incloure la possibilitat d'efectuar accions positives en les
diferents convocatories de borses de treball.




ACCIO 3.5. "Que les persones que redlitzin la seleccié de candidatures estiguin
formades en materia d’igualtat entre dones i homes”

AREA DE DIAGNOSI: 3, Accés a I'organitzacié

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Vetllar per la igualtat d’oportunitats en I'accés a I'organitzacio

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria.
e Representacié legal de les persones treballadores.
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones formades en igualtat d’'oportunitats que
participen en processos de seleccié / nombre total de persones que
participen en els processos de seleccid.

ACCIO 3.6. “Estudiar mecanismes que afavoreixin la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en la contractacié de personal”

AREA DE DIAGNOSI: 3, Accés a I'organitzaciéd

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Vetllar perlaigualtat d’oportunitats enl’accés al’organitzacid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Gerencia.
RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.
INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de mesures acordades per afavorir la igualtat entre
dones i homes en la contractacié del personal.




ACCIO 4.1. “Realitzar formacions en matéria d'igualtat per a la plantilla del
Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacidé interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S'TEMMARCA:
e Formar el personal del Consell Comarcal en materia d’'igualtat entre
dones i homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.
e Recursos economics.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones formades.

ACCIO 4.2. “Estudiar mecanismes per compensar les hores de formacié que
excedeixen de la jornada laboral”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacid interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establir mecanismes per assegurar la igualtat entre dones i homes en
I'accés a les formacions.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat.
e Representacio legal de les persones treballadores.
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de mecanismes acordats.




ACCIO 4.3. “Estudiar mecanismes per compensar la formacié fora de jornada
laboral”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacidé interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mecanismes per assegurar la igualtat entre dones i homes en
I'accés a les formacions

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissio per a laigualtat.
e Representacié legal de les persones treballadores.
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de mecanismes acordats.

ACCIO 4.4. "Proposar la creacié d'un departament de Formacié”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacié interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establir mecanismes per assegurar la igualtat entre dones i homes en
I'accés a les formacions.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.
e Recursos economics.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Creaci6 del departament i assignacié de recursos.




ACCIO 4.5. “Segregar la informacié de I'assisténcia a jornades i cursos per
sexes’”.

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacié interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Vetllar per infroduir la perspectiva de genere des de la programacio
interna d'accions formatives.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Recollida d'informacié segregada per sexes.

ACCIO 4.6. “Recallir els nivells de formacié de tota la plantilla”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacid interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mecanismes per assegurar la igualtat en I'accés a les
formacions.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones que recullen el seu nivell formatiu a la fitxa
corresponent dins de I'eina “Portal del empleado”.




ACCIO 4.7. “Establir mecanismes per que tothom conegui les condicions que
regulen 'accés la formaciéiles vies per formar-se”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacid interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir mecanismes per assegurar la igualtat entre dones i homes en
I'acceés a les formacions.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Establiri difondre una eina de comunicacid informativa.

ACCIO 4.8. “Establir plans de formacio per la plantilla del Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacidé interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mecanismes per assegurar la igualtat entre dones i homes en
I'accés a les formacions.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Disseny de plans formatius segons funcions.




ACCIO 4.9. “Formar la plantilla en gestié i usos del temps”

AREA DE DIAGNOSI: 4, Formacidé interna i continua

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Vetllar per introduir la perspectiva de genere des de la programacio
interna d’'accions formatives.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissio per a la igualtat.
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos economics.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de formacions realitzades.
e Nombre de persones formades.

ACCIO 5.1: “Establir un sistema de comunicacié que informi la plantilla del
Consell Comarcal de la creacié de nous llocs de freball i I'obertura de borses
de treball”

AREA DE DIAGNOSI: 5, Promoci6 i desenvolupament professional

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establirmecanismes per garantir que la promocid i el desenvolupament
professional respecten el principi d'igualtat d’oportunitats entre dones
i homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:

e Nombre de comunicacions redlitzades / nombre de convocatories
efectuades.




ACCIO 5.2. “Vetllar per la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en cas
de promocid interna”

AREA DE DIAGNOSI: 5, Promoci6 i desenvolupament professional

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establirmecanismes per garantir que la promocid i el desenvolupament
professional respecten el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones
i homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Comissié per a laigualtat.
e Representacié legal de les persones treballadores.
e Gerencia.
e Equip de govern.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Andlisi de les promocions efectuades dins el periode 2019 — 2021.

ACCIO 5.3. “Vetllar per que la situacié familiar de les persones no suposi un
obstacle a I'hora d'assumir noves responsabilitats professionals”

AREA DE DIAGNOSI: 5, Promoci6 i desenvolupament professional

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establirmecanismes per garantir que la promocid i el desenvolupament
professional respecten el principi d’igualtat d'oportunitats entre dones
i homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Representacié legal de les persones treballadores.
e Gerencia.
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Revisid de la mobilitat laboral.




ACCIO 5.4. “Establir un sistema que permeti identificar potencialitats de les
persones de les diverses arees evitant la fuga de talent”

AREA DE DIAGNOSI: 5, Promocid i desenvolupament professional

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establirmecanismes per garantir que la promocid i el desenvolupament
professional respecten el principi d'igualtat d’oportunitats entre dones
i homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Responsables de les arees / serveis.
e Gerencia.
e Equip de govern.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
o Definicid del sistema a ufilitzar.

ACCIO 5.5. “Crear un sistema de feed-back per informar de I'acompliment als
equips i treballar possibles processos de millora™.

AREA DE DIAGNOSI: 5, Promocié i desenvolupament professional

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establirmecanismes per garantir que la promocid i el desenvolupament
professional respecten el principi d'igualtat d’oportunitats entre dones
i homes.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.
e Responsables de les arees / serveis.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Definicié del sistema de retorn i processos de millora.




ACCIO 5.6. “Programar formacions en competéncies que permetin la
progressio professional i I'assumpcié de noves funcions (gestid d'equips,
comunicacio efectiva, gestid del temps...)"

AREA DE DIAGNOSI: 5, Promoci6 i desenvolupament professional

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Incloure la perspectiva de genere en tot el referent a la promocid i el
desenvolupament professional.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat.
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos economics.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de formacions programades.

ACCIO 6.1. "Recollir les dades retributives per sexes”

AREA DE DIAGNOSI: 6, Retribucions

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:;
e Infroduir la perspectiva de genere en els politiques retributives de I'ens.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Intervencio.
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Obtenir la informacid per sexes.




ACCIO 6.2. “Revisar els complements discrecionals des d'una perspectiva de
genere”

AREA DE DIAGNOSI: 6, Retribucions

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Introduir la perspectiva de genere en les politiques retributives de I'ens.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Intervencié.
e Comissio per a la igualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Andlisi de la informacio.

ACCIO 6.3. “Realitzar una andilisi de la politica retributiva de I’'ens des d'una
perspectiva de genere”

AREA DE DIAGNOSI: 6, Retribucions

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Introduir la perspectiva de genere en les politiques retributives de I'ens.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Intervencié.
e Comissié per alaigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Obtenir una diagnosi de la politica retributiva amb perspectiva de
genere.




ACCIO 6.4. " Andlitzar la possible bretxa salarial al Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 6, Retribucions

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Vetllar per garantir el compliment de la igualtat retributiva entre dones
ihomes al'ens.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Intervencié.
e Comissio per a la igualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Cdlcul de la possible bretxa salarial.

ACCIO 7.1."Recollir les mesures de conciliacié per fer-ne difusié entre la
plantilla”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacié i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissio per a laigualtat.
e Representacié legal de les persones freballadores.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Acord de les mesures aprovat per la Comissid per a la igualtat.




ACCIO 7.2. “Facilitar I'accés al recull de mesures de conciliacié en vigor”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacid i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.
e Representacio legal de les persones treballadores.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
o Establir la via d'accés a la consulta de les mesures.

ACCIO 7.3. ‘“Infroduir entre el personal masculi el concepte de
coresponsabilitat i promoure I'Us de mesures de conciliacid”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacié i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
o Difusid de les mesures de conciliacié i coresponsabilitat entre el
personal masculi.




ACCIO 7.4. “Facilitar I'accés individual al comput horari, dies de permis i dies
de vacances disponibles i disposats”.

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S'EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacié i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos economics.
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Accessibilitat ales eines de control de temps, permisos i vacances.

ACCIO 7.5. “Publicar i difondre el reglament horari entre la plantilla”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacid i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Publicitat i difusi® del reglament horari.




ACCIO 7.6. “Publicar i difondre els documents que regulen les mesures de
conciliacié de la plantilla (pacte — conveni) entre la plantilla”.

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S'EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacié i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Publicitat i difusi® del pacte — conveni.

ACCIO 7.7. “Definir i comunicar mecanismes per compensar els excessos
horaris en cas de necessitats del servei”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacié i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.
e Representacioé legal de les persones freballadores.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Establiment i difusid dels mecanismes acordats.




ACCIO 7.8. “Programar formacions adrecades a millorar les competéncies en
gestié del temps, planificacio i programacio”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir mecanismes per millorar la gestid del temps i els usos del tfemps
entre el personal del Consell Comarcal.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissio per a la igualtat.
e Gerencia.
e Representacié legal de les persones treballadores.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos economics.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre d'accions formatives realitzades.

ACCIO 7.9. “Vetllar per realitzar les reunions i formacions en un horari que
inclogui les persones amb jornada reduida”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Vetllar perintroduir la perspectiva de génere en matéria de conciliacid
dins de I'organisme.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Persones responsables d'drees / serveis.
e Comissié per a laigualtat.
e Representacio legal de les persones treballadores.
e Gerencia.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Difusic per part de I'ens de la necessitat d’adaptar les accions
formatives i les reunions als horaris de fothom.




ACCIO 7.10. “Valorar I'aplicacié de mesures no presencialistes”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mesures per afavorir la conciliacio i la coresponsabilitat.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia.
e Representacié legal de les persones treballadores.
e Equip de govern.
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de mesures acordades.

ACCIO 7.11. “Redlitzar un estudi del pacte-convenii del reglament horari sota
la perspectiva de genere”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Vetllar perintroduir la perspectiva de genere en materia de conciliacio
dins I'organisme.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat.
e Comissid per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals.

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e FElaboracio de I'estudi.




ACCIO 7.12. “Redlitzar un seguiment de I'Us de les mesures de conciliacid
establertes per sexes”

AREA DE DIAGNOSI: 7, Conciliacié i coresponsabilitat

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Vetllar perintroduir la perspectiva de genere en materia de conciliacio
dins I'organisme.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat.

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos persondls.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Flaborar el seguiment de les mesures per sexes.

ACCIO 8.1. “Difondre enfre el personal una guia d'usos no sexistes de la
llengua”

AREA DE DIAGNOSI: 8, Comunicacié no sexista

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Fomentar I'Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista en tots els dmbits del
Consell Comarcal del Segrid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de guies difoses




ACCIO 8.2, “Impartir formacions en matéria d'usos no sexistes de la llengua a
la plantilla del Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 8, Comunicacié no sexista

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Formar la plantilla en llenguatge inclusiu i no sexista.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones formades

ACCIO 8.3. “Revisar la denominacié dels diferents drgans de governi presa de
decisions”

AREA DE DIAGNOSI: 8, Comunicacié no sexista

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Fomentar I'Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista en tots els dmbits del
Consell Comarcal del Segrid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Organs de govern
e Comissié per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Aprovacid de les modificacions per part del Ple.




ACCIO 8.4. “Realitzar tasques de sensibilitzacié en matéria de comunicacié no
sexista entre la plantilla del Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI:
e Millorar la sensibilitzacié del personal del Consell en els usos del
llenguatge.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA: 8, Comunicacié no sexista

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Nombre d’'accions redlitzades

ACCIO 8.5. “Establir mecanismes per garantir que els documents del Consell
Comarcal estiguin redactats en llenguatge inclusiu”

AREA DE DIAGNOSI: 8, Comunicacié no sexista

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Fomentar|'Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista en tots els ambits del
Consell Comarcal del Segrid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de mecanismes establerts per la Comissio per a la igualtat




ACCIO 8.6. “Realitzar les modificacions documentals necessdries per que els
documents en vigor estiguin redactats en llenguatge inclusiv”

AREA DE DIAGNOSI: 8, Comunicacié no sexista.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Fomentar'Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista en tots els ambits del
Consell Comarcal del Segria.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat
e Secretaria

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de modificacions realitzades

ACCIO 8.7. “Vetllar per que les ofertes de treball estiguin redactades en
llenguatge no sexista”

AREA DE DIAGNOSI: 8, Comunicacid no sexista.

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Fomentar'Us d'un llenguatge inclusiu i no sexista en tots els ambits del
Consell Comarcal del Segrid.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Secretaria
e Gerencia
e Representacié legal de les persones treballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
o Ofertes publicades revisades sobre les ofertes publicades totals.




ACCIO 9.1. “Informar a cada treballador/a dels riscos especifics del seu lloc
de freball”

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establirmecanismes per que la plantilla del Consell Comarcal tingui una
millor formacié en matéria de salut i riscos laborals amb una visid de
genere.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia
e Comissié per a laigualtat
e Representacié legal de les persones treballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
o Difusio dels riscos especifics a tota la plantilla.

ACCIO 9.2. “Millora la prevencié i I'atencié a riscos i incidéncies posturals”

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establirmecanismes per que la plantilla del Consell Comarcal tingui una
millor formacié en matéria de salut i riscos laborals amb una visié de
genere.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia
e Comissio per a la igualtatf
e Representacioé legal de les persones freballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Nombre d’'accions redlitzades




ACCIO 9.3. “Millorar la prevencié i I'atencid dels riscos i les incidéncies
psicosocials”

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establirmecanismes per que la plantilla del Consell Comarcal tingui una
millor formacié en matéria de salut i riscos laborals amb una visié de
genere.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia
e Comissid per a laigualtat
e Representacio legal de les persones treballadores
e Organs de govern

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals
e Recursos econdmics

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
¢ Nombre d'accions efectuades




ACCIO 9.4. “Establir mesures especifiques per a la proteccié de les
treballadores embarassades i en periode de lactancia”

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Introduir la perspectiva de genere en tot el referent a la salut laboral
(oromocid de la salut, prevencid i gestio).

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia
e Comissid per a laigualtat
e Representacié legal de les persones treballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:

¢ Nombre de mesures acordades

ACCIO 9.5. “Formar la plantila en matéria d’accidents laborals i malalties
professionals sota la perspectiva de génere”

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establirmecanismes per que la plantilla del Consell comarcal tingui una
millor formacié en matéria de salut i riscos laborals amb una visié de
genere.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Gerencia
e Comissié per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
¢ Nombre de formacions efectuades




ACCIO 9.6. “Demanar al Servei de Prevencid de Riscos Laborals i la MUtua que
presta servei al Consell Comarcal que recullin les dades segregades per sexe”.

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Infroduir la perspectiva de genere en tot el referent a la salut laboral
(promocid de la salut, prevencid i gestio).

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Agent per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Aconseguir les dades segregades

ACCIO 9.7. “Andlitzar incapacitats temporals i accidents laborals sota la
perspectiva de genere”.

AREA DE DIAGNOSI: 9, Salut Laboral

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Introduir la perspectiva de genere en tot el referent a la salut laboral
(promocid de la salut, prevencié i gestio).

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Redlitzar una diagnosi de la salut laboral sota la perspectiva de genere




ACCIO 10.1. “Difondre entre la plantilla I'existéncia d’un Protocol en vigor en
procés de renovacio”

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjiament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establr mecanismes per gestionar i abordar possibles casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Difusio

ACCIO 10.2. “Redactar un nou protocol especific per prevenir i abordar
I'assetjament sexual i per rad de sexe”

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establr mecanismes per gestionar i abordar possibles casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per alaigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Informar favorablement del nou Protocol per la seva posterior
aprovacio per part del Consell.




ACCIO 10.3. “Difondre el nou protocol especific entre la plantilla del Consell
Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’"EMMARCA:
e Establr mecanismes per gestionar | abordar possibles casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Fer efectiva la difusid del nou protocol

ACCIO 10.4. “Realitzar formacions en matéria d’assetjament sexual i per rad
de sexe ala plantilla del Consell Comarcal”

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjiament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones formades en materia d’'assetjament sexual i per
rad de sexe




ACCIO 10.5. “Establir un equip de persones de referéncia a les que dirigir-se
en cas d'assefjament sexual i per rad de sexe”.

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establr mecanismes per gestionar | abordar possibles casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Comunicacid i acceptacid per part de les persones implicades en
formar part del grup de persones de referencia del nou protocol.

ACCIO 10.6. “Formar les persones de referéncia en matéria d’assetjoment
sexual i per rad de sexe”

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjiament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
¢ Millorar el coneixement de la plantilla en matéria d’assetjament sexual
i perrad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D'ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones de referencia formades




ACCIO 10.7. “Formar les persones de referéncia en el procediment del nou
protocol en cas de produir-se un cas d'assetjament sexual o per rad de sexe”.

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjiament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establr mecanismes per gestionar i abordar possibles casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre de persones de referencia formades en el procediment del
nou protocol.

ACCIO 10.8. “Difondre el compromis del Consell Comarcal en la politica de
“Tolerancia zero” davant I'assetjament sexual i per rad de sexe”.

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:
e Establir mecanismes per prevenir possibles casos d'assetjament sexual i
perrad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:

Organs de govern.
Comissio per a la igualtat.

RECURSOS NECESSARIS:

Recursos personals.

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:

Mecanismes de difusidé acordats.




ACCIO 10.9. “Difondre el material elaborat pel Consell de Relacions Laborals
en materia de prevencidé de I'assetjament sexual i per rad de sexe de forma
visible per tot el personal del Consell”.

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir mecanismes per prevenir possibles casos d’assetjament sexual i
perrad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per a laigualtat

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
o Difusid del material

ACCIO 10.10. “Implicar la representacioé legal de les persones treballadores en
la redaccio, difusid i implementacié del nou protocol per la prevencio i
abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe”.

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:

e Establr mecanismes per gestionar i abordar possibles casos
d'assetjament sexual i per rad de sexe.
2018 2019 2020 2021
CALENDARI
X X X

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissié per alaigualtat
e Representacié legal de les persones freballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Acord amb la representacio legal de les persones treballadores




ACCIO 10.11. “Vetllar per que des del Consell Comarcal es portin a terme les
accions preventives i de visibilitzacié de tolerancia zero contemplades al nou
protocol”.

AREA DE DIAGNOSI: 10, Assetjament sexual i per rad de sexe

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’'EMMARCA:
e Establir mecanismes per prevenir possibles casos d’assetjament sexual i
perrad de sexe.

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:
e Comissid per a laigualtat
e Representacio legal de les persones treballadores

RECURSOS NECESSARIS:
e Recursos personals

INDICADORS D' ACOMPLIMENT:
e Nombre d'accions preventives i de visibilitzacié de tolerancia zero
efectuades / nombre d’'accions preventives i de visibilitzacié de
tolerancia zero incloses al nou Protocol.




9. AVALUACIO | SEGUIMENT DEL PLA D’ACCIO

El Il Pla d’igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del Segrid estd concebut com un
conjunt de mesures, resultants d’'una diagnosi, en procés d’avaluacié continua.

La Comissio per a la igualtat del Consell Comarcal del Segrid serd I'encarregada de portar
a terme el seguiment de les diferents accions plantejades, tal i com reflecteix el seu
Reglament, aprovat pel Ple del Consell Comarcal amb data 13 d'abril de 2018.

Totes les accions dissenyades en I'apartat 8 del mateix, “Pla d'accid”, contemplen:

Un calendari d'execucio.

Els recursos necessaris per la seva implementacio.

Les persones responsables de portar-les a terme.

Els indicadors de I'acompliment de cada una de les accions.

S'estableix, a mode de seguiment i avaluacié de les accions del Pla d'igualtat, el segUent
calendari:

1. Reunions trimestrals:

La Comissio per a la igualtat del Consell Comarcal del Segrid es reunira amb
periodicitat frimestral, per tal de fer el seguiment de les accions i plantejar-ne les
oportunes modificacions, si s’escau.

La Comissid per a la igualtat del Consell Comarcal del Segria, trimestralment, emetra un
informe adrecat a la Comissid Informativa de Benestar i Familia, per tal que aquest
organisme resti informat en tot moment del desenvolupament i la implantacié del present
Pla d'igualtat.

2. Reunions anuals:

La Comissié per a la igualtat del Consell Comarcal del Segrid es convocard
anualment per tal d'avaluar el nivell d'acompliment de totes les accions
programades durant |'exercici.




Amb I'objectiu de facilitar el seguiment de les accions, la Comissid per a la igualtat posara
en funcionament un sistema de fitxes que en permetin fer I'avaluacid i, en cas que sigui
necessari, incloure les observacions oportunes:

ACCIO:

AREA DE DIAGNOSI:

OBJECTIU ESPECIFIC ON S’EMMARCA:

2018 2019 2020 2021
CALENDARI

PERSONES RESPONSABLES:

RECURSOS NECESSARIS:

INDICADORS D' ACOMPLIMENT ESTABLERTS:

DATA D'AVALUACIO:

ACTIVITATS DESENVOLUPADES PER L' ASSOLIMENT DE L'ACCIO:

NIVELL
D'EXECUCIO ALT MIG BAIX NUL
DE L'ACCIO:

OBSERVACIONS
(indicar, en cas de no desenvolupament de I'accid dins el calendari previst
en el seu disseny, els motius de la no execucié de I'accid)




ANNEX 1 : GLOSSARI DE TERMES

Acciod correctora:

Mesura de caracter obligatori que té per objectiu corregir una situacié de discriminacio
directa o indirecta.

Acci6 positiva:

Estrategia designada a establir la igualtat entre dones i homes mitjiancant mesures
concretes i puntuals.

Agent per a la igualtat:

Persona especialista en dissenyar, implementar i avaluar politiques d'igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.

Androcentrisme:

Conjunt de valors dominants basats en una percepcio centrada en les normes masculines.

Area de millora:

Aspecte intern d'una organitzacié que cal millorar.

Assetjament per radé de sexe:

Qualsevol comportament contra una persona d'un sexe determinat només per pertanyer a
aqguest sexe, que pretén o produeix I'efecte d'atemptar contra la dignitat d'aquesta
persona i crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Assetjament sexual:

Qualsevol comportament, de naturalesa sexual, que tingui com a proposit o produeixi
I'efecte d’atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea en un
entorn infimidatori, degradant o ofensiu.




Avaluacio continua:

Consisteix a fer que tot un procés es vagi analitzant de forma periodica i sistematica per tal
d'anar-lo millorant constantment i de forma sostenible.

Avaluacio de I'impacte de génere:

Valorar I'efecte que una proposta d'actuacio té sobre dones i homes per neutralitzar els
efectes discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportunitats.

Bretxa salarial:

Diferencia entre salari mitja dels homes i de les dones.

Cicle de millora continua:

Cicle que consisteix a planificar, fer, verificar i actuar en conseqUéncia; és a dir: analitzar
una situacio, establir uns objectius de millora, planificar que cal fer per acomplir-los, verificar
gue es compleixen i actuar en funcidé de si s’"han acomplert o no.

Codi étic o de conducta:

Document corporatiu que marca les pautes que s'han de seguir en determinats aspectes,
com la seleccid de personal. Homogeneitza les actuacions de les persones d'una
organitzacié en un admbit determinat.

Coeducacio:

Accid educadora que potencia la igualtat real d'oportunitats i valora en igualtat de drets,
sense estereoftips.

Comissié d'igualtat:

Equip de treball que es creai es posa en marxa per dissenyar i fer el seguiment de els mesures
d’igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Compromis:

Voluntat expressada de treballar per a la igualtat d'oportunitats entre dones i homes
liderada per I'equip directiu, el qual es compromet a facilitar els recursos necessaris, tan




economics com humans, per elaborar el Pla d’igualtat i dur-lo a terme, aixi com per actuar
d’exemple davant la resta de I'organitzacio.

Conciliacié de la vida personal i laboral:

Possibilitat de fer compatibles I'espai personal, laboral, social i familiar per poder
desenvolupar-se en els diferents dmbits.

Coresponsabilitat:

Concepte que va més enlld de la conciliacidé i que implica “compartir la responsabilitat”.

Cultura presencialista:

Tipus d'organitzacié que prioritza la presencia en el lloc de treball per sobre de
I'acompliment d'objectius.

Dades desagregades per sexe:

Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades per sexe. Permet una andlisi
comparativa de qualsevol qUestid tenint en compte I'especificitat del genere i fer visibles
les discriminacions.

Desigualtat de tracte:

Manca d'igualtat en el fracte entre diversos collectius de manera arbitrdria i sistematica,
afavorint un collectiu per sobre dels altres.

Diagnosi:

Informe que detalla la situacidé actual de I'organitzacié en materia d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes.

Diferencia de retribucié entre dones i homes:

Diferencia de sou mitjd entre dones i homes per als mateixos nivells de responsabilitat o per
les mateixes categories professionals.




Directives sobre la igualtat de tracte:

Directives que amplien |I'abast del principi de la igualtat de tracte entre homes i dones, que
en un principi només es referia a la remuneracid. Aquest principi s’ha anat ampliant a
I'accés a l'ocupacio, la formacio, la promocid professional i les condicions de freball.

Discriminacio:

Aplicacié de distincions i practiques desiguals i arbitraries que una collectivitat fa a una
persona o grup en determinat ambit per motius de sexe, étnia, ideologia, edat, opcid
sexudal...

Discriminacio directa per raé de sexe:

La sifuacio en que es froba una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tfractada, per rad
del seu sexe, de forma menys favorable que altra persona en una situacidé comparable. Es
tracta d'una discriminacio basada en raons biologiques.

Discriminacié horitzontal:

Situacio en que es facilita a les persones I'accés a ocupacions o estudis que es pressuposen
tipicament identificats amb el seu sexe i troben obstacles i dificultats per assumir ocupacions
qgue socialment es consideren identificades amb |'altre sexe.

Discriminacié indirecta per radé de sexe:

Discriminacid que es produeix quan una disposicid, un criteri o una practica de cardcter
aparentment neutre posa a persones d'un determinat sexe en desavantatge respecte de
persones d'un alire sexe.

Discriminacié multiple:

Quan la dona pertany a un collectiu o un grup que també pateix discriminacid per altres
motius (raca, religid...).

Discriminacioé vertical:

Coneguda com a “sostre de vidre”, situacid en que es limita la possibilitat d’ascens de les
dones.




Divisio sexual del treball:

Repartiment social de tasques en funcié del sexe, segons el qual historicament s'assigna a
les dones el freball reproductiu i als homes el treball productiu.

Equilibri entre vida laboral i personail:

Estabilitat entre les necessitats personals i laborals d'una persona grdcies a les politiques
aplicades en I'ambit productiu per adaptar les necessitats personals a la vida laboral, i aixi
incrementar la qualitat del treball productiu.

Equitat de génere

Distribuci¢ justa de drets, beneficis, obligacions, oportunitats i recursos entre les persones a
partir del reconeixement i el respecte de la diferencia entre dones i homes en la societat.

Estereotip de genere:

Clixés, concepcions, opinions o imatges generalment simplistes que uniformen les persones
i adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments determinats i diferenciats a les
dones i als homes. Atribueixen rols fixats sobre els comportaments considerats correctes o
normals en funcid al sexe, i son la base de la discriminacio, contribuint a justificar-la i
perpetuar-la.

Geénere:

Construccidé social i cultural basada en les diferencies bioldgiques entre els sexes que assigna
diferents caracteristiques emocionals, intel lectuals i de comportament a dones i homes, i
que varia segons les epoques historiques i les societats. A partir d'aquestes diferencies
biologiques, el genere configura les relacions socials i de poder entre dones i homes.

Horari flexible:

Terme procedent de I'expressié anglesa “flexitime™ o “flextime”. Horari de treball en qué la
treballadora o el treballador pot escollir I'inicii el final de la seva jornada laboral, respectant
un periode de preséncia obligatoria al centre de treball, o férmula de jornada laboral que
ofereix diferents possibilitats quant a hores treballades, rotacions, torns i horaris de treball.

Igualtat de dret o igualtat formal:

Condicié de seriguals dones i homes en la legislacio.




Igualtat de fet o igualtat real:

Igualtat efectiva que canvia els costums i les estructures de desigualtat existents entre dones
i homes.

Igualtat de genere:

Condicio de ser iguals dones i homes en les possibilitats de desenvolupament personal i en
la capacitat de prendre decisions, per la qual cosa els diferents comportaments i les
diferents aspiracions i necessitats de dones i homes sén igualment considerats, valorafs i
afavorits.

Igualtat d’oportunitats entre dones i homes:

Absencia d’'obstacles o barreres per rad de sexe. Condicid de ser iguals dones i homes en
la participacié econdmica, politica, cultural i social, sense que actituds i estereotips sexistes
limitin les seves possibilitats.

Igualtat de tracte entre dones i homes:

Absencia de discriminacio, directa o indirecta, per raons de sexe.

Indicador de génere:

Mesura, nombre, fet, opinid o percepcidé que mostra la situacid especifica de les dones i els
homes, aixi com els canvis que es produeixen en els dos grups a través del temps. L'indicador
de genere és una representacid d'un fenomen determinat que mostra totalment o
parcialment una realitat i que té la funcid de fer visibles els canvis socials en termes de
relacions de genere al llarg del temps.

“Leaking pipe” (logica de la positivacid):

La terminologia de la *canonada que goteja” expressa I'abandonament gradual i voluntari
de la carrera professional que majoritariament pateixen les dones, a causa de la dificultat
de conciliar la via personal i laboral, i de les exigencies associades als llocs de treball de
responsabilitat. Aquesta forma de pensament es basa en el reconeixement del freball no
remunerat i dels valors que la dona aporta a l'activitat laboral.

Masclisme:

Conjunt d’actituds i comportaments que atribueixen superioritat a I'home i que rebaixen la
dignitat de les dones per rad de sexe i sense cap justificacio.




Model “bread-winner”:

Model sociologic basat en I'assignacié diferenciada de rols i que atribueix als homes el
paper de cap de familia i proveidor principal d'ingressos.

Mobbing:

Terme adoptat de I'angles per designar I'assetjament psicologic en el treball. Inclouria
accions, conductes o comportaments exercits de forma sistemdtica i de manera
perllongada en el temps destinats a danyar la integritat psicoldogica d'una o més persones.
En general es donaria en contexts de correlacié de forces asimetriques, tant a nivell formal
com informal. L'objectiu del "*mobbing” és destruir la reputacio i les xarxes de comunicacié
d'algu, pertorbar I'exercici de les seves funcions, etcetera. L'assetjament psicologic
presenta diferents modalitats: vertical descendent (“bossing”), vertical ascendent, i
horitzontal.

Negociacié col {ectiva:

Instrument bdsic de regulacié de les condicions de treball i de garantia dels drets
fonamentals de les persones que treballen en una empresa mitjancant la negociacié entre
la direccid de I'empresa o els/les seus/seves representants i els/les representants de les
treballadores i dels tfreballadors.

Paritat:

Presencia equilibrada de dones i homes en els diferents dmbits de la societat, sense que hi
hagi cap privilegi o discriminacid. Aquest equilibri consisteix en que cap dels dos generes no
sigui representat per més del 60% ni per menys del 40%.

Participacié equilibrada de dones i homes:

Repartiment de les posicions de poder i de presa de decisions (entre el 40% i el 60% per sexe)
entre dones i homes en totes les esferes de la vida, que constitueix una condicid important
per a la igualtat entre dones i homes.

Patriarcat:

Organitzacié sociocultural en la qual el domini de I'home estructura la totalitat de les
relacions socials. Ideologicament, el patriarcat estableix com a natural la valoracié desigual
de dones i homes, atorgant superioritat als homes.




Perspectiva de genere:

Presa en consideracié de les diferencies socioculturals entre les dones i els homes en una
activitat o un ambit per a I'andlisi, la planificacio, el disseny i I'execucié de politiques,
considerant com les diverses actuacions situacions i necessitats afecten les dones. La
perspectiva de genere permet visualitzar dones i homes en la seva dimensié biologica,
psicologica, historica, social i cultural, i de trobar linies d'accié per a la solucié de
desigualtats.

Pla d’igualtat d’oportunitats:

Conjunt ordenat de mesures adoptades després de realitzar una diagnosi de la situacio,
tendents a assolir en I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre homes i dones i
eliminar la discriminacidé per rad de sexe. El Pla d’lgualtat busca assolir la igualtat real dones
—homes en el treball, eliminant estereotips, actituds i obstacles que impossibilitin la igualtat.

Planificacio estratégica:

Procés que consisteix a establir uns objectius (personals o d’organitzacid), les politiques i les
actuacions previstes per assolir-los en un termini determinat i els instruments i sistemes de
control corresponents.

Politica d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones:

Conjunt de mesures que incorporen la perspectiva de genere en la planificacio, el
desenvolupament i I'avaluacié de les decisions per combatre una situacié de desigualtat i
de discriminacié entre dones i homes. Mesures elaborades amb el proposit de corregir o
compensar situacions de desigualtat i discriminacid.

Procés de seleccié igualitari:

Procediment pel qual una empresa tria, per ocupar un lloc de treball determinat, la persona
qgque més s'adequa a les necessitats de I'organitzacid sense aplicar cap tipus de
discriminacioé per rad de sexe.

Responsabilitat social corporativa:

Contribuci¢ activa i voluntaria d'un ens en la gestié etica i responsable d’un projecte per
aconseguir millores en I'ambit social, econdmic i ambiental, la qual cosa fa que I'empresa
guanyi prestigi.

Representacié equilibrada:

Aquella que garanteix la presencia de les dones en una proporcié adequada.




Representacié paritaria:

Aquella en qué cap sexe supera el 60% ni és menor al 40%.

Rol de génere:

Comportament que, en una societat concreta, s'espera d'una persona per rad de sexe.

Segregacio horitzontal d’ocupacié:

Distribucid no uniforme de dones i homes en un sector d'activitat determinat. Generalment
la segregacid horitzontal de I'ocupacid fa que les dones es concentrin en llocs de treball
caracteritzats per una remuneracid i un valor social inferiors, i que sdn en bona mesura una
prolongacié de les activitats que fan en I'ambit domestic.

Segregacié vertical d’ocupacioé:

Distribucid no uniforme de dones i homes en nivells diferents d’activitats. Generalment la
segregacio vertical fa que les dones es concentrin en llocs de treball de menor
responsabilitat.

Sensibilitzacié en génere:

Procés que genera un canvi d'actitud cap a la igualtat de génere després del
reconeixement que existeix la discriminacio per rad de génere.

Sexe:

Conjunt de les diferencies fisiques, bioldogiques i anatomiques que divideixen els individus
d'una especie en mascles i femelles.

Sexisme:

Actitud basada en una serie de creences que legitimen I'hegemonia dels homes sobre les
dones.

Sexisme en el llenguatge:

Atfribucié de caracteristiques no inherents a la llengua, la seva esfructura i el seu
funcionament que responen a qUestions de tfransmissié cultural.




Teletreball:

Forma flexible d’organitzacié del treball que, mitjiancant I'Us de determinades tecnologies
de lainformacié i de la comunicacio, permet treballar fisicament fora del centre de treball.

Transversalitzacié de génere (gender mainstreaming):

Estrategia a llarg termini que consisteix a la integracid sistematica de la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes en una organitzacié i la seva cultura, en programes,
politiques i practiques a tots els nivells. El mainstreaming comporta la implicacié de la
perspectiva de genere en totes les politiques i actuacions per tenir en compte les necessitats
i els interessos tant dels homes com de les dones.

Treball doméstic:

El freball no remunerat. Difereix del “treball de mercat”.

Violéncia de génere:

Acte de violencia contra una persona basat en la seva pertinenca al sexe femeni que té o
pot tenir com aresultat un dany o patiment fisic, sexual o psicologic per a les dones. També
constitueix violencia de genere les amenaces d’'aquests actes, la coaccid i la privacio
arbitraria de la llibertat, tant si es produeix en la vida pUblica com en la privada. La violéncia
de geénere és una manifestacid de les relacions de poder historicament desiguals entre
homes i dones.




ANNEX 2: MARC LEGAL
APROXIMACIO LEGISLATIVA A LA IGUALTAT

AMBIT INTERNACIONAL

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut en diversos textos
internacionals.

La Carta de les Nacions Unides, signada el 1945, parla en el seu preambul de la seva
“resolucid” a “reafirmar la fe en els drets fonamentals de I'home, en la dignitat i el valor de
la persona humana, en la igualtat de drets d’homes i dones i de les nacions grans i petites”.

En I'article 1 de la Carta, on s’exposen proposits i principis de les Nacions Unides, s'estableix
com a tercer proposit “redlitzar la cooperacié internacional en la solucid de problemes
internacionals de caire econdmic, social, cultural o humanitari, i en el desenvolupament i
estimul del respecte als drets humans i a les llibertats fonamentals de tots, sense fer distincid
per motius de raca, sexe, idioma o religid”.

La Declaracié Universal dels Drets Humans, aprovada per I'Assemblea General de les
Nacions Unides el 1948, és el document on s'estableixen els drets humans considerats basics
i aplicables, sense excepcid, a tofs els éssers humans.

En el seu preambul indica “... fe en els drets humans fonamentals, en la dignitat i el valor de
la persona humana i en la igualtat de drets d’homes i dones”

En I'article 2, s'estableix “tothom té tots els drets i llibertats proclamats en aquesta
Declaracidé, sense cap distincié de raca, color, sexe, llengua, religid, opinid politica o de
qualsevol altra mena, origen nacional o social, posicid econdmica, naixement o qualsevol
altra condicid™.

Les Conferéncies Mundials sobre Dones organitzades per les Nacions Unides han permes
estudiar, conéixer i comprendre la desigualtat, i com es reprodueix i perpetua, observant-la
des de diversos contextos geografics i diversos dmbits de la vida. Aquestes Conferencies
(Mexic 1975; Copenhaguen 1980; Nairobi 1985; Beijing 1995) han posat en valor els
progressos assolits i han servit per aprovar estrategies per revisar de forma permanent la
desigualtat.

Es a partir de la Quarta Conferencia Mundial sobre la Dona, a Beijing, que es marca un
important punt d'inflexié per a I'agenda mundial de la igualtat de genere. Neix en aquesta
Conferencia la Declaracié i Plataforma d’Accid de Beijing, adoptada per 189 paisos, com
a font d’apoderament de les dones, i establint una serie d'objectius estratégics iles accions
necessaries per al desenvolupament de la dona en esferes tan importants com la pobresa,




I'educacio, la salut, la violencia contra les dones, els conflictes armats, I'economia, I'exercici
del poder, els drets humans de la dona, etcetera.

Després de Beijing, I'Assemblea General va adoptar la decisio de realitzar examens i

avaluacions cada cinc anys per valorar I'aplicacié de la Plataforma d'Accié de Beijing i
quines mesures o iniciatives calia anar dissenyant per avancar en I'avenc¢ de la dona:

-Beijing +5 (Nova York, any 2000): en resulta una declaracié politica i noves mesures i
iniciatives per I'aplicacié de la Declaracio i la Plataforma de Beijing.

-Beijing +10 (Nova York, any 2005): es revisen els progressos realitzats i s'aprova una nova
declaracié.

-Beijing +15 (2010), d’on neixen noves mesures.

-Beijing +20 (2015), on s'exhorta els Estats Membres de I'ONU a realitzar avaluacions
exhaustives a nivell nacional, portant a terme exdmens regionals.

MARC EUROPEU

La igualtat entre dones i homes és un dels principis fonamentals del dret comunitari.

Els objectius de la Unid Europea en materia d’igualtat sén, d’'una banda, garantir la igualtat
d'oportunitats i de tracte entre dones i homes, i de I'altra, lluitar contra qualsevol tipus de
discriminacié basada en sexe.

El Consell d’Europa és una organitzacié internacional d’estats europeus constituit en el
congrés del 7 de maig de 1948 a I'Haia. Segons el seu Estatut, de 1949, té per finalitat la
defensa dels drets humans, la democrdcia pluralista i la preeminencia del dret, aixi com
potenciar la identitat europea entre tota la poblacié d’Europa.

La Convencié Europea dels Drets Humans, adoptada pel Consell d'Europa el 1950, té per
objecte protegir les llibertats fonamentals i els drets humans, que per definicid sén
independents de factors particulars com el sexe. A fi de controlar el respecte a aquests
drets, es va crear el Tribunal Europeu de Drets Humans.

El 1961 es va adoptar la Carta Social Europea, que complementa el Conveni per a la
proteccid dels drets humans i les llibertats fonamentals, i que reconeix el dret de les persones
treballadores d’ambdds sexes a una remuneracié igual. Fa referencia també a les persones
amb responsabilitats familiars.

La Carta Social Europea del 1966, que substitueix la de 1961, prohibeix la discriminacio,
directa o indirecta, per rad de sexe. Ofereix també proteccid especial en cas d'embards i
maternitat, i dedica un article al dret de la dignitat en el treball.




Tractats rellevants en materia d’'lgualtat

Tractat de Roma (1957)

Art. 119: cada Estat membre garantird i mantindra I'aplicacié del principi d'igualtat de
remuneracio entre els treballadors masculins i femenins per una mateixa feina.

Tractat d’Amsterdam (1997)

Art. 2:1a promocié de la igualtat entre donesihomes és reconeguda com una de les missions
essencials de la Comunitat Europea.

Article 3.2: infrodueix la igualtat transversal, obligant a incloure la perspectiva de génere en
totes les politiques comunitaries.

Article 119: cada Estat membre garantira I'aplicacié del principi d’igualtat de remuneracid
entre treballadores i treballadors per la mateixa feina o per una feina d’igual valor.

L'apartat 4, a més a més, diu que no s'impedird, a cap Estat membre, mantenir o adoptar
mesures que ofereixin avantatges concrets, destinats a facilitar al sexe menys representat
I'exercici d'activitats professionals concretes o a evitar compensar desavantatges en les
seves carreres professionals per tal de preservar I'objectiu d’igualtat preteés.

Art. 141: cada Estat membre garantird I'aplicacié del principi d'igualtat de retribucid entre
treballadores i treballadores per a una mateix feina o per una feina d’igual valor.

Tractat de Nica (2001)

Es reconeix la necessitat d’'emprendre accions positives per fomentar la participacio de les
dones en el mercat laboral.

Tractat de Funcionament de la Unié Europea (TFUE)

En el seu article 157, prohibeix la discriminacié per rad de sexe en materia de remuneracio
per un mateix treball o un freball o un treball d'igual valor. Aquest principi també és
aplicable als sistemes de classificacio professional utilitzats per determinar les remuneracions.

Directives rellevants en materia d’Igualtat

Directiva 75/117/CEE del Consell relativa a I'aproximaciod de les legislacions dels Estafs
membres relatives a I'aplicacié del principi d'igualtat de refribucié entre treballadors i
treballadores. Defineix la igualtat de retribucid en el sentit que es tracta d'una igualtat per
una mateixa feina. En el cas de basar-se en criteris de categories professionals, s’han
d'utilitzar criteris comuns per a dones i homes.




Directiva 76/207/CEE del Consell relativa al principi d'igualtat de tracte entre dones i homes
en relacié al'accés al freball, la formacid, la promocid i a les condicions de treball.

Directiva 83/378/CEE del Consell es refereix a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte
entre homes i dones en els regims professionals de la Seguretat Social.

Directiva 86/613/CEE del Consell relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre
dones i homes que exerceixen una activitat autonoma, incloses les activitats agraries, qixi
com sobre la proteccid de la maternitat.

Directiva 92/85/CEE del Consell es refereix a I'aplicacié de mesures per promoure la millora
de la seguretatila salut en el freball de la treballadora embarassada, que hagi donat a llum
o durant el periode de lactancia.

Directiva 96/34/CE del Consell, relativa a I'Acord marc sobre el permis parental,
encaminada a fer compatibles la vida familiar i la vida laboral.

Directiva 97/80/CE del Consell introdueix la inversié de la carrega de la prova en els casos
de discriminacié basada en el sexe, sent la part demandada qui ha de demostrar que no
hi ha hagut discriminacid.

Directiva 97/81/CE del Consell relativa a I'’Acord marc sobre el treball a temps parcial, que
té per objecte fer compatible la vida personal i la vida laboral.

Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell (modifica 76/207/CEE): estableix
la promoci¢ de la igualtat entre dones i homes com a objectiu de la Unid Europea. Aixi
mateix, s’assumeix com un dels principals objectius la promocié de la igualtat i I'eliminacid
de les desigualtats entre dones i homes en tots els dmbits. Ratifica la legalitat de les accions
positives com a mesures que, malgrat atorgar un tracte diferent, no poden ser considerades
com discriminatories ni vulneradores del dret a la igualtat. Per tant, el dret comunitari permet
als paisos de la Unid Europea adoptar determinades “accions positives” que poden posar
en practica els Estats membres o les empreses.

Defineix les accions discriminatories segUents:

-discriminacio directa: situacié en que una persona sigui, pugui ser o hagi estat tractada de
manera menys favorable que una altra en una situacidé comparable per rad del seu sexe.

-discriminacié indirecta: situaci® en quée una disposicid, un criteri o una prdctica
aparentment neutres situen persones d'un sexe determinat en desavantatge respecte




persones de I'alire sexe, a no ser que dita disposicid, criteri o practica pugui justificar-se
objectivament en atencid a una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat
siguin adequats i necessaris.

-assetjament: situacié en la que es produeix un comportament no desitjat relacionat amb
el sexe d'una altra persona, o que afecta la seva dignitat, i li crea un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

-assetjament sexual: situacié en la que es produeix qualsevol comportament verbal, no
verbal o fisic no desitjat d'indole sexual amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la
dignitat d’'una persona.

Directiva 2004/113/CE del Consell: aplica el principi d’igualtat de tracte enfre dones i homes
il'accés a bénsiserveis i el seu subministrament.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell: reuneix en un text Unic les
principals disposicions existents relacionades amb la igualtat de tracte entre dones i homes
en materia de treball i ocupacio (refosa).

Com a caracteristica interessant d’aquesta directiva, assenyalar que incideix en els
conceptes d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe.

Prohibeix les discriminacions directes i indirectes en les condicions de contractacio,
acomiadament, formacidé, promocié professional i afiliacié a les organitzacions de les
persones treballadores o empresdaries.

Carta dels Drets Fonamentals de la UE

Adoptada al desembre del 2000, amb efectes juridics des de I'any 2010, consagra en el seu
arficle 23 la igualtat entre dones i homes, i estableix que ha de ser garantida en tots els
ambits, inclosos ocupacio, retribucid, treball...

MARC ESTATAL

Constitucié 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, prohibint la discriminacié per rad de sexe.

Art. 9.2. Segons aquest article, correspon als poders publics de promoure les condicions per
tal que la llibertat i la igualtat de I'individu i dels grups en els quals s'integra siguin reals i




efectives, remoure els obstacles que n'impedeixin o en dificultin la plenitud i facilitar la
participacid de tots els ciutadans i les ciutadanes en la vida politica, economica, cultural i
social”.

Art. 14. Estableix que tots els espanyols i les espanyoles son iguals davant la llei sense que
pugui prevaler cap discriminacié per rad de naixenca, raga, sexe, religio, opinidé o qualsevol
altra condicié o circumstancia personal o social. Es regula aixi la igualtat com a dret i deure
fonamental.

Art. 35.1. Reconeix el dret al treball i a la lliure eleccié de professid o ofici, el dret a la
promocié a través del treball i a una remuneracié suficient per tal de satisfer les seves
necessitatsiles de la familia sense que en cap cas es pugui fer discriminacio perrad de sexe.

Estatut de les persones Treballadores - “Estatuto de los Trabajadores” (Reial Decret Legislatiu
1/1995 de 24 de marg)

Seccib 2a, “drets i deures laborals bdsics”, Article 4: segons aquest article, les treballadores i
els treballadors tenen dret a no ser discriminats directament o indirectament per raons de
sexe.

Seccid 2a, “drets i deures laborals basics”, Article 17: article anomenat “no discriminacié en
les relacions laborals”. Declara nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les clausules
dels convenis col lectius, els pactes individualsiles decisions unilaterals per part de I'empresa
que continguin discriminacions directes o indirectes per rad de sexe. A més a més, inclou
I'accid positiva.

Llei 7/2007 de 12 d’abril de I'Estatut Basic de I'Empleat PUblic

Conté alldo que és comu al conjunt de funcionariat de totes les Administracions Publiques i
les normes legals especifiques aplicables al personal laboral al seu servei.

Esreconeix el dret “a la no-discriminacid per rad de naixement, origen racial o étnic, genere,
sexe o orientacio sexual, religid o conviccions, opinid, discapacitat, edat, o qualsevol altra
condicié o circumstancia personal o social”.

Aixi fambé, es reconeix com a dret I'adopcié de mesures que permetin la conciliacié de la
vida personal, familiar i laboral, aixi com s’assegura el dret a la igualtat en varis dels aspecte
regulats per aquest Estatut.

Llei per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones treballadores
(Llei 39/1999 de 5 de novembre)

Aquesta llei té per objectiu promoure les mesures relatives a la conciliacié de la vida laboral
i personal amb una millora destacada dels permisos remunerats.




-es modifiquen els permisos i les excedencies relacionades amb la maternitat, la paternitat i
la cura de la familia.

-s’amplia el dret a la reduccié de jornada i excedencia per aguelles persones que hagin de
tenir cura de persones dependents.

-es facilita als pares I'accés a la cura dels nadons des del naixement, donant la possibilitat
que siguin els pares qui gaudeixi d'un maxim de deu setmanes de les 16 corresponents al
permis de maternitat.

-s’amplia el permis de maternitat en cas de part multiple.

-es modifica la regulaciod dels permisos per adopcidé o acollida de menors.

Llei Organica per igualtat efectiva de dones i homes (Llei Organica 3/2007 de 22 de marg)

Aquesta llei es fonamenta en I'article 14 de la Constitucid, que proclama el dret a laigualtat
i ala no discriminacié per rad de sexe, aixi com en I'article 9.2, que consagra I'obligacié
dels poders publics de promoure les condicions per tal que la igualtat sigui real i efectiva.

Llei que té per objectiu establir el marc normatiu, institucional i de politiques publiques per
garantir a les dones i als homes I'exercici dels seus drets a la igualtat, la dignitat, el lliure
desenvolupament, el benestar i I'autonomia. Persegueix I'eradicacié de la discriminacio i
s'orienta a I'assoliment de la plena igualtat entre homes i dones.

MARC AUTONOMIC

Estatut d’Autonomia de 2006

Llei basica que defineix els drets i deures dels ciutadans iles ciutadanes de Catalunya. Recull
un model de societat basat en dos grans eixos: garantir els drets de les dones i la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes, i garantir que la perspectiva de genere impregni les
politiques dels poders publics catalans.

En el titol | de Drets, Deures i Principis Rectors, I'article 19 titulat “Drets de les dones” ens diu
que “totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat
personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotacidé, maltractaments,
i de fota mena de discriminacid”.

Segons aquest article, “les dones tenen dret a participar en condicions d'igualtat
d'oportunitats amb els homes en tots els dmbits publics i privats”.

El capitol V del titol | sobre principis rectors que han d'orientar les politiques publiques,
I'article 40 instaura I'obligacié dels poders publics de promoure la igualtat de totes les
persones “amb independéncia de I'origen, la nacionalitat, el sexe, la raca, la religid, la
condicié social o I'orientacié sexual”, i també han de promoure I'eradicacié de qualsevol
expressié que atempti contra la igualtat i la dignitat de les persones.




L'article 41 preveu que la perspectiva de genere estigui present en les politiques publiques
dels poders publics.

Aquests principis impliquen mandats o habilitacions de tasques per a les administracions
publiques, les quals han de portar a terme politiques publiques que tendeixin a desenvolupar
i concretar els preceptes esmentats.

Llei del dret de les dones a eradicar violéncia masclista
(Llei 5/2008 de 24 d’abril)

La finalitat d’aquesta llei és establir els mecanismes per contribuir a I'eradicacié de la
violencia de genere que pateixen les dones i reconeixer i avancar en garanties respecte al
dret bdsic de les dones a viure sense cap manifestacié d’'aquesta violencia.

Llei 11/2004 de 10 d’octubre per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres
i intersexuals i per eradicar 'homofobia, la bifobia i la transfobia

Llei que pretén evitar situacions de discriminaciod i violencia per assegurar que a Catalunya
es pugui viure la diversitat sexual i afectiva en plena llibertat.

Llei d'igualtat efectiva entre dones i homes
(llei 17/2015 de 21 de juliol)

Aprovada per unanimitat del Parlament de Catalunya, el text és fruit de la voluntat de tots
els grups politics i pretén ser un instrument per eliminar bretxes salarials i socials.

Aquesta lleiindica literalment “el dret fonamental de la igualtat de dones i homes constitueix
un valor cabdal per a la democrdcia i és una necessitat essencial en una societat
democratica moderna que vol eradicar el sistema patriarcal androcéntric i sexista. A fi que
es compleixi plenament aquest dret, no només ha d'ésser reconegut legalment, sind que a
més, s'ha d’exercir d'una manera efectiva implicant-hi tots els aspectes de la vida: politics,
economics, socials i culturals”.

Aquesta llei pretén establir i regular els mecanismes i els recursos per fer efectiu el dret a la
igualtat i la no-discriminacié per rad de sexe “en tots els ambits, etapes i circumstancies de
la vida”.




ANNEX 3: ENQUESTA DE DIAGNOSI

Enquesta de diagnosi d'igualtat entre dones i homes
- Consell Comarcal del Segria

Aguesta enguesta s anonima i voluntaria.
Es una eina adregada a conéixer ['opinio i la percepcio en matéra d'igualtat d'oportunitats del
personal del Consell Comarcal del Segria.

Aguesta informacic sera utilitzada per elaborar la diagnosi del Pla digualtat d'oportunitats del
Consell Comarcal del Segria.

MOLTES GRACIES PER LA VOSTRA COL-LABORACIO.

1. 8i su plau, trieu la resposta:
Magueu només un oval.

[ ) Home

-

() Dona

2. Seleccioneu el vostre grup d'edat:
Magueu només un oval.

(" ) Menor de 25 anys.
(" ) De 26 a 36 anys.
) De 36 a45 anys.
() De 48 a55 anys.
(" ) De 56 a 65 anys.

[ ) Més de 65 anys.

(<)

. Seleccioneu el vostre nivell professional:
Magqueu només un oval.

(" ) Funcionari o funcionéria de camera.

[ ) Funcignari interi o funcicnaria interina.
i | Personal laboral.

g Personal laboral temporal.

i Personal col-laborador.

[ Altres.

4. Indiqueu la vostra jornada laboral:
Magueu només un oval.

P

-___\: Temps complert.
-'__:! Temps parcial.

-"___x: Reduccio de jomada.




4. Indiqueu quan vau realitzar |a vostra darrera tormacio:
Magueu només un oval.
[ ) Famenys de fres mesos.

" | Entre tres mesos i un any.

() Famésdun any.

#

(") Mo he realitzat cap formacié.

. Antiguetat a 'empresa:
Magueu noméz un oval.

) Menys d'un any.
" ) Entre un itres anys.
i , Enfre tres i deu anys.

") Més de deu anys.

7. Quina és la vostra unitat de convivéncia?
Magueu només un oval.

Y Solf sola.

=

() Amb parella.

.;: Amb parella i filles / filles.
() Amb fills / filles.

-;'_ ) Amb pare { mare.

l Altres.

& En la vostra unitat de convivéncia, hi ha persones amb algun tipus de necessitat especial?
Magueu nomes un oval.

9. Coneixeu l'existéncia de la Llei 17/2015 d'igualtat efectiva entre dones i homes?
Magueu nomes un oval.

10. Sabeu qué és un pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes?
Magueu nomes un oval.

11. Coneixeu les funcions de I"Agent d'igualtat?
Magqueu només un oval.




12. Creieu que el Consell Comarcal del Segria té en compte la igualtat d'oportunitats en la
seva gestic del personal?
Magueu nomes un oval.

"__:! Gens.
T e
-”___\: Regular.
._’: Bastant.
-_"___x: Maolt.

) Mo ting opinid respecte a aixd.

13. Creieu que el Consell Comarcal del Segria té en compte la igualtat d'oportunitats en la
seva organitzacio i cultura organitzacional?

Magueu nomes un oval.

i) Gens.
-'__:: Poc.

[ | Regular.
() Bastant.
) Mol
—

(1 Mo tinc opinid respecte a aixd.

14. Dels segiients ambits, gquins penseu que son els més importants per treballar-los des del
Pla d'igualtat d'oportunitats del Consell Comarcal del Segria? Seleccioneu totes les

opcions que cOrmesponguin.

(" ) Cultura i gestié organitzativa del Consell Comarcal del Segrii.
(" ) Condicions laborals.

[ ) Accés a Forganitzacio.

" ) Formacié interna i continua.

() Promocié | desenvolupament professional.

[ | Retrbucions.

) Conciliacid, temps de treball | coresponsabilitat.

[ ) Comunicacid no sexista.

[ | Salut laboral.

|| Prevencid i actuacio davant l'asetjament sexual i'o per rad de sexe.

15. Respecte al Consell Comarcal del Segrid, coneixeu I'existéncia d'un Pla digualtat
d'oportunitats?
Magueu noméez un oval.

[ ) S

|__' z Mo.

16. Respecte al Consell Comarcal del Segria, coneixeu l'existéncia del Protocol d'actuacio
davant I'assetjament sexual, 'assetjament per rad de sexe i l'assetjament psicolégic?
Magueu només un owval.




17. En cas d'assetjament sexual, per rad de sexe o psicoldgic, sabrieu a qui us heu d'adregar?
Magueu només un oval.

[ 1 s

-

) No

18. Coneixeu quins son els permisos personals que podeu sol-licitar al Consell Comarcal del
Segria?
Magueu només wun oval.

Valoreu el vostre nivell d'acord amb els seglients aspectes.
0= totalment en desacord [ 10 = totalment d°acord)

19. La meva feina em permet dedicar temps a la meva familia ilo parella.
Magueu noméz un oval.

20. La meva feina em permet gaudir d'activitats d'oci i temps personal.
Magqueu només un oval.

21. La meva feina em permet dedicar temps a la cura d'altres persones.
Magqueu només un oval.

22 La meva feina em permet compaginar les tasques domeéstiques.
Magueu nomes un oval.

23 La meva feina em permet organitzar-me i fer encarrecs, gestions...
Magqueu només un oval.




24,

26.

7.

28.

28.

Indiqueu si coneixeu a quines formacions podeu optar des del Consell Comarcal del
Segria.
Magueu nomes un oval.

. Indiqueu si us resulta facil accedir a les formacions per les quals teniu interés.

Magqueu només un oval.

Indigueu si els horaris en qué s'imparteixen les formacions que organitza el Consell
Comarcal us son adequats:

Magueu noméz un oval.
sl
) No.

Penseu que els lloes de treball que ocupen els homes estan més ben remuerats que els
que ocupen les dones?

Magqueu només un oval.

Penseu que les dones tenen més dificultats a I'hora d"accedir a llocs de responsabilitat?
Magqueu només un oval.

Us heu sentit algun cop discriminat o discriminada pel fet de ser home o dona?
Magqueu només un oval.

. En cas afirmatiu, especifiqgueu el motiu:

Magqueu només un oval.

" ) Menor remuneracié per igual categoria.

" ) Dificultats en l'accés.

() Assignacid de tasques menys qualificades.
'; "} Tracte verbal inad equat.

| Acomiadament per embaras.

| Confractacic menys estable.

[ ) Assefament

[ Altres mofius.




31. Penseu que el Consell Comarcal del Segrii vetlla per un 05 no sexista del llenguatge?
Magueu nomeés un oval.

) SsL

[} Mo

32. En alguna ocasio la vostra situacio personal o familiar us ha suposat un obstacle per
accedir a un lloc de mes responsabilitat?

Magueu nomeés un oval.

[ 1 Si

[ 1 Mo

33. Escriviu a continuacid qualsevol altra giestid, suggeriment o opinid que no hagueu pogut
reflectir en agquest giiestionari i que penseu que és important de tenir en compte en I'ambit
de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Moltes gracies per la vostra col-laboracis.




ANNEX 4:
ENQUESTA DE DIAGNOSI D’'IGUALTAT ENTRE DONES | HOMES. Analisi de resultats

Respostes totals: 29
6 homes (20,7%) Planfilla total: 26% homes
23 dones (79,.3%)  Plantilla total: 74% dones
La participacio ha estat baixa.
Només han respost I'enquesta un 31% de la plantilla a data 31 12 2017.

L'enquesta ha estat disponible des del 31 de gener de 2018 al 5 de mar¢ de 2018.

Grups d’edat (de major a menor index de resposta):
De 36 a45anys:  39,3% de les respostes

De 26 a35anys:  25% de les respostes

De 46 a 55 anys:  25% de les respostes

Menor de 25 anys: 7,1% de les respostes

De 56 a 65 anys:  3,6% de les respostes

Nivell professional (de major a menor index de resposta):

Personal laboral: 37.9%
Funcionariat de carrera: 24,1%
Funcionariat en interinatge: 20,7%
Personal laboral temporal: 13,8%

Jornada laboral:
Temps complert: 96,6%
Temps parcial: 3.4%

Darrera formacio realitzada:

Realitzada fa menys de tres mesos: 72,4%




Realitzada entre tres mesos i un any: 13.8%
Realitzada fa més d'un any: 10,3%

No ha redlitzat cap formacioé: 3.4%

Antiguitat a I'empresa (de major a menor index de resposta):

Més de deu anys: 39.3%
Menys d'un any: 25%

Entre uni fres anys: 17.9%
Entre tres i deu anys: 17.9%

Unitats de convivéncia majoritaries:

Amb parella i fills/filles 58,6%
Amb parella 13,8%
Sol/-a 10,3%

Unitats de convivencia amb persones amb necessitats especials:
6,9% Si
93.1% NO

Coneixement de la Llei 17/2015 d’igualtat efectiva entre dones i homes:
Si 72,4%
NO 27,6%

Coneixement del que és un Pla d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes:
Si 79.3%
NO 20,7%

Coneixement de les funcions de la figura d’Agent d’igualtat:
Si 72,4%
NO  27.6%




Percepcié de la igualtat d’oportunitats en el Consell Comarcal del Segria:

28,6% Bastant

28.6% Sense opinid al respecte
17.9% Molt

10,7% Regular

7.1% Poc

71% Gens

Principals ambits a treballar des del Pla d'igualtat d’oportunitats del Consell Comarcal del
Segria:

Cultura i gestia...
Condicions lab...
4ooés al'organi...
Sormacid intern...
Promocid i des...

Retribucions
Zonciliacia, tem...
Comunicacia n_.

Salut laboral 5{17,9%)
Srevencid i actu...

La promocid i el desenvolupament professional ha estat I'ambit més triat.
El segueix I'Gmbit de la conciliacid, el temps de treball i la coresponsabilitat.
En tercer lloc, les condicions laborals.

En quart lloc apareixen igualats I'ambit de les retribucions, la comunicacié no sexista i la
cultura i la gestid organitzativa.

La formacid interna i continua apareix en cinque lloc, junt amb la prevencid i I'actuacid
davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.

En darrer lloc tfrobem la salut laboral i I'accés a I'organitzacio.




Coneixement de I'existéncia d'un Pla d’igualtat intern:
Amb coneixement de I'existencia d'un Pla d’igualtat intern: 41,4%

Sense coneixement de I'existencia d'un Pla d’'igualtat intern: 58,6%

Coneixement de I'existéncia d’un Protocol d’assetjament:
Amb coneixement d’existéncia d'un Protocol: 51.7%

Sense coneixement de I'existencia d'un Protocol: 48,3%

Coneixement de les persones a les que adregar-se en cas d’assetjament:
Si 55.2%
NO  44,8%

Coneixement dels permisos personals als que la plantilla es pot acollir:
Si 72,4%
NO  27.6%

Preguntes d’escala:

Compatibilitat feina / organitzacié en general:

- 1(3,6%)

0(0%) 0 (0%) 0 (0%)
0 ]

1 2 3 -




Compatibilitat feina / tasques domeéstiques:

0(0%) 0(0%) 0 (0%) 0(0%)

1 2 3 4

Compatibilitat feina / cura d’altres persones:

1(3,6%) 1(36%)

0 (0%) 0 (0%)

1 2 3 4 5 ] 7 8 9 10

10

2 11(3,4%)
0 (0%) 0 (0%) - 0 (0%) 0(0%)

1 2 3 - 5




Compatibilitat feina / temps personal i d’oci:

125
10,0
75
50
25

0(0%s) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%) 0(0%)
0,0

1 2 3 4 5

Coneixement de les formacions a les que es pot accedir:
Si
NO

Facilitat en accedir a les formacions:
Si
NO

Percepcié d’horaris adequats per realitzar les formacions:
Si
NO

Percepcié d’igualtat retfributiva:
Si
NO

Dificultats de promocidé per motiu de sexe:
Sl
NO

69%
31%

75%
25%

85,7%
14,3%

39.3%
60,7%

71.4%
28,6%



Percepcié d’haver patit discriminacié per motiu de sexe:
Si 37.9%
NO 62,1%

Causes principals d’aquesta percepcioé:
36,4% per tracte verbal inadequat

27,3% per assignacio de tasques menys qualificades

Implicacié del Consell Comarcal en I'Us del llenguatge no sexista:
Si 78.6%
NO 21,4%

Possibilitats de promocié condicionades per la situacié personal i familiar:
Sl 32,1%
NO 67.9%

Respostes lliures (suggeriments, opinions...):

e Manca de formaciod en igualtat de genere i llenguatge no sexista.
¢ Manca de flexibilitat en els horaris d’entrada i sortida.

e Poca equitat en els equips de treball.

e Desigualtat en alguns serveis entre el nombre de dones i homes.
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