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1.- Introduccio

La legislacié vigent a I'Estat Espanyol i a Catalunya en matéria d’igualtat d’oportunitats
i de tracte de dones i homes en 'ambit laboral és molt clara i marca directrius que totes
les organitzacions, empresarials 0 administratives, han de complir. Tot i amb aix0, molt
més enlla de l'obligatorietat normativa, des de I'Equip de Govern de I'Ajuntament
d’'Organya, va sorgir la necessitat etica i de responsabilitat civil de treballar vers
I'equitat en tots els ambits de la vida de les persones. | és en aquest context que naix
el Il Pla d’lgualtat del consistori cridat a endegar un cami que faci i vetlli per a que
I'Ajuntament d’Organya sigui un espai laboral equitatiu i lliure de violencia masclista.

La diligencia deguda per part de les administracions €s un tema cabdal que ha de
marcar el rumb de qui es dedica a la politica. Les declaracions d’intencions i les
accions en matéria d’equitat entre totes les persones dibuixen noves maneres
d’afrontar els reptes de les administracions i les fa, ara si, democratiques.

Un pla d’igualtat, segons el defineix I'article 46.1 de la Llei Organica 3/2007, és un
conjunt ordenat de mesures adoptades després de fer un diagnostic de situacio,
tendents a assolir a I'organitzacié la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes i a eliminar la discriminacié per raé de sexe. Per tant, doncs, els plans
d’igualtat, PIO en endavant, fixen els objectius concrets d’igualtat que s’han d’assolir,
les estratégies i les practiques que s’han d’adoptar per a la seva consecucié, aixi com
I'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

Cal tenir en compte que el present PIO esta dissenyat a 'empara de la nova legislacio
vigent en la matéria, és a dir, que recull les directrius dels Reials Decrets 901/2020 i
902/2020 de tal manera que el present document inclou:

e Diagnosi

¢ Auditoria Retributiva
e Pla d'Accié
¢ Indicadors de seguiment i avaluacio

e Protocol per a la Prevencié de I'Assetjament sexual i per rad de sexe, per
identitat i expressio de génere i orientacio sexual.

El Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya ha estat dissenyat, negociat i acordat
per la Comissio de Negociacié que es va constituir el dia 20 de maig de I'any 2021 a fi i
efecte de dur a terme aquest repte. La CN es va dissoldre el dia 13 de gener del
2022 i va donar pas a la constitucié de la Comissio d’lgualtat que sera I'encarregada
de fer el seguiment i avaluacié del pla d’accié del | PIO de I'ens local que va ser
aprovat pel plenari del consistori del mes de febrer de I’'any 2022.

La reflexid conjunta, el debat i el pensament critic han estat els vehicles que han
permés la redaccio d’aquest full de ruta.

Acompanya el Il Pla d’lgualtat, el | Protocol de prevencié de I'Assetjament sexual, per
rad de sexe, identitat i expressié de génere i orientacié sexual, atesos els resultats de



la diagnosi del consistori, a banda, evidentment, de donar resposta a la legislacio
vigent a Catalunya en aquest matéria.

Estem, doncs, al davant d’'un document important que dona recursos, eines i sabers
per tal de fer de '’Ajuntament d’Organya un lloc equitatiu i democratic.

El present document consta de diferents parts que podem consultar a I'index i, també
dels annexes que contenen les taules fruits del tractament de les dades, tan
quantitatives com qualitatives, que son la base de la diagnosi.

Les i els membres de la Comissié de Negociacio han estat:

Per la part social:
e David Aranda Montero (representant dels treballadors) 45.471.760-R, Dolors
Majoral Bullich 41.082.062-Z

Per part de I'ens:
o Celesti Vila Betriu (alcalde) 41.075.768-E, Annabel Manrique Pérez (12 tinent
d'alcalde) 78.150.486-M

Les i els membres de la Comissio6 d’igualtat son:

Representacié Treballadors: Dolors Majoral Bullich (auxiliar administrativa), David
Aranda Montero (brigada de manteniment i representant dels Treballadors)

Representacié Ajuntament: Celesti Vila Betriu (alcalde), Anabel Manrique Pérez (12
tinent d’alcalde)

La vigéncia del Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya és de quatre anys, de
manera que estara vigent fins al desembre de I’any 2025.

L’abast del Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya es concreta en tota la plantilla
actual i la que es pugui incorporar atesos els processos de contractacié dins de tot el
periode de vigéncia d’aquest document.

La Diagnosi, que ha marcat els objectius a assolir per aquest pla, va ser encarregada a
'’Agent d’lgualtat Maite Ojer i Blasi (deGénere, consultoria) qui, d’altra banda, va
formar i assessorar la Comissié de Negociacié durant tot el procés. Ha estat feta per
Gemma Guardia, técnica de SIAD del Consell Comarcal de I'Alt Urgell i ha comptat
amb l'assessoraments de I'’Agent d’lgualtat Maite Ojer i Blasi (deGeénere, consultoria)
qui també ha estat I'encarregada de formar a la comissié de negociacié.

Un cop redactat el Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya s’ha procedit a crear la
Comissié d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya, que sera I'0rgan col-legiat encarregat
de fer el seguiment i 'avaluacié del mateix a partir dels items i indicadors que conté
aguest document.

En el Pla es prioritzen ambits fonamentals d’intervencid, es fixen els objectius i els
resultats concrets que s’han d’assolir en matéria d’'igualtat de tracte i d’oportunitats



entre dones i homes i d’eliminacié de qualsevol discriminacié per raé de sexe en
cadascun d’aquests ambits; i es defineixen les mesures i accions que s’han d’adoptar
per assolir-los.

Cal considerar, en un altre ordre de coses, la importancia d’aquest Il Pla d’lgualtat ja
que sorgeix de la necessitat expressada per la plantilla i I'equip de govern de manera
conjunta i que ha estat dissenyat sempre comptant amb la unanimitat i el consens a
'hora d’aprovar cadascun dels seus punts. La reflexi6 conjunta, el debat i el
pensament critic han estat els vehicles que han permés la redaccié d’aquet full de ruta.

Acompanya el Il Pla d’lgualtat, el | Protocol de prevencié de I'’Assetjament sexual, per
ra0 de sexe, identitat i expressié de génere i orientacié sexual, atesos els resultats de
la diagnosi del consistori, a banda, evidentment, de donar resposta a la legislacié
vigent a Catalunya en aquest materia.

Estem, doncs, al davant d’'un document important que dona recursos, eines i sabers
per tal de fer de I'Ajuntament d’Organya un lloc equitatiu i democratic.

El present document consta de diferents parts que podem consultar a 'index i, també

dels annexes que contenen les taules fruits del tractament de les dades, tan
gquantitatives com qualitatives, que sén la base de la diagnosi.

2.- Marc Normatiu Referencial

2.1. AMBIT INTERNACIONAL

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut en diversos
textos internacionals sobre drets humans:

e La Carta de les Nacions Unides, signada el 26 de juny de 1945 en Sant
Francisco.

e La Declaraci6 Universal de Drets Humans, aprovada i proclamada per
I’Assemblea general de Nacions Unides el 10 de desembre de 1948. En l'article
2.1 diu “Tota persona té tots els drets i llibertats proclamats en aquesta
Declaracio, sense distincié de raga, color, sexe, idioma, religio, opinié politica o
de qualsevol altra indole, origen nacional o social, posici6 economica,
naixement o qualsevol altra condicid”.

e | Conferéncia Mundial sobre la Condicié Juridica i Social de la Dona — Méxic,

1975.

e || Conferéncia Mundial sobre la Condicié Juridica i Social de la Dona —
Copenhaguen, 1980.

¢ |ll Conferéncia Internacional sobre la Condicié Juridica i Social de la Dona -
Nairobi, 1985.

e |V Conferéncia Mundial sobre les Dones - Beijing, 1995. Punt d’inflexié en
'agenda internacional pel que fa a politiques de dones. La Declaracié de
Beijing i la seva Plataforma d'Acci6, aprovada per unanimitat pels 189 paisos,
€s una agenda per a l'apoderament de les dones i es considera el document de



politica global clau en la matéria. Apareix el concepte “mainstreaming” o
transversalitat de génere com una nova manera d’analitzar la realitat.

2.2. AMBIT COMUNITARI

La Convencié Europea de Drets Humans, adoptada pel Consell d’Europa I'any
1950. Institueix el Tribunal Europeu de Drets Humans.

Carta Social Europea aprovada I'any 1961.

Directiva 92/85/CEE del 19 d’octubre de I'any 1992 per a I'aplicacié de mesures
de millora de la seguretat i la salut de la treballadora embarassada o en
periode de lactancia.

Carta Social Europea de I'any 1996, en substitucio de la del 1961, prohibeix la
discriminacié, directa o indirecta, per radé de sexe, ofereix una proteccio
especial en cas d’embaras i maternitat i dedica un article al dret de la dignitat
en el treball.

Convenci6 sobre I'eliminacido de totes les formes de discriminacié contra la
dona (CEDAW), aprovada per 'Assemblea General de les Nacions Unides el
desembre del 1979 i ratificada per Espanya el 1983.

Tractat de Roma (1957), on es parlava de manera generica sobre la prohibicié
de la discriminacio salarial de dones i homes i s’estipula el mateix sou per un
mateix treball, amb independéncia del sexe de la persona treballadora.

Tractat d’Amsterdam (1999), on es contextualitzen les discriminacions
indirectes persistents. Legitima les accions positives. Ja parlava del principi de
no discriminacio i igualtat d’oportunitats com a directrius de la politica de la UE
Carta de Drets Fonamentals de la Uni6 Europea de I'any 2000. Consagra la
igualtat de dones i homes en tos els ambits

Tractat de Nica. (2001)

Directiva 2006/54/CEE del 5 de juliol, relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat
d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes de treball i
ocupacié. Prohibeix les discriminacions, directes i indirectes entre homes i
dones pel que fa a les condicions de contractacid, acomiadament, formacio i
promocié professional i afiliacié a les organitzacions de persones treballadores
0 empresaries.

Tractat de funcionament de la Uni6é Europea (TFUE). Prohibeix la discriminacié
per rad de sexe en matéria de remuneracié per a un mateix treball o un treball
d'igual valor. Aquest principi també s'aplica als sistemes de classificacio
professional utilitzats per a la determinacié de remuneracions.

2.3. AMBIT ESTATAL

Constitucié Espanyola. Propugna la igualtat com a valor superior de
I'ordenament juridic espanyol. Proclama el dret a la igualtat i fa una prohibicié
expressa a la discriminacio per raé de sexe. En article 9.2 ( els poders publics
promouran la participacié de la ciutadania en la vida politica, economica,
cultural i social. Article 10.2 ( les normatives sobre els drets i llibertats es
basaran en la Declaracié Universal dels Drets Humans i Acords Internacionals).
Article 14 ( Els espanyols i les espanyoles son iguals davant la llei sense



discriminacié per raé de naixement, raca, sexe, religié, opinié o qualsevol altra
condicio personal o social).

Estatut dels Treballadors. Article 4 ( dret de les persones treballadores a no ser
discriminades per ra6 de sexe), article 17 ( nul-litat de preceptes, clausules de
convenis col-lectius, pactes individuals o decisions d’empresa que continguin
discriminacié directa o indirecta per raé de sexe), article 28 (ET igual salari
valor del treball).

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i
laboral de les persones treballadores: Modificacié de permisos i excedencies
maternitat, paternitat i dura; Ampliacié del dret a la reducci6 de jornada i
excedéncia per a la cura; Ampliacié permis de maternitat en part multiple i
regulacié permisos adopcio i acolliment de menors.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes. Té per objectiu establir el marc normatiu, institucional i de politiques
publiques per garantir el dret a la igualtat de les dones i els homes.

Article 3 de la Llei 9/2009, de 6 d’octubre, d’ampliacié de la durada del permis
de paternitat en els casos de naixement, adopcié o acollida, que suprimeix la
disposici6 transitoria novena de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg

Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral
contra la violéncia de génere.

Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s'aprova el Text refés de
la Llei de l'estatut dels treballadors. A l'estatut dels treballadors (Reial decret
legislatiu 1/1995, de 24 de marg.

Llei Organica 1/2004 de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral
cntra la violéncia de génere

Llei 7/2007, de 12 d'abril, de I'estatut basic de I'empleat public (EBEP)..

La Disposicié Addicional 7a del RDLEG 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual
s’aprova el Text Refés de I'Estatut Basic de 'Empleat Public (TREBEP) que
esmenta 'obligacié de les administracions publiques d’adoptar plans d’igualtat
referents a la propia organitzacio.

Reial Decret Llei 6/2019 de I'1 de mar¢ de mesures urgents per a la garantia de
la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes en el treball i 'ocupacié.
Disposicio derogatoria Unica paragraf a)l. del reial decret legislatiu 4/2000, de
23 de juny, pel qual s'aprova el text refds de la Llei sobre Seguretat Social dels
Funcionaris Civils del Estat.

Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els plans d’lgualtat i
el seu registre i es modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i deposit de convenis y acords col-lectius de feina.

Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’ igualtat retributiva de dones i homes.
Tot i amb aixd i tal com informa el Ministerio de Igualdad, “En el caso de
empleadas y empleados publicos (funcionarial, laboral y estatutario), no resulta
de aplicacion lo dispuesto en los articulos 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, ni el Real Decreto 901/2020, que los desarrolla.

Los planes de igualdad aplicables a este personal se regiran por lo dispuesto
en los articulos 51 y 64 de la citada Ley Orgénica 3/2007 y en especial por lo
indicado en la disposicién adicional séptima del texto refundido de la Ley del



Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre”.

2.4. AMBIT CATALA

Estatut d’Autonomia de Catalunya de I'any 2006. Propugna els drets de les
dones en el capitol I. Drets i deures de I'ambit civil i social, concretament en
larticle 19: “Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur
personalitat i capacitat personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia,
lliures d’explotacié, maltractaments i de tota mena de discriminacio”.

Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violencia masclista
Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i per eradicar 'homofdbia, la bifobia i la
transfobia.

Llei 17/2015 d'igualtat efectiva de dones i homes, de 21 de juliol. Aprovada per
unanimitat del Parlament de Catalunya. El Govern va impulsar el primer pla per
a la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes a les empreses. Al marg
del 2018 va fer la nova llei de Contracte del sector Public

Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacio de la Llei 5/2008, del dret de
les dones a eradicar la violéncia masclista per la que es defineix, entre d’altres,
la diligencia deguda de les administracions.

3.- Model organitzatiu

El Il Pla d’lgualtat de l'ajuntament d’Organya s’articula a partir d’érgans politics i
executius del consistori.

Com a organs politics tenim:

Ple Municipal

Les funcions dels organs politics son:

v
v

Aprovar el Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya
Vetllar per 'acompliment de les mesures recollides en el Il Pla d’'Igualtat

Com organs executius tenim:

Comissié de Negociacio de 'Ajuntament d’Organya

Comissié d’'lgualtat de I'’Ajuntament d’Organya

La part sindical esta representada pel sefior David Aranda Montero (UGT)
representant dels treballadors de I’Ajuntament d’Organya

Les funcions de la Comissié de Negociacié han estat:

v

ASRNEENIEN

Decidir els ambits d’estudi i analisi del | PIO

Coordinar, avaluar i validar la diagnosi

Fixar els objectius generals i especifics del | PIO
Dissenyar el Pla d’accio del | PIO

Dissenyar els indicadors de seguiment i avaluacié del | PIO



Les funcions de la Comissié d’lgualtat de 'Ajuntament d’Organya son:

v

Vetllar pel compliment de la legislacio vigent en matéria d’igualtat efectiva de
dones i homes, pel principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats i la no
discriminacié per radé de sexe. Assessorar i donar suport a la deteccié de
qualsevol conducta contraria a la igualtat.

Implementar les mesures que formen part del | PIO.

Fer el seguiment de la implantaci6 de les mesures del | PIO.

Acompanyar i impulsar la implementacié del Pla d’igualtat, informar i
assessorar sobre la forma i/o l'aplicaci6 de les mesures, i vigilar-ne
'acompliment.

Fer l'avaluacié de la implantacié del | PIO.

Emetre informes valoratius sobre el grau d’execucio de les mesures del Il Pla
d’lgualtat i dels seus resultats, que tindran caracter preceptiu i vinculant.
Interpretar i valorar les solucions als possibles conflictes que es puguin produir
en I'aplicacio del Il Pla d’lgualtat.

Ser informada de totes les consultes i activacions del Protocol de I'assetjament
sexual i per ra6 de sexe.

Les reunions de caracter ordinari, es duran a terme de manera semestral des del mes
de desembre de l'any 2021 fins al mes de desembre de l'any 2025. De manera
extraordinaria es podran convocar noves reunions segons el reglament de régim intern
dissenyat per la mateixa.

En cas de denuncia per assetjament sexual o per rad de sexe, la comissio es reunira
amb la maxima urgéncia possible, en un termini maxim de 5 dies, una vegada se’n
comprovi la dendncia.

La convocatoria i coordinacio de les reunions correspondra a la presidencia, la qual a
través de la secretaria n’efectuara la notificacié corresponent, en la qual s’hi adjuntara
I'orde del dia amb els temes a tractar.

4.- Marc Conceptual Referencial

Pla d’igualtat. Article 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes defineix els plans com un conjunt ordenat de
mesures, adoptades després de dur a terme una diagnosi de situacié, amb
I'objectiu d’eliminar els desequilibris i les desigualtats existents entre dones i
homes dins de I'empresa; i d’introduir la perspectiva de génere en els
processos de gestio de persones.

Agent per a la Igualtat d’Oportunitats de Dones i Homes. Especialista amb
master MAIO que dissenya, avalua i implementa politiques d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes

Dades desagregades per sexe. Recollida, sistematitzacié i tractament de
dades i informacié estadistica per sexe, per tal de fer possible una analisi
comparativa de com afecten les mesures de manera diferenciada.
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Paritat. Presencia equilibrada de dones i homes als diferents ambits de la
societat, sense que hi hagi cap privilegi o discriminacié. Aquest equilibri
consisteix en qué cap dels dos sexes no sigui representat per més del 60% ni
menys del 40%.

Representacid paritaria. La situacié que garanteix una presencia de dones i
homes segons la qual cap sexe no supera el 60% del conjunt de persones a
que es refereix ni és inferior al 40%, i que ha de tendir a assolir el 50% de
persones de cada sexe.

Sexe. Caracteristiques biologiques que defineixen un ésser huma com a dona
o0 com a home. Depén de la carrega cromosomica, de la genitalitat i la carrega
hormonal.

Génere. Concepte que fa referencia a les diferéncies, socialment construides,
assignades a dones i homes de manera diferenciada, que han estat apreses,
canvien amb el temps i presenten grans variacions, tant entre diverses cultures
com dins d’'una mateixa cultura. Normalment té associat un encarrec social que
organitza la realitat.

Estereotips de genere. Conjunt d’idees simples, prévies i irracionals que
s’atribueixen a les persones en funcié de la seva adscripcid sexual, i que
prescriuen caracteristiques definitories sobre la seva manera de ser (identitat) i
de comportar-se (paper social), d’acord amb la prescripcid del sistema de
génere, com a mecanisme activador de la ideologia patriarcal.

Equitat de genere. Imparcialitat de tracte a partir del genere, que pot significar
tant una igualtat de tracte com un tractament que, tot i ser diferent, es pot
considerar equivalent en termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.
Igualtat de génere. Possibilitat que dones i homes i resta de persones que es
defineixen com a no binaries puguin desenvolupar-se en igualtat de condicions.
Igualtat formal. Es coneix com la igualtat davant la llei i parteix de la convicci6
que els éssers humans son iguals, tenen els mateixos drets i son lliures. Es
correspon amb l'article 14 de la Constitucié espanyola: «Els espanyols son
iguals davant de la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacié per raé de
naixement, raga, sexe, religié, opinié o qualsevol altra condicio o circumstancia
personal o social.»

Igualtat real. Existeix quan es produeix una igualtat efectiva que canvia els
costums i les estructures de desigualtat que hi ha entre dones i homes.

Igualtat de tracte. La igualtat de tracte entre dones i homes suposa I'abséncia
de qualsevol discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe.

Perspectiva de génere. Consideracié de les diferéncies socioculturals entre
les dones i els homes en una activitat o ambit per a I'analisi, la planificacio, el
disseny i 'execucié de politiques que tenen en compte les diverses actuacions,
situacions i necessitats que afecten les dones. En definitiva, la perspectiva de
génere permet visualitzar dones i homes en la seva dimensi6 biologica,
psicologica, historica, social i cultural, a fi de trobar linies d’accié per a la
solucié de desigualtats.

Mainstreaming o transversalitat de génere. Implica la incorporacié de la
perspectiva de génere a tots els instruments i intervencions, en tots els ambits i
els nivells, amb l'objecte de generar condicions que garanteixin la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes i I'abséncia d’un tracte discriminatori.
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Politiques d’igualtat. Politiques que incorporen la perspectiva de génere en la
planificacio, el desenvolupament i 'avaluacié de les decisions. Transversalitzen
la igualtat en la implementacié de tota I'accio politica

Indicador de génere. Mesura, nombre, fet, opinié o percepcié que mostra la
situacio especifica de les dones, dels homes i les persones que es defineixen
com a no binaries, aixi com els canvis que es produeixen en els dos grups a
través del temps. L’indicador de génere és una representacié d’un fenomen
determinat que mostra totalment o parcial una realitat i que té la funcio de fer
visibles els canvis socials en termes de relacions de genere al llarg del temps.
Mesures d’accidé positiva. L’article 11 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de
marg¢, per a la igualtat efectiva de dones i homes estableix que “amb la finalitat
de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els poders publics han
d’adoptar mesures especifiques a favor de les dones per corregir situacions
patents de desigualtat de fet respecte als homes. Aquestes mesures, que s’han
d’aplicar mentre subsisteixin aquestes situacions, han de ser raonables i
proporcionades en relacié amb l'objectiu perseguit en cada cas”,

Violéncia masclista. Es la violéncia que s'exerceix contra les dones com a
manifestacié de discriminacié i situacié de desigualtat en el marc d'un sistema
de relacions de poder dels homes sobre les dones, que siguin per mitjans
fisics, econdmics o psicologics; incloses les amenaces, les intimidacions i les
coaccions, i que tingui com a resultat un dany o un patiment fisic, sexual o
psicologic, tant si es produeix en I'ambit public com en el privat (Llei 5/2008 dret
de les dones a eradicar violencia masclista).

Assetjament sexual. Qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa
sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat
d’'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu.

Assetjament per raé de sexe. Qualsevol comportament realitzat en funcié del
sexe d'una persona, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la seva
dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Treball d’igual valor. Assignacié economica igual de diferents feines malgrat
les caracteristiques siguin diferents.

Bretxa salarial. Deferéncia salarial entre dones i homes resultant del calcul de
la mitjana i la mediana en el total de les seves retribucions expressat
percentualment

Conciliaci6 de la vida personal, familiar i professional. Possibilitat d’'una
persona de compatibilitzar els temps, interessos, obligacions i necessitats dels
ambits personal, familiar i professional i poder desenvolupar-se igual en tots els
aspectes.

Discriminaci6 directa per raé de sexe. Discriminacié que es produeix quan
una disposicio, un criteri 0 una practica exclou explicitament una persona per
ra0 de sexe. En aquest tipus de discriminacié podem trobar la discriminacié per
embaras o maternitat, que inclou tot tracte desfavorable a les dones relacionat
amb I'embaras o la maternitat.

Discriminaci6 indirecta per raé de sexe. Discriminacio que es produeix quan
una disposicid, un criteri 0 una practica de caracter aparentment imparcial
exclou implicitament un treballador o treballadora per raé de sexe.
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Segregacié horitzontal. Concentracié en determinades ocupacions que, en el
cas de les dones, generalment es caracteritzen per una remuneracié, un
reconeixement i un valor social inferiors.

Segregacié vertical. Concentracié en determinats llocs de treball que, en el
cas de les dones, generalment es caracteritzen per ser els de responsabilitat
més baixa i menys remuneracio.

Sostre de vidre. Barrera invisible que dificulta o obstaculitza I'accés de les
dones als nivells més alts de poder, de decisi6 o de responsabilitat d’'una
empresa, de manera que les seves carreres professionals queden estancades
en les categories o els nivells organitzatius més baixos com a conseqiiéncia
dels prejudicis sobre la seva capacitat professional. Terra enganxos. Fa
referéncia a les circumstancies originades per les responsabilitats i carrega es
familiars que mantenen moltes dones atrapades a la base de la piramide
econdmica. Aquestes circumstancies imposen a les dones una “adhesivitat” a
les responsabilitats i carregues afectives i emocionals que en I'ambit domestic
acaben recaient sobre elles, atrapant-les i dificultant, alentint o impedint la seva
sortida i realitzacié personal lluny de I'ambit familiar.

Doble jornada. Suma de la jornada laboral remunerada i una jornada posterior
dedicada principalment a les tasques de la llar i a la cura de persones
dependents de manera no remunerada

Doble preséncia. Preséncia d’'una dona al lloc de treball on realitza la tasca
d’assalariada mentre s’ocupa també de la major part del treball reproductiu.
Sexisme en el llenguatge. Actitud caracteritzada pel menyspreu i la
desvaloritzacio del que sén o fan les dones. Actitud derivada de la supremacia
masculina i es basa en totes aquelles creences que la suporten i legitimen
Androcentrisme en el llenguatge. Consisteix en un punt de vista orientat pel
conjunt de valors dominats en el patriarcat, és a dir, una percepcié centrada i
basada en normes masculines, prenent I’'home com a mesura de totes les
coses i considerant la dona com una desviacié de la norma. Es materialitza fen
anar el masculi com a pretés geneéric.

5.- Metodologia

El disseny del Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya va comencgar en el mes de
febrer de I'any 2021 amb la decisi6 per part de 'Equip de Govern i 'encarrec a al SIAD
del Consell Comarcal de I’Alt Urgell.

El dia 20 de maig de l'any 2021 es procedia a la constituci6 de a Comissio de
Negociacié6 formada per 4 persones, 2 dones i 2 homes, i amb representacié de
'organitzacié i de la part social del consistori, tal i com marca el Reial Decret 901/2020
del 13 d’octubre.

Val a dir que el representant Legal de les Persones treballadores en el moment de dur
a terme en present projecte ha format part de la Comissié de Negociacio.
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Després de dotar-se d’un reglament de régim intern, va comengar una formacié de set
hores i mitja a través de la qual la Comissio de Negociacié va poder preparar-se per al
periple i que va comencar decidint els ambits que havia d’abastar el | Pio:

1.- Cultura organitzativa

2.- Classificacié Professional. Condicions de treball. Infrarepresentacié Femenina.
3.- Procés de selecci6 i contractacio

4.- Formacio

5.- Promocio professional

6.- Retribucions. Auditoria Salarial

7.- Exercici corresponsable de drets de la vida personal, familiar i laboral

8.- Comunicacio no sexista

9.- Salut laboral

10.- Prevenci6 de 'assetjament sexual, per rad de sexe, identitat i expressio de genere
i orientacio sexual.

El segon pas d’aquest viatge va ser externalitzar i coordinar I'estudi diagndstic que
permetés fer una fotografia el més acurada possible de la situacié del consistori, és a
dir, va permetre conéixer la realitat concreta de la situacié de dones i homes en relacié
amb la igualtat de tracte i d’oportunitats. Tanmateix, aquest document va visibilitzar les
bretxes de desigualtats existents i els factors que les propicien aixi com factors tant
rellevants com ara les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

La Diagnosi es va desenvolupar entre els mesos de juny i juliol de I'any 2021. Les
dades a partir de les quals es va redactar I'informe van ser de caracter qualitatiu i
guantitatiu. Una enquesta a la plantilla que es responia via on line a través de la
plataforma google forms, de resposta Unica i quantificable; I'analisi de documentacié
interna i també comunicacions on line a través de la pagina web del consistori i una
eina d’enquesta en profunditat sobre aspectes de cadascun dels ambits decidits pel Il
Pla d’lgualtat i van ser les eines de recollida de dades utilitzades per aconseguir les
informacions de caracter qualitatiu.

El dia 14 d’abril de I'any 2021 va entrar en vigor a I'Estat Espanyol el reial Decret
902/2020 del 13 d’octubre que fixava l'obligatorietat de que totes les empreses i
administracions sense excepcié haguessin de comptar amb un Registre Retributiu.
Donada aquesta circumstancia, per tal d’extreure les dades quantitatives per a la
diagnosi es va optar per utilitzar els resultats d’aquesta eina a fi i efecte de no carregar
el consistori amb més feina de la que ja suposa el disseny d'un pla d’igualtat i que
aquest fet no fes avorrir el procés. D’aquesta manera es va utilitzar I'eina de registre
retributiu publicat pel Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya.

Les dades obtingudes amb aquestes tipus d'eines han estat sistematitzades,
quantificades i tractades per tal d’analitzar-les i obtenir punts forts i arees de millora de
cadascun dels ambits en joc. Els indicadors qualitatius i quantitatius sensibles al
génere s’han aplicat a un periode de referéncia dels quatre anys anteriors a aquest
estudi (2016-2020). Tot i amb aixd, alguns aspectes s’han tractat amb espais
temporals més curts, segons les necessitats de I'estudi.
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Els resultats de la Diagnosi van ser validats per la Comissié Negociadora i han permes
establir els objectius del Il Pla d’lgualtat a través de les arees de millora que
proposava.

Va ser la Comissié Negociadora I'encarregada de decidir quines d’aquestes arees de
millora es convertirien en els objectius generals del Il Pla d’'Igualtat de I'Ajuntament
d’Organya ateses les prioritats i els recursos humans i materials del consistori en el
moment del seu disseny.

Un cop fixats els objectius generals per als propers quatre anys, es va procedir al
disseny de les accions que han de revertir situacions i/o donar suport a d’altres per tal
d’'aplicar les politiques d’igualtat d’oportunitats i tracte per a totes les persones
vinculades laboralment al consistori. La Comissié de Negociacié, assessorada per una
Agent d’lgualtat externa, va anar dissenyant cadascuna de les mesures que conformen
el Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya en un procés participatiu i transparent,
donant resposta, d’aquesta manera, tant a la legislacié vigent en la matéria com a la
responsabilitat ética sentida pels membres de I'Equip de Govern.

Després d'un periode d’exposicié publica obert a la presentaciéo d’esmenes, el Il Pla
d’lgualtat de '’Ajuntament d’Organya va ser aprovat pel Ple. La ratificacié del mateix va
donar lloc a la dissolucié de la Comissié Negociadora i el naixement de la Comissio
d’lgualtat que sera I'drgan participat encarregat de fer el seguiment i 'avaluacié del Pla
d’igualtat. Atés que un PIO és un document viu, la Comissié d’lgualtat, a partir dels
indicadors de seguiment i avaluacié fixats al Il Pla d’lgualtat de I'’Ajuntament
d’Organya, sera I'encarregada de proposar, negociar i implementar les modificacions
que consideri imprescindibles per tal d’assolir els objectius fixats.

6.- Diagnosi

6.1 DESCRIPCIO DE LAJUNTAMENT D’'ORGANYA

Nom i Rad Social Ajuntament d’Organya

Forma juridica Entitat local

Sector Administracio

Adreca (*) Carretera de Lleida s/n, 25794

Incloure centres de treball als que faci referencia la
diagnosi.

Teléfon 973 38 30 07

Web www.organya.cat

Correu electronic ajuntament@organya.cat

Persona de contacte Celesti Vila i Betriu, alcalde

Data de realitzacio de la diagnosi Agost 2021

Periode de referéncia temporal de les ATl @0rXN
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dades de la diagnosi(*)

(*)En aquells ambits en que cal analitzar dades
evolutives, detalleu el marc temporal de referéncia.

N° de persones en plantilla 13

Nombre Dones /Homes a la plantilla 8 Dones/ 5 Homes

Relaci6 Llocs de Treball S’aprova anualment amb el pressupost

(O Tg(=Tolo N RN o[ STo i ER(=RT o [o A 1ol SN [SMEW Técnica d’igualtat del Consell Comarcal
realitzacié de la diagnosi de I'Alt Urgell

SL=Tg {1 S0 R W oI (Yo g LR V=M g W el HE o Jo] -\l Techica d'igualtat del Consell Comarcal
en la realitzacié de la diagnosi. de l'Alt Urgell i I'agent d’igualtat Maite
Ojer Blasi.

6.2 DIAGNOSI PER AMBITS

6.2.1. Cultura i gesti6é organitzativa

Sl NO

Existeix o ha existit una persona de referéncia destinada a
treballar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes dins X
I'organitzacio

En la documentacio corporativa i/o conveni col-lectiu es troba la
igualtat de dones i homes recollida de manera explicita.

Es recullen les dades relatives a la plantilla desagregades en
funcié de la variable “sexe”.

En alguna ocasi6é s'han produit a l'organitzacié dificultats o
conflictes relacionats amb la vulneraci6 del principi d'igualtat de X
dones i homes?

Percepcio, creences i mentalitat de la plantilla:

Malgrat la plantilla afirma que no hi ha discriminacié entre homes i dones dins
I'Ajuntament, el cert és que manca informacié per arribar a constatar si aixd és cert: la
majoria desconeix si existeix una Comissié d’lgualtat, la majoria no s’ha format en el
darrer any en matéria de prevencié d’assetjaments ni tampoc ha format part de cap
projecte que promogui la igualtat efectiva i real entre homes i dones.

So6n destacables les diferencies entre homes i dones quan es pregunta per la
necessitat d'implementar un Pla d’Igualtat Intern: el 100% de les dones opinen que és
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imprescindible disposar-ne d’un, mentre que els homes tenen una percepcié més
baixa de la seva necessitat. *

Conclusions de I'ambit “cultura i gestioé organitzativa”

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA
Interes majoritari entre la plantilla per | Manca de formacié en matéria d’igualtat
implementar un Pla d’lgualtat Intern. d’oportunitats de dones i homes per part
del personal.

Percepcié confusa dins I'ens en igualtat
d'oportunitats entre els treballadors i
treballadores.

6.2.2. Condicions laborals

Sl NO
Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la X
plantilla?
Es similar la composicio de la plantilla a la preséncia de dones i X
homes al sector?

Distribucié de la plantilla per antiguitat

Numero de persones segregades per sexe i bloc
d'antiguitat

De 00 a 04 anys

De 05 a 09 anys
B Dona

De 15 a 19 anys Home

De 30 o més anys

0 0,5 1 1,5 225 3 35 4 4,5
Grafica extreta del registre retributiu vigent de I'Ajuntament d’Organya (any 2021)
Observem a través del grafic com la major part de la plantilla femenina és la que porta

menys anys treballant a 'Ajuntament d’Organya, especialment per sota dels 4 anys.
Per contra, les persones amb més antiguitat s6n tots homes.

! Totes les dades per a la realitzacié de la diagnosi de I’Ajuntament d’Organya han estat extretes de la Taula de
Registre Retributiu de I’any 2021, aixi com un qiestionari presentat a tota la plantilla.

17




SI NO

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

Els carrecs superiors i intermedis estan ben valorats i, en consequeéencia, ofereixen
condicions laborals interessants que tendeixen a 'estabilitat laboral.

Per contra, les feines més precaritzades tendeixen a la inestabilitat laboral i a més
rotacions de personal.

Distribucio de la plantilla per categoria o lloc de treball.

Numero de persones segregades per sexe i categoria
professional

assistent infantil
C1
c2

cuinera Dona

Home
monitora menjador

netejadora
Ped

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

Grafica extreta del registre retributiu vigent de I'Ajuntament d’Organya (any 2021)

Les dades ens mostren com hi ha dues categories professionals essencialment
masculines dins de I'Ajuntament d’Organya: la de ped i la d’administratiu amb
categoria C1. En el primer cas, es tracta d’'un cas clar d’hipermasculinitzacié del
treball: és a dir, que les tasques tradicionalment considerades com a masculines
continuen adrecgant-se a treballadors homes. En el cas dels treballadors de secretaria i
administracid, es deu a un fenomen diferent: el de la segregacié sexual horitzontal.
Concretament les dues places de secretaria i d’administracio amb categoria C1, de
categories superiors, son les que perceben salaris més elevats i amb millors
condicions laborals. Les ocupen en exclusiva els homes.

En el cas de les dones observem una situaci6 ben diferent. Les categories
professionals de cuinera, netejadora, monitora de menjador escolar i administrativa C2
(inferior a la categoria professional C1, ocupada en exclusiva pels homes) queden
relegades a les dones: estem davant d’'un cas d’hiperfeminitzacié del treball i del
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fenomen anomenat “terra enganxdés”, ja que les dones no només no accedeixen a les
posicions més ben qualificades del mercat laboral, sin6 que es troben amb serioses
dificultats per superar els llocs de treball més precaris i menys valorats socialment.

Només en la categoria d’assistent infantil, la plantilla és paritaria.

D’aquesta manera podem observar com totes les places ocupades per homes son les

més valorades i amb millors condicions laborals.

Sl

NO

* Hi ha equilibri de dones i homes en categories o llocs de
direccio?

* Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a les
categories o llocs de treballs?

» Es concentren les dones o els homes a determinades
categories o llocs de treball?

Les dones es concentren en els llocs de treball de neteja,
monitoratge i cuina a I'escola, aixi com auxiliars administratives.
Els homes es concentren en les categories de ped i
administraci6é/secretaria.

El principal motiu és que a I’Ajuntament encara s’entén la divisio
del treball de manera sexista: les feines tipicament masculines
encara es destinen als homes, mentre que les tasques de cura i
de neteja, a les dones.

* En quina proporcié estan representades les dones a la direccié?
| als comandaments intermedis?

No estan representades.
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Distribucid de la plantilla per tipus de jornada

Numero de persones segregades per sexe i tipus de
jornada

Completa _

parcial

0 1 2 3 4 5 6 7

Grafica extreta del registre retributiu vigent de I'Ajuntament d’Organya (any 2021)

W Dona

Home

Un cop més ens n‘adonem que el 100% dels homes treballen jornades a temps
complet. Per contra, tots els contractes a temps parcial es destinen exclusivament a

les dones.

SI

NO

* Hi ha diferéncies entre dones i homes als diferents tipus de
jornada? Responen aquestes diferéncies a necessitats de
conciliacio?

Tots els homes treballen el 100% de la jornada laboral.
Tots els contractes a temps parcial es destinen integrament a les
dones. X

El principal motiu d’aquestes diferéncies és que els tipus de
contractes que s’ofereixen a temps parcials s’associen
tradicionalment a tasques tipicament femenines i amb contractes
precaritzats. Estem davant de casos d’hiperfeminitzacio i
d’hipermasculinitzacio del treball, amb clares diferéncies de
condicions de treball en funcié de qui executi les tasques.

* Si s’observen diferéncies en dones i homes pel que fa al tipus
de jornada i/o horaris, responen a necessitats de conciliaci¢?

Conclusions de I'ambit “condicions laborals”

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA

20




En tractar-se d'un ajuntament petit,
mesures de reversi0 en la igualtat
d’homes i dones més agils d'implementar.

Diferéncies en els tipus de jornades
laborals entre homes i dones: destaca
especialment la jornada parcial en I'ambit
de la neteja, aixi com del monitoratge al
menjador escolar.

Diferéencies en els tipus de contractes
laborals entre homes i dones: destaca
especialment el contracte fix discontinu
entre la plantilla femenina.
Hiperfeminitzacié i hipermasculinitzacié
dels llocs de treball: els homes treballen a
la brigada de manteniment i als
comandaments superiors i les dones, a la
neteja, monitoratge [ auxiliars
d’administracio.

Poc Us de la perspectiva de genere en la
divisié del treball: les feines de brigada i
manteniment municipal es destinen el
100% als homes. Les dones treballen en
tasques de neteja i monitoratge a I'escola.
Fenomen del “terra enganxés” i
segregacio sexual horitzontal: les tasques
tipicament femenines queden relegades a
les dones, amb moltes dificultats per
accedir a llocs de treball més valorats i
amb millors condicions laborals.

6.2.3. Accés a I’organitzacié

Sl NO
* S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de X
la selecci6 de personal?
* Hi ha definicions dels diferents llocs de treball? X
* Disposeu d’ un protocol de seleccié? X
* A les ofertes de feina o convocatories d’ocupacio, es X
denominen els llocs de treball amb un llenguatge no sexista?
* Les persones que realitzen els processos de seleccidé s’han X
format en igualtat de dones i homes?
* Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen X
exclusivament a 'ambit professional?
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* En els processos selectius, es té en compte la situacié personal X
o familiar de les candidatures?

* En els processos selectius, es té en compte el sexe de la

persona com un element per valorar la idoneitat per a un X
determinat lloc de treball?

* Es potencia la incorporacio de l'altre sexe en aquells llocs en X
gué es troba subrepresentat?

Contractacions produides els ultims tres anys.

L’Ajuntament d’Organya ha tingut forca moviment en la contractacié de personal des

del 2018. Concretament, les contractacions han estat les seglents:

Altes i baixes per sexe en els Gltims 3 anys
2018 2019 2020
Sexe Total altes [Total baixes| Total altes [Total baixes| Total altes |Total baixes
Homes 3 2 2 3 1 2
Dones 1 2 1 4 4

D’aquesta manera, observem com la plantilla de I'Ajuntament, de 13 persones en total,
pateix una inestabilitat laboral considerable. En els darrers 3 anys, I'Ajuntament ha
contractat 6 homes i n’ha acomiadat 7 dins del mateix periode; en el cas de les dones,

ha contractat 6 dones i n’ha acomiadat 6.

Sl

NO

* Hi ha equilibri en la contractaci6 de dones i homes?

* Les contractacions realitzades els ultims quatre anys han servit
perqué la plantilla esdevingui més paritaria?

Actualment la plantilla és paritaria. No obstant, aguest fenomen
succeeix de manera casual. En linies generals, els contractes
d’homes es concentren a les categories superiors
d’Administracio/Secretaria i a la brigada. Els contractes de dones
es concentren a les categories inferiors d’administracio, neteja,
monitoratge i cuina de I'escola. Aquesta divisio del treball denota
una classificacio binaria (home/dona) de les tasques i de les
funcions del treball.

Percepcio, creences i mentalitat de la plantilla:
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Quan es pregunta per la propia experiencia per accedir al lloc de treball actual, la
majoria de persones creuen que va ser un procés de selecci6 igualitari i rigorés, sense
tenir en compte el factor sexe-genere. No obstant, quan es pregunta per la cultura
organitzativa de 'empresa, el personal transmet més confusio, fins al punt que s’arriba
a la conclusié que la meitat del personal opina que a I'ajuntament hi ha tasques molt
més favorables per a dones que per a homes.

Per tant, podriem pensar que per a alguns llocs de treball, I'Ajuntament d’Organya si
que té en compte el sexe i el génere de la persona i en funcié d’aquesta divisié binaria
classifica o prefereix un perfil home o dona per a executar les tasques del lloc de
treball. Estem davant d’'un procés de sexualitzacio del treball.

Conclusions de I'ambit “accés a l'organitzaci¢”

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

En general, sensacié d’igualtat entre la | Confusio entre la plantilla sobre si
plantilla, malgrat falta poder confirmar- | s’aplica o no la perspectiva de génere
ho. en la selecci6 del personal.
Manca de formacio6 en politiques de
génere dins I’'ajuntament.

6.2.4. Formacio interna i/o continua

* Expliqueu com es detecten les necessitats formatives a la vostra organitzacio:

Les necessitats formatives es detecten a través de les demandes propies dels
treballadors i treballadores de I'Ajuntament d’Organya.

» Expliqueu com es garanteix que la plantilla conegui I'oferta formativa, el procés i els
canals de comunicacio.

No hi ha oferta formativa per part de I'ajuntament.

SI NO
* S’incorpora la perspectiva de génere en la definicié del Pla X
formatiu anual?
» S’ha impartit formacié especifica en igualtat de dones i homes? X
» S’adopten mesures per garantir que dones i homes tinguin les X
mateixes oportunitats d’accedir a la formacio?

Majoritariament la formacié es realitza:

0 En horari laboral X
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(1 Fora de I'horari laboral

[0 En el centre de treball

(1 Fora del centre de treball
O En modalitat presencial

0 En modalitat on-line

X X X X X

Percepcio, creences i mentalitat de la plantilla:
En general, a I'Ajuntament d’Organya només el 40% de les dones i el 40% dels homes
ha rebut formacié en els darrers dos anys. Del total de la plantilla, només el 20% dels

homes s’ha format en matéria d’igualtat.

Segons les dades extretes de les enquestes realitzades al personal treballador a la
primavera del 2021, l'accés a la informacié sobre la formacié continua i de caracter
intern és complicat. Aixo significa que si no s’informa suficientment bé a la plantilla, és

dificil que aquesta pugui accedir-hi.

Conclusions de 'ambit “formacio interna i/o continua”

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

Homes i dones tenen les mateixes
oportunitats per accedir a la formacio.

No s’ha ofert formacié en matéria
d’igualtat en els darrers dos anys.
Dificultats per rebre informacié sobre
les formacions internes i continues
dins de I’Ajuntament.

6.2.5. Promocio i/o desenvolupament profesional

Sl NO

+ S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de

la promoci6 interna?

Avaluacié de I'acompliment.

» Com s'identifica el potencial de

Opinio6 del/de la superior immediat/a.

desenvolupament de les
treballadores i dels treballadors?

Funcionament dels equips de treball.

No hi ha mecanismes concrets per
identificar el potencial de
desenvolupament.
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Sl NO

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

* Les responsabilitats familiars poden influir en la promocié en

, : S X
l'organitzaci6?

* Es comunica a la plantilla I'existéncia d’'una vacant? X
» Davant de processos de promocié a llocs de responsabilitat, hi X

ha mecanismes per fomentar la participacié de dones?

» S'han adoptat mesures per equilibrar la preséncia de dones i
homes als llocs de responsabilitat i decisi6é (processos de X
mentoria, acompanyament, formacié o altres)?

Percepcio creences i mentalitat de la plantilla:

Respecte a les oportunitats de promocié interna a I'ajuntament, la major part de la
plantilla opina que no ha percebut diferéncies pel fet de ser home o dona. No obstant,
guan es pregunta especificament si creu que aixo pot condicionar la promocié interna,
les respostes son molt més dubtoses. Es a dir, arribem a la conclusié que el personal
creu que no s’aplica discriminacié de génere, tot i que no pot acabar d’assegurar-ho
per falta d’informacio o de coneixement en la matéria. El que si opina la major part del
personal és que les carregues familiars no condicionen la promocié interna.

Conclusions de I'ambit “promocio i desenvolupament professional’

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
No s’han detectat diferéncies en | Dubtes per part de la plantilla de si
I’ambit de la promocid interna pel fet | realment hi ha diferéncies entre homes
de ser home o dona. i dones en matéria de promocié
interna. Manca de formacié en
perspectiva de genere.

6.2.6. Retribucio

SI NO
* Disposeu d’un estudi de valoracioé de llocs de treball? X
* Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel X
conveni/acord d'aplicacio a I'organitzacié?
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Assenyaleu el conveni/acord d'aplicacio a I'organitzacio.

* Hi ha una avaluacié d'acompliment vinculada a les retribucions? X
* Hi ha una regulacio objectiva per determinar els augments X
salarials?

* Es retribueixen incentius/variables? X

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes i calcul de la possible bretxa
salarial.

Mitjana de la retribucio total anual segregada per
sexe

30.000 €
25.000 €

20.000 €
M Dona

15.000 €
Home

10.000 €

5.000 €

0€

Grafica extreta del registre retributiu vigent de I'Ajuntament d’Organya (any 2021)

Dona Home Total Bretxa
general

Mitjana de la retribucio total

12.185,74 € 25.772,66 € 18.456,63 € | 52,7%
anual

Mitjana de la retribucio total

12.301,41 € 20.135,50 € 38,9%
anual

Observem en el grafic i en les dades que la bretxa en base a la Mitjana és major que la
calculada en base a la Mediana. En aquest cas, el conjunt de dades esta influenciat
per un grup d’homes en la banda alta de la retribucié. Normalment aquest és un cas
clar de segregacio vertical dins d’'una empresa.

SI NO
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» S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana de les

retribucions totals anuals?

Els llocs que ocupen les dones a I'Ajuntament sén places més
precaritzades (jornades a temps parcial, contractes discontinus,
salaris baixos, molt poc valorats, sense complements, etc) en
comparacio a les places que ocupen els homes (contractes
indefinits, jornades complertes i amb complements salarials). Els
llocs de treball que ocupen els homes, en general, estan molt

més valorats.

Percepcio creences i mentalitat de la plantilla:

Analitzant les dades, podem concloure que la plantilla desconfia de la desigualtat
retributiva entre homes i dones. Ho observem en algunes de les respostes de les
enquestes: només el 30% de les respostes afirmen que no existeix bretxa salarial. La
resta de personal, no pot assegurar-ho o creu directament que no hi ha igualtat
retributiva. Passa el mateix respecte als beneficis socials: només el 50% de les
respostes asseguren que existeixen les mateixes oportunitats entre homes i dones.

Per tant, tenint en compte el nombre tan significatiu amb respostes “no ho sé”, arribem
a la conclusié que I'ajuntament no ofereix informacié clara i transparent sobre les
condicions salarials dels seus treballadors i treballadores, aixi com de les condicions

dels beneficis socials.
Conclusions de I'ambit “retribucid”

PUNTS FORTS
En tractar-se d’'un ajuntament petit, els
canals de comunicacid interns son agils
de gestionar i d'implementar.

AREES DE MILLORA
L’Ajuntament no  ofereix  suficients
explicacions als seus treballadors i
treballadores sobre els criteris emprats en
les retribucions salarials, sobretot quan es
tracta de les diferéncies entre homes i
dones.

6.2.7. Temps de treball i corresponsabilitat

Sl NO
Disposeu de mesures que afavoreixen la conciliacio i X
corresponsabilitat dins de I'organitzacio?
» Compta l'organitzacié amb mesures per facilitar I'equilibri entre X
el temps de treball, personal i familiar?
* L'organitzacio té coneixement de les responsabilitats familiars
(menors i altres persones a carrec) de treballadores i X
treballadors?

27




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

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

De vegades, una certa prolongacio de la jornada de treball;
reunions en hores no habituals i en festius, entre altres.

* Es potencia I'is de les mesures de conciliacio per part dels
homes?

* El personal directiu fa us d’alguna de les mesures? X

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

* En cas que hi hagi diferéncies, aquestes perjudiquen
especialment a les dones pel que fa a la seva acceptacio als X
equips de treball?

Percepcio creences i mentalitat de la plantilla:

El 30% de la plantilla se situa en la franja 26-45 anys i el 70%, entre la franja 46-65.
Aix0 significa que la majoria del personal no té persones menors al seu carrec o, si en
té, aquestes no requereixen d’una atencié molt intensa. La major part de la plantilla no
s’ha vist obligada a fer un Us especific de les mesures de conciliacié entre vida privada
i laboral i, en consequéncia, és normal que no conegui les mesures de conciliacié que
ofereix el seu ajuntament. Per tant, la tasca de cures d’infants i/o persones dependents
i com conciliar-la amb la feina no és una questi6 prioritaria entre el personal
treballador, ja que no existeix la necessitat per a fer-ne Us.

Durant la pandémia de la COVID-19, tampoc s’ha detectat I's de mesures de
conciliacio entre la vida personal i la laboral.

Conclusions de I'ambit “temps de treball i corresponsabilitat”

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
La major part de la plantilla no té La plantilla no coneix les mesures de
necessitats de conciliacio. conciliacié que ofereix I'ajuntament.

6.2.8. Comunicacid no sexista

Sl NO

* L'organitzacio disposa d’'un document o protocol on s'estableixin X
els criteris per a una comunicacio no sexista?
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* Tant a escala interna com externa (imatges i llenguatge de la
web, publicitat que s’edita, comunicats interns, etc.), es fa un us X
generalitzat d’'una comunicacio no sexista?

Percepci6, creences i mentalitat de la plantilla:

Si bé en el cas de les dones sembla ser que un 80% d’elles té clar la importancia
d’'implementar un llenguatge no sexista i inclusiu a I'ajuntament, aixi com fer un
us d’'imatges no sexistes, en el cas dels homes encara hi ha un 20% que no
troba que aquesta questioé sigui una prioritat.

Conclusions de I'ambit “comunicacié no sexista”

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La majoria de les treballadores dones de | Diferencies de percepcié entre els homes

I'ajuntament creuen que és important fer i les dones que treballen a I'ajuntament,
un Us no sexista de la llengua i de les en 'ambit de la comunicacié no sexista.
imatges. Manca de consciéncia entre els

companys homes.

6.2.9. Salut laboral

Sl NO
» S’ha realitzat per part de I'organitzacié una avaluacio de riscos, X
incorporant la perspectiva de génere?
» S’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els X
riscos avaluats per a dones i homes?
* Els treballadors i les treballadores coneixen els riscos especifics X
a gué estan exposats pel fet de ser home o dona?
* Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc X
per a les treballadores embarassades o en periode de lactancia?
* Es contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut X
de les treballadores embarassades o en periode de lactancia?
* Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels
riscos que la seva feina pot suposar per a la seva salut en X
aquests periodes?

Percepcio, creences i mentalitat de la plantilla:
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Els resultats ens mostren que els treballadors i les treballadores de I'Ajuntament
d’'Organya no coneixen suficientment bé els riscos laborals per a les dones
embarassades i/o lactants. Amb la qual cosa podem arribar a pensar que 'ajuntament
no fa suficient formacio sobre prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere
ni tampoc informa la seva plantilla de mesures alternatives i/o drets per a les seves
treballadores.
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Conclusions de I'ambit “salut laboral”

PUNTS FORTS
En tractar-se d'un ajuntament petit,
mesures de reversid6 en la igualtat
d’homes i dones més agils d'implementar.

AREES DE MILLORA
Manca important de formacio
prevenci6 de riscos laborals
perspectiva de genere.
Manca important d’informacié sobre drets
laborals i/0 mesures alternatives per a les
treballadores gestants i/o lactants.

en
amb

6.2.10. Prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i I’assetjament per

rad de sexe

Sl NO
* Disposeu d’un protocol que estableixi com prevenir i actuar
davant possibles situacions d’assetjament sexual i d’assetjament X
per ra6 de sexe?
El Pla fou aprovat el 3/7/2017. Sense actuacions fins a la data.
» S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla. X
A través de canals de comunicacio interna.
» S’ha incorporat el protocol en altres documents de I'organitzacio X
com al manual d’acollida, codi étic, etc.?
» S’ha format a la plantilla en prevencié i actuacio davant de X
I'assetjament sexual i per rad de sexe?
* Hi ha una persona de referéncia dins de I'organitzacié per X
atendre les situacions d’assetjament?
* Ha estat necessari instruir casos d’assetjament sexual i/o per X
rad de sexe, en els Ultims 4 anys?

Percepcio, creences i mentalitat de la plantilla:

Si bé la totalitat de les dones enquestades creu convenient treballar en la prevenci6 de
I'assetjament sexual o per raé de sexe a 'empresa, no tenen la mateixa percepcié els
homes, alguns dels quals no acaben de veure-hi la importancia.

La majoria de la plantilla ens indica que coneix els circuits que cal seguir en cas
d’assetjament a la feina, malgrat desconeixen si I'ajuntament disposa d’'un protocol
contra l'assetjament. Aixd significa que I'ens no ha fet una bona difusié del seu
document als homes i dones que hi treballen i que la majoria actuarien segons el seu
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sentit comu. Per tant, és important difondre i transmetre el contingut d’aquest protocol
a la totalitat de la plantilla.

Per ultim, els resultats obtinguts ens indiquen que manca una formacié especifica en
materia d’assetjament a I'ambit laboral, aixi com millorar la difusio del SIAD Alt Urgell
per a les persones que treballen a I'Ajuntament d’'Organya.

Conclusions de I'ambit “prevencio i actuacié davant de I'assetjament sexual i
I'assetjament per ra6 de sexe”

PUNTS FORTS | AREES DE MILLORA
La majoria de les dones treballadores | Manca difusi6 del protocol per a la
creuen que és important treballar en la | prevencié de l'assetjament sexual o per
prevencid de l'assetjament sexual o per | rad de sexe entre la plantilla.
rad de sexe a I'empresa. Manca formacio especifica en matéria
d’assetjament en I'ambit laboral.
Diferéncies de percepci6 sobre la
importancia d'un protocol per a la
prevencié de l'assetjament sexual o per
ra0 de sexe entre homes i dones.
Cal reforgar difusi6 de les funcions del
SIAD Alt Urgell entre la plantilla.

7.- Pla d’Accio

7.1 DEFINICIO D'OBJECTIUS

Definicio d'objectius

Quina fita volem
aconsequir?

N
- N

» Permeten valorar si s"ha aconseguit o no la fita
X perseguida pel Pla
B 5 » Han de ser coherents amb l'objectiu general.
Espe0|f|cs » Sdn realistes, facilment mesurables i avaluables.

» Ens indica la finalitat perseguida.
» San abstractes, integrals i dificilment
mesurables.

» Serveixen de guia per dissenyar les mesures o
accions correctores a implementar.

v

Objectius generals

e Implementar un Pla d'lgualtat intern a I'Ajuntament d'Organya.
e Garantir un entorn de treball no discriminatori.
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e Fertransversal la perspectiva de génere en els processos i en les accions
establertes.

e Fomentar la representacio equilibrada de dones i homes en els diferents
organs de presa de decisions.

e Promoure la igualtat d'oportunitats en els processos de seleccid i promocio
professional.

e Garantir I'equitat en les retribucions del personal laboral municipal.

e Vetllar per la no discriminacié horitzontal i vertical al consistori.

e Integrar la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral en la cultura
organitzativa de I'ajuntament d'Organya.

e Incorporar la perspectiva de genere en la gestié de la prevencio dels riscos
laborals.

e Fer un Us no sexista de la llengua en totes les comunicacions del consistori.

e Fer de I'Ajuntament d'Organya un lloc lliure de violeéncia masclista.

7.1.1 Ambit 1. Cultura i gestio organitzativa

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
Interes majoritari entre la plantilla Manca de formacio en matéria d’igualtat
per implementar un Pla d’'Igualtat d’oportunitats de dones i homes per part del
Intern. personal.

Percepcio confusa dins I'ens en igualtat
d’oportunitats entre els treballadors i
treballadores.

Objectius especifics

e Dissenyar campanyes per prevenir les desigualtats entre homes i dones de
I'Ajuntament d'Organya (a través d'eslogans, cartells, intranet, etc).

o Difondre a la plantilla el Pla d'Igualtat un cop estigui enllestit. Incloure la
transversalitat de génere a totes les arees i ambits municipals.

e Oferir formacio6 especifica en matéria d'igualtat a la plantilla per tal d'augmentar
el coneixements i la sensibilitat de manera comunitaria.
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7.1.2. Ambit 2. Condicions laborals

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

En tractar-se d’un ajuntament
petit, mesures de reversio en
la igualtat d’homes i dones
més agils d’'implementar.

Objectius especifics

Diferéncies en els tipus de jornades laborals entre
homes i dones: destaca especialment la jornada
parcial en 'ambit de la neteja, aixi com del
monitoratge al menjador escolar.

Diferéncies en els tipus de contractes laborals entre
homes i dones: destaca especialment el contracte
fix discontinu entre la plantilla femenina.

Hiperfeminitzaci6 i hipermasculinitzacio dels llocs
de treball: els homes treballen a la brigada de
manteniment i als comandaments superiors i les
dones, a la neteja, monitoratge i auxiliars
d’administracid, amb una menor valoracio de les
feines.

Divisi6 sexual del treball: les feines de brigada i
manteniment municipal es destinen el 100% als
homes. Les dones treballen en tasques de neteja i
monitoratge a I'escola. Discriminacio horitzontal.
Les feines destinades a dones estan menys
remunerades i valorades.

Fenomen del “terra enganxads” i

segregacio horitzontal: les tasques
estereotipadament femenines queden relegades a
les dones, amb moltes dificultats per accedir a llocs
de treball més valorats i amb millors condicions
laborals.

e Analitzar la politica retributiva de l'organitzacio i unificar salaris quan es tracti de

treballs del mateix valor.

e Redefinir els contractes laborals de I'ajuntament a través de la perspectiva de
génere, especialment en contractes com el de personal de neteja o

monitoratge.

e Millorar I'equilibri entre dones i homes a la plantilla evitant la segregacié

horitzontal.
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7.1.3. Ambit 3. Accés a I'organitzacié

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Confusié entre la plantilla sobre si
s’aplica o no la perspectiva de génere
en la seleccié del personal.

Manca de formacié en politiques de
geénere dins 'ajuntament i especialment
de les persones encarregades de fer les
contractacions.

Objectius especifics

e Formar al personal responsable de les contractacions de I'Ajuntament en
igualtat d'oportunitats entre homes i dones.

e Garantir que els processos de seleccié del personal es facin amb perspectiva
de génere mitjancant lI'establiment de protocols acordats.

e Analitzar la politica contractual i garantir que no es donen diferéncies a aquest
nivell entre dones i homes. Fer la Valoraci6 dels llocs de treball, tal i com marca
la llei.

7.1.4. Ambit 4. Formacio interna i/o continua

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Homes i dones tenen les mateixes No s’ha ofert formacié en matéria
oportunitats per accedir a la formacio. d’igualtat en els darrers dos anys.

Dificultats per rebre informaci6 sobre les
formacions internes i continues dins de
'Ajuntament.

Objectius especifics

e Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la formaci6 per a homes i dones,
evitant possibles discriminacions indirectes.

e Definir les vies de comunicacié més viables dins I'ajuntament per a difondre
informacio sobre formacio interna i continua.

e Fer una planificacié anual de les formacions al consistori en la qual s'inclogui la
formacioé en materia d'igualtat d'oportunitats de dones i homes.
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7.1.5. Ambit 5. Promoci6 i/o desenvolupament professional

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No s’han detectat diferéncies en Dubtes per part de la plantilla de si realment hi
'ambit de la promocio6 interna pel ha diferencies entre homes i dones en matéria
fet de ser home o dona. de promocid interna.

Manca de formacié en perspectiva de génere.

Objectius especifics

e Fomentar mesures de conciliacio entre la vida professional i la
personal/familiar.

e Analitzar les mesures de conciliacio per tal de que no constitueixin una
discriminacié amagada per a les treballadores.

7.1.6. Ambit 6. Retribucio

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

En tractar-se d’un ajuntament L’Ajuntament no ofereix suficients explicacions als
petit, els canals de seus treballadors i treballadores sobre els criteris
comunicacio interns son agils emprats en les-millores-secials-ni-en les

de gestionar i d'implementar. retribucions salarials, sobretot quan es tracta de

les diferencies entre homes i dones.

Objectius especifics

¢ Informar a la plantilla, de forma clara i transparent, dels criteris que
s'estableixen en les retribucions salarials.

e Dissenyar els criteris per a accedir a complements i millores salarials. Fer
public el document.
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7.1.7. Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La major part de la plantilla no té La plantilla no coneix les mesures de
necessitats de conciliacio. conciliacio que ofereix I'ajuntament.

Objectius especifics

e Difondre les mesures de conciliacié de la vida laboral amb la vida personal a la
plantilla de I'ajuntament.

e Dissenyar les mesures de conciliacié amb perspectiva de génere.

e Apostar per la corresponsabilitat.

7.1.8. Ambit 8. Comunicacié no sexista

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

La majoria de les treballadores Diferéncies de percepci6 entre els homes i
dones de 'ajuntament creuen que les dones que treballen a I'ajuntament, en
és important fer un Us no sexista de I'ambit de la comunicacié no sexista. Manca
la llengua i de les imatges. de consciéncia entre els companys homes.

Objectius especifics

e Oferir formaci6é en llenguatge i Us de les imatges no sexistes a la plantilla de
I'ajuntament.

e Oferir eines necessaries per poder revisar la documentacié de l'organitzacio i
fer els canvis necessaris per tal que el llenguatge escrit i les imatges no siguin
discriminatoris.

e Vetllar per una imatge institucions| afavoridora de la igualtat d'oportunitats de
dones i homes.

7.1.9.Ambit 9. Salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

En tractar-se d’un ajuntament petit, Manca important de formacié en
mesures de reversio en la igualtat prevencio de riscos laborals amb
d’homes i dones més agils perspectiva de génere.

d’'implementar.

Manca important d’informacié sobre drets
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laborals i/o mesures alternatives per a les
treballadores gestants i/o lactants.

Objectius especifics

e Oferir formacio especifica en prevencio de riscos laborals amb perspectiva de
genere.

¢ Difondre informaci6 especifica sobre els drets de les dones gestants i/o lactants
entre la plantilla.

¢ Incloure criteris de génere en l'estratégia de prevencio de riscos laborals.

7.1.10. Ambit 10. Prevencié i actuacio enfront 'assetjament sexual i assetjament per
rao de sexe

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
La majoria de les dones de la plantilla Manca difusi6 del protocol per a la
creuen que és important treballar en la prevencio de I'assetjament sexual o per
prevencio de I'assetjament sexual o per raé de sexe entre la plantilla.

rad de sexe a l'empresa.

Manca formacié especifica en matéria
d’assetjament en I'ambit laboral.

Diferéncies de percepcid sobre la
importancia d’un protocol per a la
prevencio de I'assetjament sexual o per
ra0 de sexe entre homes i dones.

Cal reforcar difusio de les funcions del
SIAD Alt Urgell entre la plantilla.

Objectius especifics

e Difondre entre la plantilla de I'ajuntament el protocol per a la prevencio de
I'assetjament sexual o per rad de sexe.

o Realitzar formaci6 a les persones treballadores per a la prevencio de
l'assetjament en I'ambit laboral.

¢ Difondre informacio sobre el Servei d'Informacié i Atencio a les Dones de 'Alt
Urgell a la plantilla.
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7.2. DISSENY DE LES ACCIONS DEL PLA D'IGUALTAT DE

L’AJUNTAMENT D'ORGANYA

7.2.1. Ambit 1. Cultura i gestio organitzativa

Acci6 1

Objectiu especific

Nom de I'acci6

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Dissenyar campanyes per prevenir les desigualtats
entre homes i dones de I'Ajuntament d'Organya (a
través d'eslogans, cartells, intranet, etc).

Incorporar en tots els espais visibles (intranet,
xarxes socials, taler d'anuncis...) el compromis de
I'organitzacio i de la seva plantilla envers les
politiques d'igualtat.

Dissenyar campanyes:

- de sensibilitzacié envers la igualtat d’oportunitats
de dones i homes dins I'empresa.

- contra els mites i estereotips masclistes i la divisié
sexual del treball.

Secretaria

Primer trimestre del 2022

Accio6 periodica durant la vigencia del pla que
es revisara semestralment

Cartells, xarxes socials, material divers d'oficina,
xarxes socials, intranet, web de l'ajuntament.

- Numero de campanyes realitzades durant els 4
anys de vigencia del Pla.

- NUmero de persones assistens desagregades per
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Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Acci6 2

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

sexes
- Quins canals de comunicaci6 s'han utilitzat?

- S'ha realitzat un calendari de treball on es
planifiquin les diferents actuacions que té prevista
I'accié? Indicar-lo.

Recursos humans: Persones responsables de les
accions, informatics o gestors informatics, experts
en comunicacio i disseny grafic.

Recursos materials: material d'oficina, connexio a
internet, equips informatics, cartells.

Recursos economics: cost del material d'oficina,
cost del disseny i impressié de materials, cost de
temps invertit per les persones responsables.

Dissenyar campanyes per prevenir les desigualtats
entre homes i dones de I'Ajuntament d'Organya (a
través d'eslogans, cartells, intranet, etc).

Donar a conéixer el Pla d'lgualtat Intern a tota la
plantilla de I'Ajuntament d'Organya, entesa com a
eina de treball i de millora per a les condicions de
treball equitatives entre homes i dones.

- Difondre el Pla d'lgualtat intern a través de la web
de l'ajuntament.

- Oferir una reuni6 de presentacié del Pla d'lgualtat
intern als treballadors i treballadores de I'ajuntament,
un cop aquest estigui acabat.

Secretaria
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Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Acci6 3

Objectiu especific

Nom de I'acci6

Descripci6 de les

Entre marcg i juny de 2022

Juny de 2022

web de I'ajuntament d'Organya, intranet de
l'ajuntament, reunid presencial/virtual entre la
Comissi6 d'lgualtat i la resta de la plantilla (també
equip de govern local).

- si s'ha fet presentacié del nou Pla d'Igualtat

- si s'ha penjat a la web de l'ajuntament el Pla
d'lgualtat

- si s'ha penjat a la intranet de I'ajuntament el Pla
d'lgualtat o s'ha enviat per mail a la plantilla

Recursos humans: persones responsables de les
accions, informatics o gestors informatics

Recursos materials: connexié a internet, equips
informatics.

Recursos economics: cost de temps invertit per les
persones responsables.

Dissenyar campanyes per prevenir les desigualtats
entre homes i dones de I'Ajuntament d'Organya (a
través d'eslogans, cartells, intranet, etc).

Oferir plans formatius sobre igualtat d’oportunitats
de dones i homes al personal que treballa a
I'Ajuntament d'Organya.

Dissenyar un pla formatiu anual composat per
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actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi
Canals de comunicacio i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

capsules de curta durada dirigit a la plantilla de
'empresa.

Contactar amb empreses expertes en matéria
d'igualtat.

Difondre les accions formatives a la plantilla
(contingut, nimero d'hores i sessions, certificacié
final, etc).

Recollir demandes formatives per part de la
plantilla especificant quins sén els criteris per a la
programacio de les formacions i quines es
consideren necessitats formatives.

Secretaria

Marge temporal en funcié de I'oferta formativa
de la Diputaci6 de Lleida en aquest ambit
(ACM)

-intranet ajuntament d'Organya, a través del correu
electronic, sala de formacid a I'ajuntament o
plataforma digital en cas que la formacié sigui
virtual, cartells al tauler d'anuncis.

- nimero de formacions
- tipus de formacions i nom de I'empresa experta

- nimero de persones que s'han format
desagregades per sexe

Recursos humans: persona experta responsable
de la formacidé, assistents interessats/des, persona
responsable de gestionar la formacio.

Recursos materials: sala de formaci6 o plataforma
digital, material fungible d'oficina, equip informatic,
connexio a internet.
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Comentaris/Observacions

Recursos economics: cost de la formacid, cost de
temps invertit per les persones assistents, cost de
temps invertit per la persona responsable de
dissenyar la formacio.

7.2.2. Ambit 2. Condicions laborals

Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'acci6

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i

Analitzar la politica retributiva de I'organitzacio i
unificar salaris quan es tracti de treballs del mateix
valor.

Revisar la politica retributiva que es practica a
I'Ajuntament d'Organya i generar criteris igualitaris i
equitatius, aixi com estrictament basats en
competéncies técniques entre les feines de la
mateixa categoria laboral.

Elaborar un document en el qual s’especifiquin els
criteris de valoraci6 de les diferents categories
laborals i les diferents tasques a desenvolupar.

Secretaria

Segon semestre de 2023

- reunions d'equip entre les persones responsables
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difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Acci6 2

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripcié de les
actuacions

de l'acci6

- difondre els criteris quan s'indiqui o sigui necessari a
través dels canals interns propis de I'Ajuntament

- s'ha fet revisi6 de la politica retributiva?
- s'han detectat criteris discriminatoris?

- s'han reemplacat per criteris més justos i igualitaris?

Recursos humans: persones responsables de l'accio

Recursos materials: sala de reunions o plataforma
digital, material fungible, equip informatic, connexié a
internet.

Recursos econdomics: cost de temps invertit per la
persona responsable de l'accié.

Redefinir els contractes laborals de I'ajuntament a
través de la perspectiva de genere, especialment en
contractes com el de personal de neteja o
monitoratge.

Dissenyar un document en el qual s’especifiquin els
criteris de contractacié que poden ser discriminatoris
per a les dones, malgrat es tracti de tasques
feminitzades o masculinitzades.

- revisi6 dels contractes

- detectar aquells criteris que poden ser
discriminatoris entre homes i dones

- detallar nous criteris, més igualitaris i equitatius,
entre contractes, independentment de si s6n
tradicionalment tasques més masculines o
femenines.
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Responsable Secretaria

Data d'inici Marg de 2022

Data de fi

Canals de comunicacié i reunié d'equip entre les persones responsables.
difusio

Indicadors de seguiment i - s'han revisat els contractes?

avaluacio

- s'han detectat els criteris discriminatoris dels
contractes?

- s'han reemplacat per criteris més igualitaris i justos?

Recursos humans, Recursos humans: persones responsables de l'accié.

materials i economics . .
Recursos materials: sala de reunions o plataforma

digital, material fungible, equip informatic, connexié a
internet.

Recursos econdomics: cost de temps invertit per la
persona responsable de l'accié.

Comentaris/Observacions

7.2.3. Ambit 3. Accés a I'organitzacié

Accid 1

Objectiu especific Formar al personal responsable de les contractacions
de I'Ajuntament en igualtat d'oportunitats entre homes
i dones.

Nom de l'accié Oferir formacions especifiques en perspectiva de
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Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

génere a les persones que se n'ocupen dels
processos de seleccio de I'Ajuntament d'Organya

- detectar la persona responsable dels processos de
selecci6 de I'Ajuntament

- formar aquesta persona o les persones
responsables en contractacions amb perspectiva de
genere

Secretaria

Primer trimestre del 2022

Accié periodica durant la vigencia del pla que es
revisara semestralment

- correu electronic

- plataformes digitals en cas que la formacio6 sigui
virtual

- intranet en cas que l'ajuntament en disposi

- com s'han anunciat les contractacions i com s‘han
valorat aquestes, des d'una perspectiva de genere

- criteris emprats per a la contractacio i que son
dissenyats amb perspectiva de genere

- quantes contractacions s'han realitzat amb els nous
criteris i emprant la perspectiva de génere,
desagregats per sexe?

Recursos humans: persona experta 0 empresa
experta en perspectiva de génere, persona
responsable o persones responsables en les
contractacions.

Recursos materials: material d'oficina, connexié a
internet, equips informatics, sala de reunions,
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Comentaris/Observacions

Accio6 3

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

projector, llibres o manuals.

Recursos economics: cost del material d'oficina, cost
d'impressié de materials, cost del temps invertit per
les persones responsables, cost de les accions de
formacio, cost del temps invertit en formacio, cost de
la contractacio de la persona experta o de I'empresa
experta.

Analitzar la politica contractual i garantir que no es
donen diferencies a aquest nivell entre dones i
homes. Fer la Valoraci6 dels llocs de treball, tal i com
marca la llei.

Fer la descripcio i valoracié dels diferents llocs de
treball de I'ens local amb un procés acordat també
per la part social de la plantilla.

Creacid i aplicacio d’un protocol que garanteixi
l'aplicacié de la perspectiva de génere a I'ajuntament.

Secretaria

Marc de 2022
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Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

S’ha fet la descripcio de llocs de treball de manera
anual?

S’ha fet la valoracio dels llocs de treball?

S’ha adaptat la valoracié en el cas de que hagin
canviat les consideracions?

7.2.4.Ambit 4. Formaci6 interna i/o continua

Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripci6 de les
actuacions

Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la
formacio per a homes i dones, evitant possibles
discriminacions indirectes.

Garantir gue totes les formacions tenen lloc en horari
laboral per facilitar 'accés a tota la plantilla.

Buscar diferents opcions formatives a les que hi
puguin accedir totes les persones treballadores
(formacions bonificables, formacié que ofereix
I'administracio, etc).

- Realitzar una cerca de totes les vies de financament
possibles per realitzar la formacio.

- Demanar diferents propostes formatives a entitats
externes o persones internes per tal de preparar el
Pla formatiu.

- Fer un recull amb totes les accions formatives que
s'oferiran a les persones treballadores al llarg de
l'any.
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Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Secretaria

Marge temporal en funcié de I'oferta formativa de
la Diputaci6 de Lleida en agquest ambit (ACM)

Un cop es tingui tancat el Pla formatiu es comunicara
a les persones treballadores mitjancant correu
electronica i tauler d'anuncis.

- S'ha realitzat la cerca de finangament per a la
formacio dins de I'empresa.

- Indicar quines vies de financament s‘han
aconseqguit.

- Enumerar les diferents propostes formatives
internes i externes.

- Formacio que s'ha planificat. - S'ha informat a
I'equip de les possibilitats de formacié de qué
disposa?

Recursos materials: material d'oficina, connexio a
internet, equips informatics, sala de reunions,
projector, llibres o manuals.

Recursos humans: Persones responsables de les
accions, formadors/es especialistes, personal
especialitzat en informatica.

Recursos economics: cost del material d'oficina, cost
d'impressié de materials, cost del temps invertit per
les persones responsables, cost de les accions de
formacio.
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Acci6 2

Objectiu especific

Nom de I'acci6

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Definir les vies de comunicacié més viables dins
I'ajuntament per a difondre informacié sobre formacié
interna i continua.

Concretar de quina manera s'informara dels Plans
formatius de I'Ajuntament d'Organya a la seva
plantilla.

- Acordar amb la persona responsable quin canal
s'utilitzara per a donar a conéixer les formacions
internes i/o continues.

- Activar els mecanismes necessaris perquée aquesta
via es posi en marxa.

- intranet si I'ajuntament en disposa

- tauler d'anuncis - correu electronic

- de quina manera s'han comunicat els plans
formatius de la plantilla

- la via que s'ha escollit és eficag?

- la via que s'ha escollit ha pogut arribar a tota la
plantilla, desagregada per sexe?

Recursos materials: material d'oficina, connexi6 a
internet, equips informatics, sala de reunions, llibres o
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Comentaris/Observacions

manuals.

Recursos humans: Persones responsables de les
accions, personal especialitzat en informatica.

Recursos economics: cost del material d'oficina, cost
del temps invertit per les persones responsables.

7.2.5. Ambit 5. Promoci6 i/o desenvolupament professional

Acci6 1

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Fomentar mesures de conciliacio de la vida personal,
familiar i laboral.

Informar de manera individual, si algu ho sol-licita,

- Donar a conéixer a la plantilla les mesures de
conciliacié que ofereix I'Ajuntament d'Organya entre
la vida laboral i la vida personal/familiar.

- Trobar el canal de comunicacié intern més viable
perqué la plantilla conegui quines sén les mesures de
conciliacio entre vida familiar/personal i vida laboral.

- Informar, si algu de la plantilla ho sol-licita, de les
mesures de conciliacio.

- Sensibilitzar a la cultura organitzativa de
I'Ajuntament de la necessitat de fomentar I'Gs de les
mesures de conciliacio, amb perspectiva de génere.

- Formacio especifica en I's de les mesures de
conciliacio, amb perspectiva de génere.
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Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

- intranet

- correu electronic

- tauler d'anuncis

- campanyes internes de sensibilitzacio

- formacio interna

- s'han comunicat a la plantilla les mesures de
conciliacio

- de quina manera s'han comunicat - ha arribat a tota
la plantilla?

- quantes persones han sol-licitat informacié sobre les
mesures de conciliacio, desagregades pee sexe?

- quantes persones han fet Us de les mesures de
conciliacio, desagreades per sexe.

Recursos materials: connexié a internet, equips
informatics, llibres o manuals, sala de reunions,
projector, manuals especifics.

Recursos humans: Persones responsables de les
accions, personal especialitzat en informatica,
personal especialitzat en igualtat d'oportunitats.

Recursos economics: cost del temps invertit per les
persones responsables, cost de les formacions.
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7.2.6. Ambit 6. Retribucié

Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'acci6

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Informar a la plantilla, de forma clara i transparent,
dels criteris que s'estableixen en l'aplicacio de les
retribucions salarials.

Aportar informacié clara i transparent a tota la
plantilla sobre els criteris emprats a I'empresa sobre
les retribucions salarials.

- Donar a coneixer a la plantilla de I'Ajuntament
d'Organya quins criteris s'utilitzen per a les
retribucions salarials, en cada categoria laboral i per
tipus de contractes.

Secretaria

Inici del segdon semestre de 2023

Final del segon semestre de 2023

- intranet si I'ajuntament en disposa

- canals de comunicaci6 interns per aquest tipus de
glestions (correus electronics interns, per exemple).

- s'han anunciat els criteris a la plantilla?
- de quina manera s'han anunciat els criteris?

- cada quan s'informa sobre aquesta guesti6 a la
plantilla? (un cop l'any, per exemple?)

Recursos materials: connexié a internet, equips
informatics, sala de reunions, projector, llibres o
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Comentaris/Observacions

Acci6 2

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

manuals.

Recursos humans: Persones responsables de les
accions, personal especialitzat en informatica.

Recursos economics: cost del temps invertit per les
persones responsables.

Establir els canals de comunicacié més adients per a
difondre informacié sobre criteris de retribucio i
millores socials.

Definir la manera de transmetre a la plantilla els
criteris que s'apliquen per a la percepcio de les
millores socials i de les retribucions mensuals.

- Trobar el canal intern més adient perqué tota la
plantilla sigui coneixedora dels criteris aplicats en la
percepcio de les retribucions mensuals.

Secretaria

Segon semestre de 2023

- intranet si I'ajuntament en disposa

- correu electronic

- quin canal s'ha trobat més adient per a la
comunicacio interna amb la plantilla?

- a quanta gent de la plantilla arriba la comunicacion,

54



Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

desagregada per sexe?

- quantes vegades s'ha utilitzat aquest canal per a
comunicar aguesta questio?

Recursos materials: connexio a internet, equips
informatics, sala de reunions, projector, llibres o
manuals.

Recursos humans: Persones responsables de les
accions, personal especialitzat en informatica.

Recursos economics: cost del material d'oficina, cost
d'impressié de materials, cost del temps invertit per
les persones responsables.

7.2.7. Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

Acci6 1

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripci6 de les
actuacions

Difondre les mesures de conciliacié de la vida laboral
amb la vida personal a la plantilla de I'ajuntament.

Donar a conéixer a la plantilla les mesures de
conciliacié que ofereix I'Ajuntament d'Organya, a
través dels seus canals de comunicacié interns.

- Penjar a la intranet de I'Ajuntament d'Organya les
mesures de conciliacio entre la vida laboral i la vida
familiar/personal.

- Entregar a les noves contractacions un dossier (en
format paper o digital) de benvinguda amb
documentacié necessaria sobre l'ajuntament. Entre
aquesta documentacio, entregar les mesures de
conciliacio.

- Informar, si alguna persona de la plantilla ho
demana, sobre les mesures conciliadores.
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Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i

difusioé

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

- intranet si I'ajuntament en disposa
- correu electronic

- tauler d'anuncis

- nimero de consultes, desagregades per sexe,
sobre aquesta matéria

- nimero de dossiers de benvinguda entregats

- si les mesures de conciliacié estan penjades a la
web de l'ajuntament o a la seva intranet

Recursos humans: persona responsable d'aquesta
accio, persona responsable d'informatica.

Recursos materials: material fungible d'oficina, equip
informatic, connexio a internet, tauler d'anuncis

Recursos economics: cost de temps invertit per la
persona responsable d'aquesta accio.

7.2.8. Ambit 8. Comunicacié no sexista

Acci6 1

Objectiu especific

Oferir formacio en llenguatge i Us de les imatges no
sexistes a la plantilla de I'ajuntament.
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Nom de I'acci6

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Oferir a la plantilla de I'Ajuntament d'Organya plans
formatius sobre I'is del llenguatge i d'imatges no
sexistes, amb I'objectiu de sensibilitzar, conscienciar i
canviar la manera d'expressar-se i comunicar-se dins
de l'ens.

- Dissenyar formacions especifiques en Us del
llenguatge i d'imatges no sexistes.

- Oferir les formacions a la plantilla. - Contractar
empreses expertes en aguesta mateéria.

- Informar de les formacions (nimero d'hores de
formacio, lloc persona experta, continguts, etc).

- Atorgar, si és el cas, certificacions d'assisténcia als
cursos per a les persones assistents.

Tot el personal de I’Ajuntament que emet
comunicats

Marge temporal en funcioé de I’oferta formativa de
la Diputacié de Lleida en aquest ambit (ACM)

- intranet de I'ajuntament
- correu electronic

- cartells al tauler d'anuncis

- nimero de formacions
- tipus de formacions i nom de I'empresa experta

- nimero de persones que s'han format,
desagregades per sexe

Recursos humans: persona o empresa experta,
persona responsable de la gesti6 de la formacio,
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Comentaris/Observacions

7.2.9. Ambit 9. Salut laboral

Acci6 1

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripcié de les
actuacions

persones assistents.

Recursos materials: sala de formacié o plataforma
digital en cas que la formaci6 sigui virtual, material
d'oficina fungible, connexio a internet, equips
informatics.

Recursos economics: cost de temps invertit per la
persona responsable de gestionar la formacio,
despesa de contractacio de la persona o empresa
externa, cost de temps invertit per les persones
assistents.

Oferir formacio especifica en prevencio de riscos
laborals amb perspectiva de génere.

Rebre formacié en riscos laborals dins de I'empresa,
tot garantint la perspectiva de génere, aixi com
posant especial émfasi a les situacions laborals que
impliquen de manera especial a les dones
treballadores (cas de dones embarassades o dones
lactants).

- Dissenyar formacions especifiques en riscos
laborals.

- Oferir formacions en prevencio de riscos laborals
amb perspectiva de genere a la plantilla.

- Contractar empreses expertes en prevencio de
riscos laborals amb perspectiva de génere.

- Informar de les formacions (nimero d'hores de
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Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusioé

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

formacio, lloc persona experta, continguts, etc).

Secretaria

Marge temporal en funcié de I'oferta formativa de
la Matua de treball en aquest ambit, que ofereix
una programacio semestral dels cursos i jornades
gue organitza.

- intranet de I'ajuntament
- correu electronic

- cartells al tauler d'anuncis

- nimero de formacions
- tipus de formacions i nom de lI'empresa experta

- nimero de persones que s'han format,
desagreggades per sexe

Recursos humans: persona o empresa experta,
persona responsable de la gestié de la formacio,
persones assistents.

Recursos materials: sala de formaci6 o plataforma
digital en cas que la formaci6 sigui virtual, material
d'oficina fungible, connexio a internet, equips
informatics.

Recursos economics: cost de temps invertit per la
persona responsable de gestionar la formacio,
despesa de contractacio de la persona 0 empresa
externa, cost de temps invertit per les persones
assistents.
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Acci6 2

Objectiu especific

Nom de I'accié

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Difondre informacié especifica sobre els drets de les
dones gestants i/o lactants entre la plantilla.

Donar a conéixer entre la plantilla els riscos laborals
de les dones embarassades i/o lactants durant la
seva jornada laboral, aixi com els drets laborals als
guals poden acollir-se.

- difondre els drets laborals de les dones
embarassades i lactants durant el temps de gestacio
o lactancia.

- disposar d'un conveni col-lectiu on s'especifiquin els
drets de les dones embarassades i lactants i com
prevenir riscos laborals durant la seva gestacio o
lactancia.

Secretaria

En cas de maternitat dins del personal de
I’ajuntament i al convocar noves places.

- intranet, tauler d'anuncis, conveni col-lectiu,
assessorament per part de la persona representant
de la plantilla.

- si s'indica al conveni col-lectiu els drets i els riscos
laborals de les dones embarassades i lactants.

- si s'informa a la plantilla sobre els drets i els riscos
laborals de les dones embarassades i lactants.

- nimero de consultes de dones embarassades i
lactants sobre els seus drets laborals o riscos
laborals.

- nimero de baixes per riscos laborals de dones
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Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

embarassades i lactants

- numero de baixes de maternitat i permis de
lactancia

Recursos humans: persona responsable, persona
representant de la plantilla.

Recursos materials: connexio a internet, equips
informatics, material d'oficina

Recursos economics: cost de temps invertit per la
persona responsable, cost de temps invertit per la
persona representant de la plantilla.

7.2.10. Ambit 10. Prevencio i actuacié enfront ’'assetjament sexual i assetjament

per rad de sexe

Acci6 1

Objectiu especific

Nom de I'acci6

Descripcié de les
actuacions

Difondre entre la plantilla de I'ajuntament el protocol
per a la prevenci6 de l'assetjament sexual o per rad
de sexe.

Donar a coneixer entre la plantilla el protocol per a la
prevencio de l'assetjament sexual o per rad de sexe
de l'ajuntament.

- Publicar el protocol a la web de I'ajuntament.

- Donar a conéixer el protocol entre la plantilla a
través de diverses accions: campanyes, per exemple.

- En la contractacié d'una persona, oferir-li la
documentacio imprescindible per a conéixer I'ens:
entre aquesta, el protocol.
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Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusioé

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Acci6 2

Objectiu especific

Nom de I'accié

Secretaria

Mar¢ de 2022

Marc de 2022

- web de I'ajuntament
- intranet de I'ajuntament
- tauler d'anuncis

- documentacié de benvinguda per als nous empleats
0 empleades.

- nimero de campanyes de difusié del protocol

- nimero de persones contractades, desagregades
per sexe, i protocols entregats a cada persona

- si s'ha publicat el protocol a la web de I'ajuntament

Recursos humans: persona responsable, persona de
referéncia en casos d'assetjament

Recursos materials: connexié a internet, equips
informatics, material d'oficina, protocol imprés.

Recursos econdomics: cost de temps invertit per la
persona responsable, cost de temps invertit per la
persona de referéncia en casos d'assetjament.

Realitzar formacio a les persones treballadores per a
la prevencio de l'assetjament en |I'ambit laboral.

Oferir formacio especifica sobre prevencio de
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Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

I'assetjament sexual o per rad de sexe a la plantilla,
com a eina de prevencio i com a eina de
sensibilitzacié davant possibles situacions.

- Dissenyar formacions especifiques en prevencio de
l'assetjament.

- Oferir formacions en prevencio de l'assetjament a la
plantilla.

- Contractar empreses expertes en prevencié de
l'assetjament.

- Informar de les formacions (nUmero d'hores de
formacio, lloc persona experta, continguts, etc).

- intranet de I'ajuntament
- tauler d'anuncis

- correu electronic

- nimero de formacions
- tipus de formacions i nom de lI'empresa experta

- nimero de persones que s'han format (
desagregades per sexe)

- nimero de casos d'assetjament a I'ajuntament

Recursos humans: persona o empresa experta,
persona responsable de la gesti6 de la formacio,
persones assistents.

Recursos materials: sala de formacié o plataforma
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digital en cas que la formacio sigui virtual, material
d'oficina fungible, connexié a internet, equips
informatics.

Recursos economics: cost de temps invertit per la
persona responsable de gestionar la formacio,
despesa de contractacio de la persona o empresa
externa, cost de temps invertit per les persones

assistents.

Comentaris/Observacions

Accio 3

Objectiu especific Difondre informaci6 sobre el Servei d'Informacié i
Atencio a les Dones de I'Alt Urgell a la plantilla.

Nom de I'accié Donar a coneixer a la plantilla de I'Ajuntament
d'Organya el Servei d'Informacio i Atencié a les
Dones de I'Alt Urgell, aixi com I'Area d'Igualtat del
Consell Comarcal de I'Alt Urgell.

Descripcié de les - Difondre informacié de les funcions del servei SIAD

actuacions a la plantilla.
- Oferir un punt d'informacié a I'ajuntament sobre el
servei SIAD per als veins i veines del municipi.

Responsable Técnica del Servei d'Informacié i Atencié a les Dones
de 'Alt Urgell

Data d'inici Gener de 2022

Data de fi

Canals de comunicacio i - a través del correu electronic

difusio

- através de l'intranet de l'ajuntament
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Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

- a través de triptics informatius

- a través de punts d'informacié SIAD a I'ajuntament

- nimero de publicacions a l'intranet sobre temes
d'igualtat a la comarca

- si s'han entregat triptics sobre el SIAD a
I'ajuntament

- si existeix un punt d'informacié SIAD a I'ajuntament

- nimero de consultes realitzades per part de la
plantilla al SIAD, desagregades per sexe

Recursos humans: técnica del SIAD.

Recursos materials: triptics i material informatiu del
SIAD, material d'oficina fungible, connexio a internet,
equips informatics.

Recursos econdomics: cost de temps invertit per a la
tecnica del SIAD.

8.- Seguiment i Avaluacio

El seguiment i l'avaluacié és un procés clau en la implantacié del |l Pla d’lgualtat
d’Oportunitats de dones i homes a I'Ajuntament d’Organya ja que ha de permetre
coneéixer el grau d’assoliment dels resultats.

En aquest sentit tenim dos etapes que molt sovint poden anar en paral-lel que sén la
implantacié de les accions, el seguiment i l'avaluacié. La Comissié d’lgualtat és
'encarregada de liderar aquestes tres fases que tenen orientacions propies i, a cops,

comuns.

D’aquesta manera tenim que si bé la implantacié de les mesures dissenyades vol
revertir les situacions que han estat adjectivades com a arees de millora a la diagnosi,
la fase de seguiment, que es dilata en el temps de vigéncia del Pla d’Igualtat i ocorre

de manera periodica, busca:

e Fomentar la responsabilitat i la transparéncia en el procés de gestio.
e Mesurar el nivell de desenvolupament i d’assoliment de les mesures

proposades

¢ Identificar necessitats noves i atendre-les a partir de dades fiables
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L’avaluacio, que es dona als dos anys de I'aprovacié del Pla d’lgualtat, és a dir, 'any
2023 i al finalitzar el periode de vigéncia del mateix, és a dir, 'any 2025 vol:

e Saber el grau d’assoliment dels resultats previstos

e Coneéixer I'impacte de les mesures implementades a cada ambit

o Establir els objectius per al futur i que recollira el 1l Pla d’lgualtat de
I'Ajuntament d’Organya.

Per tal de fer possible tant el procés de seguiment com el d’avaluacié, cadascuna de
les mesures dissenyades a partir dels objectius generals i els especifics compta amb
una série d’indicadors que han estat detallats en les fitxes d’accions de cadascun dels
ambits d’intervencié

La Comissié d’lgualtat, creada ad hoc, sera I'encarregada de fer tant el seguiment com
I'avaluacio del | PIO de I'Ajuntament d’Organya. En aquest sentit la periodicitat sera:

e Seguiment: Cada sis mesos des de ['inici de la vigéncia del PIO
e Avaluacio: Cada dos anys des de l'inici de la vigéncia del PIO

En acabar la implementacié del Il Pla d’'lgualtat de I'Ajuntament d’Organya s’haura de
fer un informe final d’avaluacié que establira I'eficacia, I'eficiéncia i la sostenibilitat de la
intervencié feta aixi com el grau d’assoliment de cadascuna de les mesures
dissenyades per a cada ambit. Aquests informe podra articular-se dons la diagnosi del
[l PIO.

9.- Procediment de modificacio

El Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Organya estara vigent fins al mes de desembre de
I'any 2025, tal i com s’especifica en la introduccioé d’aquest document. Tanmateix, sera
avaluat dos cops, al mes de desembre de I'any 2023 i al desembre de l'any 2025
segons es descriu en I'apartat de seguiment i avaluacio.

A banda, i seguint els indicadors especificats per a cada accid, la Comissié d’lgualtat
anira fent el seguiment de manera periodica. Cal considerar que el present PIO és un
document viu, aixo és, té la voluntat d’adaptar-se a I'evolucié del temps i els canvis en
la realitat de I'ens fruit de la implantacié del propll Pla d’lgualtat.

D’aquesta manera el seguiment d’aquest procés pot demanar petites variacions o
modificacions al full de ruta actual que seran considerades acceptables dins el procés
d’'implantacié i que seran negociades i acordades dins la Comissié d’lgualtat. Si, fruit
d’aquesta analisi, es veu la conveniéncia de fer una modificacié extraordinaria al
document actual, la Comissié d’lgualtat sera I'd6rgan encarregat de redactar-la i
implementar-la.

En general les modificacions extraordinaries al Il Pla d’lgualtat de I'Ajuntament
d’Organya es faran quan:

e Hi hagi una revisié del marc legal vigent i calgui adequar el PIO

¢ Quan ho acordi la Comissio d’lgualtat
¢ Quan hi hagi una modificaci6 de I'estatut juridic de I'ens
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o Davant d’'un canvi substancial de la plantilla i/o els métodes de treball i varir,
dons la diagnosi del consistori.

La Comissié d’lgualtat, doncs, i responent a les necessitats de modificacié que es
detectin tant al procés de seguiment com a les avaluacions dutes a terme als dos anys
de implantacio, sera qui proposara les modificacions que hauran de ser negociades
tant per la representacio de la part social com de la representacié del consistori.

Les modificacions extraordinaries vindran marcades per questions externes al | Pio de
I’Ajuntament d’Organya, com hem indicat.

En general, es presentaran les propostes de modificacio a les reunions ordinaries de la
Comissié d’'lgualtat sense perjudici que calgui convocar alguna trobada extraordinaria.

Es considerara la importancia de fer una modificacié atenent als resultats dels
indicadors de seguiment que presenten cadascuna de les accions dissenyades i que
formen part del pla d’accié del | IPO de I'Ajuntament d’Organya. S’acordaran les
modificacions i se les atorgara indicadors de seguiment i avaluacié per tal de poder
comprovar la seva pertinenca, aixi com pressupost i recursos humans si s’escau.

Les modificacions aprovades a la Comissié d’lgualtat, es redactaran en apartats de

modificacions al document original referenciant a quina accié varien i s’adjuntaran al
document original.

10.- Comissié de seguiment i avaluacio: Comissié d’lgualtat

El grup de treball encarregat de fer el seguiment i avaluacié del Il Pla d’lgualtat de
I'Ajuntament d’Organya rep el nom de Comissié d’Igualtat.

Ha estat constituida el dia 13 de gener de I'any 2022, amb l'objectiu general de fer
efectiva la implantacié del Il Pla d’lgualtat, i sera dissolta en el moment que acabi la
vigéncia del pla, és a dir, el mes de desembre de I'any 2025.

Son funciona de la comissié d’lgualtat:

e Vetllar per la correcta implantacio del |l Pla d’lgualtat de I'Ajuntament
d’Organya

e Garantir el seguiment i 'avaluacié del | PIO mitjangant els indicadors
dissenyats per a cada mesura que constitueix el Pla d’Accié.

¢ Fer les modificacions que ens creguin necessaries atenent les dades recollides
mitjangant els indicadors de cada mesura

e Fer les modificacions extraordinaries necessaries atenent questions externes al
Il Pla d’Igualtat de 'Ajuntament d’Organya com indica I'apartat de procediment
de modificacions del present document.

La Comissio d’lgualtat es reunird ordinariament de manera trimestral, un total de 4
cops per any, és a dir, 16 cops en el decurs de la vigéncia del Il Pla d’lgualtat de
I’Ajuntament d’Organya. Les reunions extraordinaries es podran convocar a demanda
de dos membres de la comissid i es comunicaran segons el reglament de régim intern
de la mateixa comissio.

S’aixecara acta de totes les trobades que estaran a disposicié de qualsevol persona de
la plantilla o dels carrecs politics de I'ens.
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