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1.Presentacio del Pla

Consell Esportiu del Segria presenta el seu primer pal d’lgualtat pels anys 2022-2025 amb
’objectiu de treballar per un entorn professional on la igualtat d’oportunitats per homes i
dones és una realitat.
La direccio de empresa es compromet a aconseguir la igualtat real dins de CES i mostra el
seu compromis per establir i desenvolupar politiques que integrin la igualtat de tracte i
oportunitats entre sexes, eliminant qualsevol discriminacié per ra6 de sexe i/o orientacio
sexual i contribuir a tenir una empresa el més equitativa possible.
Apliquem el principi d’lgualtat d’oportunitats en tots i cadascun dels ambits en els que es
desenvolupa l’activitat de ’empresa, des de la seleccid a la promocio, passant per la politica
retributiva, la formacio, les condicions de treball i ocupacid, la salut laboral i I’assetjament
moral per rad de sexe, |’Us discriminatori del llenguatge, la comunicacio, la publicitat, etc.
Realitzar politiques d’igualtat d’oportunitats en [’organitzacid empresarial és un procés
continu, que ha d’ajudar a prevenir i pal:-liar les possibles situacions de discriminacid
directes o indirectes que es puguin produir en U’entorn laboral. No es requereix de grans
recursos, pero si d’un ferm i sincer compromis i un continu seguiment de les persones
responsables.
El Pla d’lgualtat ha de guiar les accions de la companyia, en els propers anys, en materia
d’igualtat de genere. El Pla d’lgualtat i el seu seguiment ens ajudaran a vetllar pel
compliment del principi d’igualtat i la no discriminacio per raé de sexe.
Els principis d’actuacio a CES son:

» Laigualtat en el lloc de treball ha deixar de ser un ideal per ser una realitat. La cultura

de CES inclou el respecte i foment de la igualtat d’oportunitats o el principi corporatiu

de no discriminacio.

« La igualtat ens inclou a tots i totes i no exclou a ningu. CES té un compromis amb el
talent, i aquest no entén de sexe, altres capacitats, raca, religio, orientacié sexual,
origen, edat, ideologies o creences, sind d’integracio, compromis i respecte ver les

altres persones.

El seguiment del Pla d’igualtat és un instrument que ens ajudara a registrar el
desenvolupament del Pla d’lgualtat i coneixer el grau de funcionament del mateix.
Es realitzara un seguiment de totes les accions proposades en el Pla amb l’objectiu de:
» Controlar les accions contemplades en el Pla a fi que s’ajustin al temps i forma
previstos.
e Coneixer les dificultats que es presenten al llarg del desenvolupament per solucionar-

les i contribuir al millor funcionalment del Pla.



» Valorar ’acompliment dels objectius.

L’ avaluacioé del Pla es realitzara amb caracter anual, al final de cada any, i es duran a terme
les seglients linies d’actuacio:

* Grau d’acompliment dels objectius

« Impacte en l’organitzacio.

* Propostes de futur.

Previament a ’elaboracioé del Pla, s’ha realitzat un complet diagnostic de la situacio actual
de empresa en materia d’igualtat. Per la realitzacio del diagnostic s’han utilitzat les dades
corresponents a l’any 2020. També s’ha tingut en compte [’opinié que ha mostrat la plantilla
de CES a traves de ’enquesta d’opini6 en la que ha participat.

Aquest Pla d’lgualtat és un conjunt de mesures ordenades i orientades a aconseguir els
objectius que es fixen en el mateix, entenent, que alguns objectius podran ser aconseguits
abans que altres, que el caracter especial de les accions positives fa que les mateixes siguin
Unicament aplicables mentre substitueixin cadascun dels suposits que es pretenen corregir.
La seva vigencia és de 4 anys i mentre no s’acordi un nou Pla d’lgualtat, es mantindra vigent
el contingut d’aquest. El segon Pla d’Igualtat es comencara a negociar necessariament tres

mesos abans de la finalitzacio de la vigencia d’aquest.

En Uactualitat, el Consell Esportiu del Segria és una entitat amb menys de 50 persones en
plantilla. No té RLT. El compromis de ’entitat amb la igualtat és ferm i ho demostra aquest
primer Pla d’lgualtat, voluntari, que ha estat negociat per la direcci6 de "empresa i els
representants dels sindicats més representatius del sector, CCOO i UGT.

Les persones encarregades de desenvolupar el Pla seran les que hauran de realitzar el

seguiment continu del mateix.



2.Introduccioé

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de dones i homes, LOIEMH, la
Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, LIEDH, el Reial Decret
Llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per la garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en el treball i I’ocupacio, el Reial Decret 901/2020, de 13
d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el RD
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col:lectius de treball i
el Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes
obliguen les empreses a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I’ambit laboral i,
amb aquesta finalitat, a adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio
entre dones i homes.

A les empreses de menys de 50 persones treballadores, a partir de ’article 2.4. del RD
901/2020, U’elaboracio i implantacio de plans d’igualtat sera voluntaria per les demés
empreses, previa consulta o negociacio amb URLT, sent d’aplicacio el regulat a la normativa
esmentada. La normativa estableix que cal elaborar i aplicar un pla d’igualtat negociat amb
la representacio legal de les persones treballadores, que tingui en compte el conveni
col-lectiu en els termes que es preveuen. CES esta adscrit al Conveni col-lectiu de treball de
les empreses privades que gestionen equipaments i serveis publics, afectes a l’activitat
esportiva i d’oci (codi de conveni niUm. 79001905012002) del 2018. En aquest document, el
capitol XIII esta destinat al compromis en materia d’igualtat i violéncia de genere. En el seu
article 54 s’indiquen les politiques d’igualtat, a U’article 55 les mesures que cal implantar i a
Uarticle 56 s’estableixen les mesures sobre violéncia de génere.

En compliment d’aquest mandat legal, i fent efectiu el ferm compromis amb la igualtat
d’oportunitats real i efectiva entre dones i homes, el Consell Esportiu del Segria presenta el
seu | Pla d’lgualtat pel periode 2022-2026 negociat i aprovat per la Comissi6 Negociadora
formada per la representacié dels sindicats més representatius del sector, CCOO i UGT, i
’empresa. De forma externa, expertes en igualtat han assessorat ambdues parts, amb veu i
sense vot amb la finalitat d’avancar un pas més en el foment de la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes i l’erradicacio de qualsevol tipus de discriminacio.

La Comissid Negociadora ha elaborat la diagnosi d’aquest | Pla amb la col:laboracié de la
consultoria externa en relacio amb els diversos ambits que indica la normativa per poder
identificar les bretxes de desigualtat en la retribucid, la formacio, la promocié interna, el
llenguatge, etc. La diagnosi, també, implica prendre consciencia de les situacions
discriminatories entre dones i homes i la possibilitat de prendre decisions que permetin
revertir aquesta situacio.

Com a punt definitori d’aquest | Pla, esmentem el seu caracter de conveni col:-lectiu que



emana del Reial Decret 901/2020 i que marca el sentit de la negociacié col-lectiva regulada
per normativa esmentada. En aquest sentit, ’aplicacio i les mesures que s’incloguin es
tractaran en els dos organs paritaris, la Comissio Negociadora i la Comissié de Seguiment.

La seva finalitat, seguint la directriu de la LOIEMH i el seu article 45.1 és fer efectiu el
respecte al principi d’igualtat de dones i homes en l’ambit laboral, garantir la igualtat real i
de tracte d’oportunitats entre dones i homes, evitar i corregir les discriminacions per raé de
sexe i de geénere, guiar una intervencio eficac i efectiva que remogui els obstacles que
impedeixen o dificulten la igualtat efectiva de dones i homes i incorporar la perspectiva de
genere real a ’estratégia i gestio de ’empresa, en totes les decisions i actuacions buscant,

sempre, la transversalitat del principi d’igualtat.

El Pla s’estructura en diverses parts:
1. Marc normatiu
Marc conceptual
Objectius
Determinacio de les parts que el concerten

Ambit personal, territorial i temporal

2
3
4
5
6. Metodologia
7. Sistema de seguiment i avaluacio
8. Informe diagnostic
9. Pla d’accio
10.Annexes

a. Diagnosi | Pla 2022-206

b. Acta de constitucié de la comissié negociadora

c. Auditoria retributiva Il Pla 2022-2026
1. Marc Normatiu
En les darreres décades el reconeixement de la igualtat de dones i homes i la prohibicio
de qualsevol tipus de discriminacio, directa o indirecta han tingut una regulacid
important en les normatives internacional, comunitaria, estatal. Es tracta d’eines
fonamentals per combatre la discriminacio i erradicar-la. Per la seva rellevancia,

destaquem:

Marc juridic internacional

Convencio sobre [’eliminacio de totes les formes de discriminacio contra la dona
(CEDAW), adoptada per I’Assemblea General de les Nacions Unides al 1979. A Espanya va
entrar en vigor al 1984.

En el seu article 1 estableix la definici6 de discriminacié contra la dona com “tota

distincio, exclusio, restriccid que tingui per objecte o per resultat menystenir o anular el



reconeixement, gaudi o exercici per la dona, independentment del seu estat civil, sobre
la base de la igualtat de ’home i la dona, dels drets humans i les llibertats fonamentals
en les esferes politica, economica, social, cultural i civil o en qualsevol altra esfera.”
Conferencies mundials sobre les dones. Les Nacions Unides han organitzat 4
conferéncies mundials sobre la dona. La primera a Ciutat de Mexic al 1975, seguida de
Copenhaguen al 1980, Nairobi al 1985 i Pekin al 1995. La darrera va ser seguida per una
serie d’examens quinquennals. Va marcar un punt d’inflexido en l’agenda global per la
igualtat de genere. Va ser aprovada, per unanimitat pels 189 paisos. Es tracta d’una
agenda per ’empoderament de les dones i es considera un document de politica global
clau. S’hi estableixen objectius estratégics i accions per al progrés de les dones i
’assoliment de la igualtat de genere en 12 ambits entre els quals s’inclouen la pobresa o
’educacié. Va consolidar cinc decades d’avencos legals destinats a garantir la igualtat de
dones i homes en la legislacié i en la practica.

OIT Convenis 100 (igualtat salarial de dones i homes), 111 (prohibicio de
discriminacié en [’ocupacid), 190 (violéncia i assetjament).

Aquest ultim de 2019 no esta ratificat per Espanya.

Marc juridic comunitari

Tractat de funcionament de la Unio Europea (TFUE). En el seu article 153.1, lletra i
estableix que la Unid ha de donar suport i completar l’accié dels estats membres en
’ambit de la igualtat entre homes i dones pel que respecta a les oportunitats en el
mercat laboral i al tracte en el treball.

Tractat de la Unio Europea (TUE). La igualtat entre homes i dones és un principi
fonamental de la Unid. En el seu article 3.3 2n paragraf especifica que la Unié ha de
fomentar aquesta igualtat.

Carta dels Drets Fonamentals de la Unio Europea. En el seu article 23 estableix que la
igualtat entre dones i homes ha de garantir-se en tots els ambits, inclosos els relatius a
’ocupacio, el treball i la retribucio.

Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a l’aplicacio del
principi d’igualtat de tracte entre homes i dones en l’accés a |’ocupacio, a la formacid i a
la promocio professionals i a les condicions de treball. Transposada amb la LOIEMH.
Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu del Consell, de 5 de juliol de 2006 relativa
a l’aplicacioé del principi d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones
en assumptes de treball i ocupaci6. Amb aquesta directiva els estats estan obligats a
actuar activament per incorporar el principi d’igualtat entre dones i homes a les
legislacions laborals nacionals.

Directiva (UE) 2019/1158 del Parlament Europeu i del Consell, de 20 de juny de 2019,

relativa a la conciliacié de la vida familiar i la vida professional dels progenitors i



cuidadors i per la qual es deroga la Directiva 2010/18UE del Consell. La seva transposicio
arriba a termini el 2 d’agost de 2022. En relacido amb la prestacié economica del permis

parental el termini s’amplia fins al 2 d’agost de 2024.

Marc juridic estatal

Constitucio espanyola

La norma magna estableix [’obligacié de garantir la igualtat real entre dones i homes en
el seu article 14 que especifica la igualtat de tots els espanyols davant la llei, sense que
pugui prevaler cap discriminacié per rad de naixement, raca, sexe, religid, opini6 o
qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social. L’article 9.2 obliga els poders
publics a promoure les condicions perque la llibertat i la igualtat de tots els sers humans i
dels grups en que s’integren siguin reals i efectives. En relacié amb el treball, en Uarticle
35 s’indica que tots els espanyols tenen el deure de treballar i el dret al treball, a la
lliure eleccid de professio o ofici, a la promocio a través del treball i a una remuneracié
suficient per satisfer les seves necessitats i les de la seva familia sense que en cap cas es
pugui fer discriminacio per ra6 de sexe.

Llei Organica 3/2007, de 22 de marg¢, per la igualtat efectiva de dones i homes.
Relativa als drets fonamentals i subjectes obligats: les empreses i les administracions
publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte d’oportunitats entre dones i
homes. El seu article 3 especifica el principi d’igualtat de tracte entre dones i homes com
“I’abséncia de qualsevol discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe, i,
especialment, les derivades de la maternitat, l’assumpcié d’obligacions familiar i ’estat
civil.”

Aquesta Llei va ser reformada pel RD Llei 6/2019, d’1 de mar¢, de mesures urgents per
a la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el
treball i ’ocupacio.

RD 901/2020, de 13 d’octubre pel que es regulen els plans d’igualtat i el seu registre
i es modifica el RD 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords
col-lectius de treball.

RD 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio integral contra la
violencia de génere. Recull els drets de les treballadores victimes de violéncia de genere

en els articles del 21 al 23.

Marc juridic autonomic

Estatut d’Autonomia
A la norma s’especifiquen els drets de les dones al capitol I. A article 19.1 s’indica que

totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de la seva personalitat i capacitat



personal i a viure amb dignitat, Seguretat i autonomia, lliures d’explotacio,
maltractaments i tota mena de discriminacié. 19.2 Les dones tenen dret a participar en
condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en tots els ambits public i privats. Al
capitol V sobre els principis rectors, ’article 41 obliga els poders publics a garantir el
compliment del principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes en |’accés a
’ocupacid, en la formacid, en la promocié professional, en les condicions de treball,
inclosa la retribucié i en totes les altres situacions i, també, han de garantir que les
dones no siguin discriminades a causa d’embaras o de maternitat entre d’altres drets.
Llei 17/2015, DE 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

Regula els mecanismes i recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no
discriminacio per rad de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida.

Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.
Aquesta llei estableix els mecanismes per contribuir a U'erradicacio de la violéncia
masclista que pateixen les dones i reconeix garanties en relacié amb el dret basic de les

dones a viure sense cap manifestacio d’aquesta violencia.

Marc juridic laboral
Llei de ’Estatut dels Treballadors, aprovat pel Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23

d’octubre. Especialment, els articles 22.2 sobre el sistema de classificacid professional,
article 23 sobre promocio6 i formacio professional a I’empresa, article 24 sobre ascensos,
article 28 sobre igualtat de remuneracio per radé de sexe i article 34.8 sobre la jornada de
treball.

2. Marc conceptual
La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes no
nomeés estableix el marc normatiu en materia d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes,
sind que també recull i defineix conceptes clau en aquest ambit. Aixi: Principi d’igualtat de
tracte L’article 3 disposa que: “El principi d’igualtat de tracte entre dones i homes suposa
’absencia de qualsevol discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, i, especialment,
les derivades de la maternitat, [’assumpcio d’obligacions familiars i U’estat civil”. El principi
d’igualtat de tracte i d’oportunitats en [’accés a l’ocupacio, en la formaci6 i en la promocio
professionals, i en les condicions de treball, queda definit a Uarticle 5, en els termes
seglents: “El principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, aplicable en
’ambit de l’ocupacio privada i en el de "ocupacioé publica, s’ha de garantir, en els termes
que preveu la normativa aplicable, en "accés a l’ocupacio, fins i tot en el treball per compte
propi, en la formacio professional, en la promocio professional, en les condicions de treball,
incloses les retributives i les d’acomiadament, i en Uafiliacio i la participacio en les

organitzacions sindicals i empresarials, o en qualsevol organitzacié els membres de la qual



exerceixin una professid concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes”.

Principi d’igualtat de tracte L’article 3 de la Llei Organica 3/2007 esmenta que “suposa
’absencia de qualsevol discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, i, especialment,
les derivades de la maternitat, [’assumpcio d’obligacions familiars i ’estat civil”.

A Uarticle 5 especifica “El principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes,
aplicable en ’ambit de ’ocupacio privada i en el de l’ocupacioé publica, s’ha de garantir, en
els termes que preveu la normativa aplicable, en [’accés a l’ocupacio, fins i tot en el treball
per compte propi, en la formacié professional, en la promocié professional, en les condicions
de treball, incloses les retributives i les d’acomiadament, i en la afiliacio i la participacio en
les organitzacions sindicals i empresarials, o en qualsevol organitzacié els membres de la
qual exerceixin una professié concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes”. A
més “no constitueix discriminacio en "accés a l’ocupacio, inclosa la formacié necessaria, una
diferéncia de tracte basada en una caracteristica relacionada amb el sexe quan, per la
naturalesa de les activitats professionals concretes o el context en qué es portin a terme,
aquesta caracteristica constitueixi un requisit professional essencial i determinant, sempre
que l’objectiu sigui legitim i el requisit proporcionat”.

Discriminacié directa per raé de sexe L’article 6.1 de la mateixa llei esmenta “la situacio
en que es troba una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tractada, atenent el seu sexe,
de manera menys favorable que una altra en situacié comparable”.

Discriminacié indirecta per raé de sexe L’article 6.2 indica “la situacidé en que una
disposicid, criteri o practica aparentment neutres posa persones d’un sexe en desavantatge
particular respecte a persones de l’altre sexe, llevat que aquesta disposicio, criteri o
practica es puguin justificar objectivament atenent una finalitat legitima i que els mitjans
per assolir aquesta finalitat siguin necessaris i adequats”.

Discriminacié per embaras o maternitat L’article 8 de la Lli Organica 3/2007 assenyala
“constitueix discriminacié directa per rad de sexe qualsevol tracte desfavorable a les dones
relacionat amb ’embaras o la maternitat”.

Assetjament sexual L’article 7.1 de la mateixa llei el defineix “qualsevol comportament,
verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi !’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 L’article 7.2 indica “qualsevol comportament realitzat en
funcio del sexe d’una persona, amb el proposit o ’efecte d’atemptar contra la seva dignitat i
de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu”.

Pla d’igualtat L’article 46 el defineix com un conjunt ordenat de mesures adoptades després

de fer una diagnosi de la situacio, tendents a assolir en ’empresa la igualtat de tracte i



d’oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacio per rad de sexe.

Altres conceptes

Sexe Conjunt de diferéncies i caracteristiques biologiques, anatomiques, fisiologiques dels
éssers humans que ens defineixen com a home o dona.

Génere Conjunt de creences i atributs socials que realitza una societat a partir de les
diferéncies sexuals i biologiques. Determina el comportament, funcions, valoracions i les
relacions entre homes i dones. Ha creat i crea desigualtat i injusticia. S’apren amb el procés
de socialitzacio.

Rols de génere Normes socials i de comportament que, dins d’una cultura especifica, es
consideren, de manera amplia, socialment apropiades per a individus d’un sexe concret.
Aquests rols sovint determinen les responsabilitats i tasques tradicionals assignades a dones i
homes. Moltes vegades, els rols especifics de genere estan condicionats per ’estructura de la
llar, Uaccés als recursos, els impactes especifics de l’economia global, l'ocurrencia de
conflictes o desastres i altres factors rellevants localment, com ara les condicions
ecologiques. lgual que el genere en si, els rols de genere poden evolucionar amb el pas del
temps, en particular mitjancant ’empoderament de les dones i la transformaci6 de les
masculinitats (European Institute for Gender Equality).

Estereotips de génere Conjunt d’idees simples, previes i irracionals que s’atribueixen a les
persones en funcio de la seva adscripcio 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.
Androcentrisme Visio del moén i de la cultura centrada en el punt de vista masculi. Es una
manera de veure i entendre la realitat social que pren ’home i el masculi com a referéncia
universal, com a centre i com a mesura de totes les coses, de manera que obvia les
experiéncies i els coneixements femenins, fins i tot la seva propia presencia. Sexisme Es
refereix al conjunt d’actituds que es caracteritza pel menyspreu o la desvaloracié de tot el
que son i fan les dones, com a resultat d’una ideologia basada en la superioritat masculina
sobre les dones.

Discriminacié Es [’aplicaci6 de distincions, diferenciacions, restriccions, exclusions,
preferencies i/o practiques desiguals, arbitraries, injustes i no raonables que es donen en
diferents ambits (educatiu, social, economic, laboral, cultural, etcetera), que estan
fonamentades en la diferencia de sexe, de raca o d’idees, i que tenen un efecte perjudicial.
Discriminacio per raé de sexe Es produeix quan una persona és tractada de manera diferent
per la seva pertinenca a un determinat sexe i no a partir de la seva aptitud o capacitat
individual. Tota distincio, exclusio, restriccid o preferencia per rad de sexe que tingui per
objectiu o per resultat limitar o anul-lar el reconeixement, el gaudi o l’exercici per a la dona
de les llibertats fonamentals en les esferes politica, economica, social, cultural i civil o

qualsevol altre ambit (Convencio de I’ONU de 18 de desembre de 1979).



Equitat de génere 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 puguin desenvolupar-se en igualtat de
condicions i oportunitats en qualsevol ambit de la seva vida, aixi com en la presa de
decisions sense limitacions per rad de sexe, de manera que es confereixi el mateix valor i
consideracio als diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i d’homes.
Igualtat formal Es coneix com la igualtat davant la llei i parteix de la conviccid que els éssers
humans son iguals, tenen els mateixos drets i son lliures. Aquest principi implica que la llei
és una norma de caracter general i que s’aplica igualment a tothom. La «igualtat formal» es
correspondria amb ’article 14 de la Constitucié espanyola: «Els espanyols son iguals davant
de la llei, sense que pugui prevaler cap discriminacié per rad de naixement, raca, sexe,
religio, opinid o qualsevol altra condicid 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 l’abséncia de qualsevol
discriminacio, directa o indirecta, per ra6 de sexe.

Politiques d’igualtat Politiques que incorporen la perspectiva de genere en la planificacio, el
desenvolupament i [’avaluaci6 de les decisions. Transversalitzen la igualtat en la
implementacio de tota ’accio politica

Empoderament de les dones Es refereix a l’obtencié de poder i control sobre les vides d’una
mateixa, dona o nena. Es tracta de sensibilitzar, construir confianca en si mateixes, ampliar
les opcions, augmentar ’accés i el control sobre els recursos i les accions per transformar les
estructures i institucions que reforcen i perpetuen la discriminacié i la desigualtat de genere.
Aixo implica que per poder-se empoderar no només han de tenir igualtat de capacitats (com
’educacié i la salut) i ’accés igualitari als recursos i oportunitats (com la terra i I’ocupacio),
sind que també han de tenir ’agencia per utilitzar aquests drets, capacitats i recursos, i
oportunitats de prendre eleccions i decisions estrategiques (tal com s’assoleix mitjancant
oportunitats de lideratge i participacidé en institucions politiques) (European Institute for
Gender Equality).

Bretxa salarial de génere Diferéncia entre el salari mitja de les dones i dels homes expressat
percentualment

Discriminacio salarial Situaciéo en que persones que fan treballs iguals, equivalents o d’igual
valor perceben una retribucié diferent, sense justificacio objectiva i raonable, perque son de
sexes, races, religions o idees diferents.

Treball d’igual valor Es considera treball d’igual valor aquell que duen a terme dues

persones i que té contingut diferent, requereix capacitats o qualificacions diferents i



s’exerceix en condicions diferents, pero que és d’igual valor, per la qual cosa haurien de
rebre la mateixa remuneracio (OIT).

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.

Corresponsabilitat Assumpcié equitativa per part d’homes i dones de les responsabilitats,
drets, deures i oportunitats associats a l’ambit domestic, familiar i de les cures.

Segregacio ocupacional Té lloc quan es produeix una concentraciéo de dones i d’homes en
determinades activitats i ocupacions de tal manera que les dones es veuen relegades a llocs
de treball inferiors i tenen accés a un nombre més reduit de professions.

Segregacié horitzontal Concentracido en determinades ocupacions que, en el cas de les
dones, generalment es caracteritzen per una remuneracié, un reconeixement i un valor
social inferiors.

Segregacio vertical Concentracio 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 l’accés de les dones als nivells
més alts de poder, de decisié 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 conseqtiencia dels prejudicis sobre la seva capacitat professional.

Terra enganxos Circumstancies originades per les responsabilitats i carregues familiars que
mantenen moltes dones atrapades a la base de la piramide economica. Aquestes
circumstancies imposen a les dones una “adhesivitat” a les responsabilitats i carregues
afectives i emocionals que en l’ambit domestic acaben recaient sobre elles, atrapant-les i
dificultant, alentint o impedint la seva sortida i realitzacio personal lluny de I’ambit familiar.
Dades desagregades per sexe Recollida, sistematitzacio i tractament de dades i informacio
estadistica per sexe, per tal de fer possible una analisi comparativa de génere.

Llenguatge inclusiu i no sexista Es un llenguatge que evita el biaix cap a un sexe i que
tracta a tothom amb el mateix respecte sense amagar, excloure o jerarquitzar a cap dels

dos.
3. Objectius generals del Pla
El Pla d’lIgualtat és una oportunitat per:

» Posar en marxa mesures i accions que permetin atreure, retenir i/o promoure dins de

’empresa a dones i homes, evitant aixi perdre el talent existent.



¢ Aconseguir una major presencia del sexe menys representat dins de CES en general,

de forma que es tendeixi paulatinament a la paritat entre homes i dones.

« Millorar la conciliacié de la vida laboral i familiar de les/els professionals de CES a
través de mesures que facin compatible, de la millor manera possible, els ambits

laboral, personal i familiar en el context actual.

» Sensibilitzar i conscienciar en favor de la Igualtat a tots/totes els/les treballadores/es
de CES perque tinguin present la necessitat i els beneficis de la diversitat que genera

en ’empresa i assolir el desenvolupament adient del Pla d’igualtat.

« Determinar els canals interns per la prevencio i actuacio contra l’assetjament sexual i

per rao de genere.

e Garantir U’Us del llenguatge no sexista.

4.Determinacio de les parts que el concerten

El Pla d’lgualtat ha estat negociat i realitzat per la comissid negociadora que esta formada
pel seguents integrants:
En representacio de la direcci6é de I’empresa

Francesc Escola i Sola
Ramon Gonzalez Franqué

En representacio de les persones treballadores
Josep Antoni Moreno Lopez- CCOO

UGT -Han desistit

5. Ambit personal, territorial i temporal

El Pla d’lgualtat té una vigencia de 4 anys des de I’1 d’abril de 2022 fins al 30 de mar¢ de
2026.

La seva avaluacio es determinara en el cos del document periodicament i en la seva
finalitzacio s’avaluara l’assoliment dels objectius i la implementacio de les mesures
adoptades.

L’ambit personal engloba totes les persones que composen la plantilla del Consell Esportiu
del Segria, aixi com les persones que treballen com a tutors/es de joc tot i no ser persones

treballadores per compte d’altri.



Sera d’aplicacio en tots els centres de treball actuals i futurs durant la vigéncia del Pla en

I’ambit territorial descrit o futur.

6. Metodologia
S’ha realitzat una diagnosi quantitativa dels documents que Recursos Humans ha facilitat.
Aquesta informacio ha estat segregada per generes i agregada per items a fi d’analitzar les
dades mitjancant grafics, percentatges, etc. que ens ajuden a una interpretacid més
transparent i clara dels mateixos.
En aquest sentit, s’han identificat les diverses bretxes de ’empresa, la discriminacio existent
entre uns i altres i determinar quins son els factors que ho provoquen.
Les dades qualitatives s’han obtingut de la informaci6 sobre les enquestes anonimes que els
treballadors i treballadores de CES han decidit respondre voluntariament.
Per la realitzaci6 del Pla, analisis de les dades qualitatives i quantitatives, preparacio de les
enquestes als treballadors i treballadores, entrevistes, analisi, discussio dels objectius, etc.,
s’ha comptat amb el suport d’una assessoria externa.
Aquesta metodologia ens ha permes una correcta gestio de la informacié que ens ha ajudat a
discernir els objectius a treballar al llarg dels propers 3 anys de durada d’implementacio del
primer Pla d’igualtat de CES.
Els ambits analitzats segueixen U'indicat a la normativa, RD 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo. En ’article 7 s’estableix que la diagnosi es referira a:

e Procés de seleccio6 i contractacio

e Formacio

e Promocio Professional

» Condicions de Treball, inclosa [’auditoria retributiva entre dones i homes segons

estableix el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres

» Exercici responsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

* Retribucions

e Prevencio de ’assetjament sexual i/o per radé de sexe

» Salut laboral

Els resultats han estat validats, per unanimitat, per la Comissié Negociadora i son la base del
| Pla d’lgualtat de CES, juntament amb la legislacid vigent. L’objectiu del | Pla és assolir la
igualtat efectiva entre dones i homes. Per aquest motiu es defineixen uns objectius generals,

uns objectius especifics i indicadors per mesurar els resultats de cada accié proposada aixi



com les persones responsables de les mesures.

S’estableix un sistema de seguiment i avaluacid, amb cronograma.

Els objectius generals es refereixen al conjunt del Pla, a partir d’ells es desenvolupen els
especifics, les accions, les persones responsables, els indicadors i el calendari per cada area

d’intervencio.

5. Sistema de seguiment i avaluacio.

La comissio de seguiment sera ’encarregada de fer els seguiments del compliment de les
mesures aprovades en el Pla d’Igualtat aixi com de la seva avaluacio.

Es reunira com a minim 1 cop a l’any i avaluara les accions realitzades al llarg de ’any, i
prendra les decisions que cregui adients per assolir el compliment de les mesures
dissenyades.

La comissid de seguiment podra redefinir les mesures dissenyades si creuen que és necessari

per una millor consecucié de la igualtat dins de CES.

Composicié i funcionalment de la comissié de seguiment, avaluacio i la revisié periodica
dels plans d’igualtat.
La comissio de seguiment esta formada per 4 persones.

En representacio de la direcci6é de I’empresa

Francesc Escola i Sola
Ramon Gonzalez Franqué

En representacio de les persones treballadores

Josep Antoni Moreno Lopez- CCOO

La comissio de seguiment del pla es reunira com a minim 2 vegades a ’any, podent fer-ho

trimestralment si es considera necessari.

8.Informe de Diagnostic

El Consell Esportiu del Segria és una associacio privada amb personalitat juridica i capacitat
d’obrar que té com a objectiu el foment, el desenvolupament i la practica continuada de
Uactivitat fisica i esportiva, sobretot i fonamentalment en edat escolar de caracter no

obligatori.

El Consell Esportiu i la diversitat

En el Consell Esportiu Segria creiem que la Diversitat és molt important i enriquidora, tots hem



de ser capacos de treballar junts de forma eficient i beneficiar-nos de la nostra diversitat

cultural.

La gestio de la diversitat a CES no fa Unicament referéncia a la diversitat cultural, sind també a
aspectes com el génere, diverses capacitats, edat, exclusié social, etc.

Alguns dels objectius son:

» Sensibilitzar: Els principis de la Igualtat d’oportunitats i el respecte a la diversitat han
de ser part dels valors de I'empresa i han de ser difosos entre totes les persones que
col*laboren amb CES

« Continuar avancant en la construccio d’una plantilla diversa: La empresa ha de
fomentar la integracid de persones amb perfils diversos (amb independéncia del seu
genere, raga, orientacié sexual, nacionalitat, religid, creences, edat, diverses capacitats,
etc.)

« Promoure la inclusio: La integracid ha de ser efectiva, evitant qualsevol tipus de
discriminacié en el treball.

« Considerar la diversitat en totes les politiques de direccio de les persones: La
gestio de la diversitat no és exclusivament una practica més de Recursos Humans, sind
que és un factor transversal, que ha de formar part de totes les decisions que es
prenguin en aquest ambit

« Promoure la conciliacié en un equilibri entre familia, treball i oci: Es deuen
establir mecanismes que permetin I'harmonitzaci6 de la vida laboral amb la vida
personal dels treballadors i les treballadores

» Reconeéixer la diversitat dels usuaris: Els usuaris de CES sén molt diversos i sén
una font dinnovacié i desenvolupament. El reconeixement d’aquesta diversitat ens
reforca com a organitzacio.

+ Estendre i comunicar el compromis cap a la plantilla. Els compromisos que
I'organitzacié adquireix han de ser comunicats i compartits amb les persones de CES

« Estendre i comunicar el compromis a les organitzacions amb les quals tenim

vincle: Invitant-los a unir-se a aquests compromisos

El Consell Esportiu i I’exclusié social

El risc d'exclusié social és el risc que pateixen algunes persones que, per la seva condicid

social, son total o parcialment excloses d’'una plena participacié en la societat en que viuen.



L'objectiu general és el de garantir la igualtat d’oportunitats d‘aquest col*lectiu perque

s'incorporin al mercat laboral i s'integrin permanentment en la societat.

En aquest apartat CES esta obert a la contractacié de persones en exclusio social si s'escau.

El Consell Esportiu i la perspectiva de génere

Ens enfrontem al nostre primer pla d'igualtat.

El Consell Esportiu amb les capacitats diverses

L'objectiu general és el de garantir la igualtat d’oportunitats d‘aquest col*lectiu perque

s'incorporin al mercat laboral i s'integrin plenament en la societat.

Imatge i llenguatge

No existeix en l'actualitat cap protocol respecte a la utilitzacid d'imatges o llenguatge no

sexista.

Les imatges que s'utilitzen al Consell Esportiu del Segria per publicitar els seus productes i/o
serveis no tenen cap contingut sexista.

Quant al llenguatge sexista a fi de millorar la percepcié que la plantilla té de la utilitzacié del
llenguatge al Consell considerem necessari incidir en la utilitzacié d’un llenguatge neutre que

afavorira la no utilitzacié d’un llenguatge sexista.

Composicié de la plantilla

Consell Esportiu del Segria esta format per una plantilla el 48% de la qual sén dones i 52% sén
homes.

Es una distribucié forca equitativa, perd canviant, ja que la major part dels professionals son
monitors/monitores i aquests varien en funcid de les necessitats de donar cobertura als centres
esportius, escoles, etc.

En general pero la presencia de dones i homes acostuma a ser forca equilibrada , ja que a
nivell de monitors /es esportius, no hi ha socialment una clara tendéncia a ser un sector molt
masculinitzat.

Les 3 persones amb contracte indefinit son 2 homes i 1 dona, es una numero de persones



massa petit com per poder extreure conclusions, encara que a diferencia del que trobem

habitualment, I'administratiu és un home i la técnica esportiva és una dona.

9.Pla d’accio6
Objectius i accions a realitzar

1. Ambit Cultura i Gestioé Organitzativa

Ambit cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

L’empresa esta sensibilitzada en | Negociacio del Pla

treballar activament per la igualtat. | Donar a coneéixer el Pla a tots els grups
Tot i no tenir [’obligacié de tenir un | d’interes

pla d’igualtat han decidit negociar-ne
un de forma voluntaria.

Accid 1

OBJECTIU ESPECIFIC Difondre el compromis de Consell Esportiu en
matéria de diversitat

NOM DE L’ACCIO Comunicar als grups d’interés el compromis de
la companyia en materia de diversitat i la
igualtat-

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Crear una informacié a la pagina web on es
doni a conéixer el Pla d’Igualtat i el respecte
a la diversitat .

RESPONSABLE Recursos humans, responsable comunicacid

DATA D’INICI Maig 2002

DATA DE FI Juliol 2022

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO WEB

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO Publicacié a la web

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans, direccio i
IT. Cost modificacio de la web.




2. Ambit Condicions laborals

Ambit condicions laborals

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

No hi ha diferencies de tipus de
contracte, de tipus de jornada, d’edat
entre els homes i les dones de la
plantilla.

La seleccio es fa d’acord a les
competencies que tenen les persones ,
i no en funcio del sexe ,i/o ’edat.

La jornada de treball i [’horari estan
relacionats amb les necessitats del
servei.

Accio 2

OBJECTIU ESPECIFIC Vetllar per les condicions laborals de les dones,
que no hi hagi discriminacié davant de les dels
homes

Igualtat condicions laborals de les persones
treballadores amb independencia del seu sexe
Vetllar perque no es produeixi cap mena de
discriminacio en les condicions laborals de les

dones davant els homes

NOM DE L’ACCIO

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Abril 2022
DATA DE FI Al llarg de tota la durada del Pla

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Informes anuals

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Informar la comissié de seguiment de les
condicions laborals desagregades per sexe

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.




3. Ambit accés a l’organitzacio

La seleccio es fa unicament tenint en
compte criteris relacionats amb la
titulacio, coneixements necessaris per
poder realitzar [’activitat esportiva.

Ambit accés a I'organitzacié

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Crear un protocol sobre com es realitza la
seleccio de personal, identificant clarament
que no es realitzen diferencies per rao de
sexe en la incorporacio del personal.

Accio 3

OBJECTIU ESPECIFIC

Seleccié de Personal amb perspectiva de génere

NOM DE L’ACCIO

Redactar un procediment de seleccié de
personal amb perspectiva de genere

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Revisar o crear un procediment de seleccio de
personal que tingui en compte la perspectiva
de génere per garantir que els processos de
seleccio respecten i afavoreixen la igualtat
d’oportunitats

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Setembre 2022
DATA DE FI Desembre 2022
CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO Interna

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Procediment

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexio a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

Accio 4

OBJECTIU ESPECIFIC

Seleccié de Personal amb perspectiva de génere

NOM DE L’ACCIO

Ofertes de feina sense biaix de genere

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Publicar ofertes de feina internes o externes
utilitzant llenguatge i imatges no sexistes

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Juliol 2022
DATA DE FI Tota la durada del pla

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, Internet, etc

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALAUCIO

Ofertes

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.




Accio 5

OBJECTIU ESPECIFIC

Seleccié de Personal amb perspectiva de génere

NOM DE L’ACCIO

Mesures de discriminacié positiva

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

En igualtat de condicions d‘idoneitat es
contractaran dones en aquells llocs de treball
on la preséncia femenina és menor i homes en
els llocs de treball on la seva presencia sigui
menor.

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Juliol 2022
DATA DE FI Tota la durada del pla

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Ofertes de feina

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

N° de persones dones contractades vs n° de
persones homes contractats per cada lloc de
treball

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics:




4. Ambit formacioé interna i/o continua

Ambit formacid interna i/o continua

PUNTS FORTS

Realitzar formacioé en igualtat

AREES DE MILLORA

Accié 6

OBJECTIU ESPECIFIC

Incloure en el Pla de formacié anual, formacio
en Igualtat d’oportunitats

NOM DE L’ACCIO

Formacié i sensibilitzacio en Igualtat

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Realitzar formacio en igualtat d’oportunitats
a tota la plantilla

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Octubre 2022
DATA DE FI Tota la durada del pla

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, Pla de formacio, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

N° de persones formades, n° accions de
formacio realitzades

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans. Cost de la
formacio

Accio 7

OBJECTIU ESPECIFIC

Incloure en el Pla d’acollida sensibilitzacio en
Igualtat

NOM DE L’ACCIO

Formacié i sensibilitzacio en Igualtat

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Incloure en el Pla d’acollida de les noves
incorporacions el Pla d’igualtat i
sensibilitzacio en Igualtat d’oportunitats.

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Octubre 2022
DATA DE FI Tota la durada del pla

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, Pla d’acollida, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

N° de persones incorporades, vs accions
realitzades

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.




5. Ambit promocio i desenvolupament professional

Ambit promocié i desenvolupament professional
AREES DE MILLORA

PUNTS FORTS

Dissenyar un protocol
promocio interna
professional

per regular la
i el desenvolupament

Accio 8

OBJECTIU ESPECIFIC

Garantir que en els processos de promocio
interna es garanteix la igualtat d’oportunitats

NOM DE L’ACCIO

Promocié interna que afavoreixi la Igualtat

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Redactar un protocol per la realitzacio de les
promocions internes per tal de garantir la
igualtat de oportunitats

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Octubre 2022
DATA DE Fi Desembre 2022

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Protocol

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.




6. Ambit retribucié

Ambit retribucio

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Els parametres que s’empren per fixar
el preu hora no tenen res a veure amb

Que siguin les entitats les que fixin en
determinades ocasions el preu hora, fa que

el sexe de la persona que es | puguin haver-hi massa diferéncies entre
contracte. unes persones i unes altres.

Accidé 9

OBJECTIU ESPECIFIC Revisar periodicament la valoracid dels llocs de

treball amb perspectiva de génere

NOM DE L’ACCIO

Politica Retributiva

Mantenir actualitzada la politica retributiva
perque sigui igualitaria. Realitzar anualment
I’estudi de la bretxa salarial.

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Gener 2023
DATA DE Fi Tota la durada del Pla

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Registre salarial i valoracid dels llocs de treball

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

Accio 10

OBJECTIU ESPECIFIC

Revisar periodicament la valoracid dels llocs de
treball amb perspectiva de génere

NOM DE L’ACCIO

Politica Retributiva

Aconsellar les entitats que contracten el seus
serveis, un preu hora minim per homes i
dones.

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Octubre 2022
DATA DE Fli Tota la durada del Pla

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Registre salarial i valoracid dels llocs de treball




RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexio a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

7. Ambit temps de treball i corresponsabilitat

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

AREES DE MILLORA

PUNTS FORTS

Informar de les possibilitats que tenen per
conciliar la vida laboral i familiar les
persones treballadores

Accio 11

OBJECTIU ESPECIFIC

Noves accions per fomentar la
corresponsabilitat

NOM DE L’ACCIO

Corresponsabilitat

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Consultar a les persones treballadores sobre
les seves necessitats en mateéria de
corresponsabilitat per dissenyar noves

accions.
RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Gener 2023
DATA DE FI Juny 2023

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Consulta a la plantilla

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexio a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

Accio 12

OBJECTIU ESPECIFIC

Foment de la corresponsabilitat

NOM DE L’ACCIO

Informar permisos existents que faciliten la
corresponsabilitat

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Crear un document on es recullin totes les
mesures existents al Consell Esportiu que
fomenten la corresponsabilitat i compartir-lo
amb les persones treballadores

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Octubre 22
DATA DE Fi Continu

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic




INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALAUCIO

Document

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

8. Ambit comunicacioé no sexista

Ambit comunicacié no sexista

AREES DE MILLORA

PUNTS FORTS

Crear el manual de comunicacio no sexista i
donar-lo a conéixer.

Revisar la documentacié que es genera per
tal que el llenguatge que s’utilitzi sigui
igualitari.

Accio 13

OBJECTIU ESPECIFIC

Comunicacio no sexista

NOM DE L’ACCIO

Manual de Comunicacio no sexista

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Definir un manual de comunicacio no sexista.
Sensibilitzar totes les persones de la
necessitat d’utilitzar una comunicacio no
sexista

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Octubre 2022
DATA DE Fi Desembre 2022

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, , correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Manual de comunicacio

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexio a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

Accié 14

OBJECTIU ESPECIFIC

Comunicacio no sexista

NOM DE L’ACCIO

Donar a conéixer el Manual

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Realitzar accions per donar a conéixer el
manual

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Gener 2023
DATA DE FI Marg2023

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Accions realitzades

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.




9. Ambit accés salut laboral

Ambit accés salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
L’avaluacié de riscos no contempla la
perspectiva de génere, és més té un
llenguatge no inclusiu.

Acci6 15

OBJECTIU ESPECIFIC Salut i perspectiva de genere

NOM DE L’ACCIO Prevencié de riscos laborals amb perspectiva de
genere

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Coordinar-se amb el servei de prevencio per
que tingui en compte la perspectiva de génere
en les accions relacionades amb la prevencio i
que utilitzi un llenguatge inclusiu

RESPONSABLE Recursos humans

DATA D’INICI Gener 2023

DATA DE FI Tota la durada del Pla

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO Dades de baixes

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS Material d’oficina, connexio a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.




10.Ambit prevencioé i actuacié davant [’assetjament sexual i |’assetjament per

rao de sexe.

Ambit prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i 'assetjament
per rad de sexe

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Cal donar a coneixer quines son les vies per
comunicar possibles casos d’assetjament.

Donar a coneixer el protocol per la prevencio de
I’assetjament sexual i per rao de sexe.

Formar la plantilla en prevencio de
I’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Accio 16

OBJECTIU ESPECIFIC

Difondre el protocol per la prevenci6 de
l’assetjament sexual i [’assetjament per rad de
sexe

NOM DE L’ACCIO

Sensibilitzacié a les persones treballadores
sobre prevencié assetjament sexual i per ra¢ de
sexe

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Formar i sensibilitzar la plantilla en
prevencio de [’assetjament sexual i per rad
de sexe

RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Gener 2023
DATA DE Fi Desembre 2023

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO

Dades de baixes

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexio a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans. Cost de la
formacio

Accié 17

OBJECTIU ESPECIFIC

Sensibilitzar vers la violéncia de genere

NOM DE L’ACCIO

Donar a conéixer el protocol

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

Informar la plantilla de [’existéncia del
protocol per la prevencié de [’assetjament
sexual i per rad de sexe




RESPONSABLE Recursos humans
DATA D’INICI Gener 2023
DATA DE Fi Desembre 2023

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

Intranet, correu electronic

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALAUCIO

Accions informatives realitzades

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | ECONOMICS

Material d’oficina, connexid a Internet,
Ordinadors, Sales de reunions, Equip de
Recursos Humans Recursos Economics: Cost del
temps invertit per recursos humans.

10. Programacio i calendaritzacié dels objectius

CALENDARI REALITZACIO ACCIONS

2023

2024

2025

2026

ACCIO  |abril-juny juliol-set (oct-des | Gener- marg |abril-juny juliol-set |oct-des

Gener- marg [abril-juny

juliol-set

oct-des

Gener-marg

abril-juny

juliol-set

oct-des

Gener- marg

ACCIO 1
ACCIO 2
ACCIO 3

ACCIO 4
ACCIO 5
ACCIO 6
ACCIO 7

ACCIO 8
ACCIO 9
ACCIO 10
ACCIO 11
ACCIO 12
ACCIO 13

ACCIO 14
ACCIO 15
ACCIO 16

Acci0 17

Aquest pla d'igualtat ha estat negociat i consensuat per la comissié negociadora del Consell

Esportiu del Segria

Lleida 21 de marg de 2022



