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Presentacié de I'organitzacio

Nom i Raé Social Associacio Sant Marti Esport (ASME)

Associacié sense anim de lucre

Forma juridica

Promocid de l'activitat fisica, I'esport, la salut i el lleure amb
una visio integral i evolutiva de les persones mitjancant la
Activitat

buscada de I'excel-lencia del servei i de la propia

organitzacio.

Activitat fisica, esport, salut i lleure.
Sector

Adreca (*) Carrer de Binéfar, 12, 08020 Barcelona
Incloure centres de treball als

que faci referencia la diagnosi.

Telefon 933054959

http://www.asme.es/

Web

. . vinyet@asme.es
Correu electronic

Vinyet Figueras
Persona de contacte Y 8



http://www.asme.es/
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L’Associacié Sant Marti Esport (ASME) és una entitat consolidada i arrelada a Barcelona amb més
de 30 anys d’experiéncia, i que entén I’Activitat Fisica i I'Esport com a vehicle de formacid, educacio,

lleure, socialitzacid i millora de la salut. Objectius:

Programes d’iniciacio esportiva, Inclusid social, Promocid esportiva i activitats extraescolars

pensades per a nens i nenes.

e Seccions que des de les Escoles Esportives fins als adults faciliten el creixement i el
desenvolupament de persones mitjancant I’Esport.

e Programes d’Activitat Fisica, Fitness i Salut amb les ultimes tendéncies del sector.

e Programes aquatics per a totes les edats, tant educatius i terapéutics, com esportius i utilitaris.

e La Gestid d’equipaments esportius per a un us a la carta.

e Propostes saludables i d’entreteniment per a la gent gran.
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Dades entorn la diagnosi

1/6/2021- 10/10/2021
Data de realitzacio de la diagnosi /6 /10/

Periode de referencia temporal de les dades EREERELVS

de la diagnosi(*)

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

de referéencia.

126 (dades agafades durant la diagnosi) és
N2 de persones en plantilla
variable en funcié demanda serveis

Persona responsable de la realitzacié de la Gemma Bafio Mora

diagnosi

LT I N E N B ET T AR NENGE e £[a (M Vinyet Figueras Massaguer

de la diagnosi. Indiqueu noms i cognoms
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Reglament de comissié d’igualtat

El present reglament s'acorda entre els delegats/es i els representants de l'entitat en mateéria
d'IGUALTAT, que constitueixen la comissié d'lgualtat de I'associacié ASME a I'empara del que disposa
I'article 45 de la Llei 3/2007 , de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

1. Objecte

L'objecte d'aquest reglament és dotar de normes de funcionament que ordenin i facilitin el treball de
la mateixa, sent aquest una eina de treball i concretant en el marc de I'empresa les competéncies i
funcionament d'aquesta comissié d'igualtat.

2. El consens com a filosofia de funcionament

Donada la seva qualitat d'organ paritari i col-legiat de participacio, totes les actuacions i decisions
hauran de realitzar de forma conjunta, previ acord per consens i per escrit, amb representacio
d'ambdues parts. L'entitat designara una comissié d'igualtat en el treball compost per membres per
part de |'entitat i per part dels treballadors/es.

3. Objectius
Els objectius de la Comissié d’lgualtat sén:

e Supervisar I'elaboracid el pla d’igualtat.

e Vetllar per la implantacio del pla d’igualtat, i realitzar-ne el seguiment i I'avaluacio.

e Fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i oportunitats entre treballadores i treballadors.

e Recolliri canalitzar les iniciatives i suggeriments proposats per la plantilla en relacié a la
igualtat d'oportunitats d'homes i dones.

e Eliminar qualsevol tipus de discriminacio per rad de sexe, especialment les que afectin les
dones.

e Prevenir 'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

e Negociar, acordar o elaborar protocols d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

4. Funcionament
4.1. Reunions

El lloc on se celebraran les reunions de la comissid sera la seu social de I'entitat al Carrer de Binefar,
10.

La comissid d'igualtat es reunira de forma ordinaria minim UN COP L’ANY mitjancant proposta de
convocatoria, i de forma extraordinaria quan ho sol-liciti un membre de qualsevol de les dues parts
que el constitueixen.

Es convocara, a més, una reunié extraordinaria quan les circumstancies ho requereixin, a judici del
president/a, o per alguna de les seglients situacions:



Nl Departament de Treball, Afers Socials Fons social europeu

AT Generalitat de Catalunya Unié Europea -
i Families L'FSE inverteix en el teu futur

o Incident amb rad de genere.

o Possible denuncia a investigar.

o Deteccid infraccié d’'un o més ambits.
La reunid sera fixada a principis d'any, en un calendari anual per la comissié. La comunicacié de I'ordre
del dia i la documentacié necessaria en funcid de la proposta de I'ordre del dia a tractar es facilitara a
tots els membres amb una antelacid minima de 7 dies previs a la data de la convocatoria de la reunié
ordinaria. En el cas de les reunions extraordinaries, la reunié es pot convocar en un termini minim de
48 hores amb la urgéncia necessaria que requereixi la urgéncia, i en tot cas, no superara el termini
maxim d'una setmana. Tot i aixi, tot aix0 es realitzara amb ['antelacié suficient per al bon
desenvolupament i eficiencia de les funcions de representacié que les parts tenen atorgades.

L'ordre del dia s'elaborara conjuntament entre els components de la comissio, aixi mateix s'introduira
un punt de diversos, en el qual els treballadors/es poden fer arribar les seves opinions, propostes o
queixes, a la comissio d'igualtat. El/La secretari/a aixecara acta dels assumptes tractats i els acords
adoptats, i el seu termini de compliment, com d'aquells punts en que no s'hagi arribat a un acord i els
motius de discordanca, reflectint si fos aixi les respectives posicions. En el cas de propostes realitzades
per la part social i que la representacié de I'empresa rebuig, s'ha de reflectir en |'acta la justificacio de
tal negativa. A la fi de cada reunié es llegira en veu alta 'esborrany de I'acta, incorporant aquells
aspectes que s'hagin obviat i sent signada a continuacid per les parts, a qui se'ls fara entrega d'una
copia del mateix.

Finalment, el/la secretari/a passara I'esborrany de I'acta definitiva de les reunions a tots els membres
de la comissié en el termini maxim d'una setmana, i aquests podran comunicar-li les possibles
correccions en el termini d'una setmana més, i no podra superar en total el termini maxim entre la
confeccid de I'acta i la signatura de la mateixa per tots els membres en un termini maxim de 15 dies.

4.2 Competencies i facultats

Per a I'exercici de les seves funcions de la comissié d'igualtat té les seglients competéncies:

A. Realitzar les visites als llocs de treball que consideri oportu per tal de coneixer directament la
situacio relativa a la igualtat entre homes i dones.

B. Accedir i, en el cas en qué algun ho sol-liciti, facilitar a tots els membres de la comissio la
documentacié existent en I'empresa sobre qliestions relacionades amb les condicions de
treball, aixi com qualsevol altra que sigui necessaria per al compliment de les seves funcions.

4.3 Seguiment, avaluacid i revisio del pla

S’establira minim dues avaluacions durant la vigencia del Pla, una a la meitat del termini i I'altra en la
fase final.

La revisid del Pla d’lgualtat, que implica la revisiéd de la diagnosi, pot tenir terminis diferents per
materies o per blocs de matéries, i es pot dur a terme en qualsevol moment per tal d’afegir, reorientar,
millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d’aplicar alguna mesura. La revisié de la
diagnosi vindra determinada pels resultats del seguiment i I'avaluacié del Pla d’lgualtat seguint els
indicadors establerts.
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Tanmateix el Pla d’lgualtat s’haura de revisar, en tot cas, quan concorrin les segilients circumstancies
(vid. article 9 RD 901/2020):

a) Quan sigui necessari, a tenor dels resultats del seguiment i I’avaluacio del Pla.

b) Quan es posi de manifest la falta d’adequacio dels requisits legals i reglamentaris, o la seva
insuficiéncia davant I'actuacié de la Inspeccié de Treball.

¢) Quan es modifiqui de manera substancial la Plantilla, els métodes de treball, I'organitzacio o
els sistemes retributius i/o d’altres condicions de treball que hagin estat analitzades en la fase
de diagnosi i que hagin vinculat I’elaboracid del Pla.

d) Quan una resolucié judicial condemni I’'empresa per discriminacié directa o indirecta per rad
de sexe o quan determini la falta d’adequacié del Pla d’lgualtat als requisits legals o
reglamentaris. El Pla podra ser modificat per acord de la comissié negociadora

El Pla podra ser modificat per acord de la comissié negociadora.

4.4 Grups de treball

La comissid podra constituir grups de treball, per abordar o fer el seguiment de problemes especifics
que es regiran per les mateixes normes de funcionament previstes en el present reglament. El temps
dedicat a les tasques dels grups de treball, es considerara a tots els efectes com a temps de treball
efectiu. La constitucio, durada, competéncies i objectius del grup de treball seran fixats per a cada cas
i grup de treball, deixant constancia en acta. De les reunions que celebri el grup de treball s'aixecara
acta amb les mateixes condicions i requisits previstos per a la confeccié de les actes de la comissio
d'igualtat.

4.5 Col-laboracions externes

A les reunions podran participar, a sol-licitud de les parts, i amb relacié als temes objecte de I'ordre
del dia de la reunid, assessors/es externs/es a I'empresa, als quals es facilitara la possibilitat de
coneixer amb caracter previ el centre de treball, I'equip de treball, o el lloc de I'incident de treball
guan aixi es requereixi.

4.6 Sobre la seva projeccio

Totes les convocatories i actes de la comissio, i especialment els acords i els no acords es donaran a
coneixer entre els treballadors/es de I'empresa mitjangcant la seva publicacio al tauler d'anuncis, i als
efectes que aquests puguin fer arribar les seves propostes, opinions a aquest. Aixi mateix, amb
caracter anual es confeccionara una memoria sobre les activitats de la dita, que igualment es publicara
en aquest tauler d'anuncis. De conformitat amb els acords adoptats en el present document, se signa
per les parts en lloc i data indicat al comengament d'aquest escrit.

11
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LA DIAGNOSI PER AMBITS
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1. Cultura i gestio organitzativa

1.1. Treball previ en igualtat

SI NO

e Existencia d’'un Pla d’igualtat previ

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

d’oportunitats.
En cas afirmatiu, detalleu la data del Pla o dels Plans anteriors i un breu

resum dels resultats assolits.

e L'organitzacié ha rebut alguna certificacid o un premi relacionat amb la .

promocié de la igualtat de dones i homes.

En cas afirmatiu, indiqueu quins.

e |’organitzacio vetlla pels drets laborals de les dones victimes de violéncia .

masclista. En cas afirmatiu, indiqueu com. Protocol d’actuacié davant de
possibles conflictes, situacions d’assetjament psicologic, sexual, per rad de
sexe, raons ideologiques y/o organitzacions politiques o sindicals. Octubre

2011.

1.2. Gestid organitzativa i relacions laborals

SI NO

e Enla documentacio corporativa i/o conveni col-lectiu es troba la igualtat .

de dones i homes recollida de manera explicita. En cas afirmatiu detallar
on i com s’expressa.

Document al pla d’acollida i memoria de I'entitat. Febrer 2020.

e Esrecullen les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la .

variable “sexe”.

e Enla documentacid relativa als processos de seleccid, contractacio, .

promocid, etc. s’hi contempla la igualtat de dones i homes.

13
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En cas afirmatiu, detalleu on i com s’expressa.

e S’incorporen sistemes de gestid de la qualitat que incloguin indicadors per .

a la mesura de la situacié d’igualtat de dones i homes.

En cas afirmatiu, quins indicadors?

1.3. Estructures i participacio

SI  NO

e Existéncia d’una estructura destinada a treballar la igualtat d’oportunitats .

entre dones i homes: Comissié d’igualtat.
En cas afirmatiu: Composicio de la Comissid d’igualtat. Indiqueu el
nombre de persones i la ubicacid a I'organitzacid. 7 persones. Associacio

Sant Marti Esport (C/ Binéfar, 10, Barcelona).

e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la Comissid .

d’igualtat? Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades

resultants.

La comissio d’igualtat esta formada un 57% per dones i un 43% per homes.

Composicio de la Comissio d'igualtat
Nombre
5
4
-
3

3 4

HDONA
27 u HOME
i
0 4

DONA HOME
. Existéncia dins de I'empresa de la figura de I'agent d’igualtat. .

En cas afirmatiu, detalleu la formacié rebuda.

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

homes. En cas afirmatiu, indiqueu el nombre de persones i funcions.

14
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e Participacid de la plantilla als projectes que tenen com a objectiu treballar .

la igualtat d’oportunitats.
En cas afirmatiu, indiqueu la forma en qué la plantilla ha participat, el nivell

de participacio i les principals conclusions.

e S’ha negociat i consensuat amb la representacié legal de treballadors i .

treballadores sobre politiques, accions o iniciatives vinculades amb la
igualtat d’oportunitats. En cas afirmatiu, detalleu el metode de treball per
a la negociaciod i el consens (reunions periodiques, per exemple) i el resultat

obtingut.

e Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la representacid .

legal de treballadors i treballadores?

En cas afirmatiu: Composicié de la representacid legal de treballadors i
treballadores.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants:

La representacio legal de treballadors/es esta formada un 75% per dones i

un 25% per homes.

Composicié de la representacié legal de treballdoresi
treballadors

Percentatge
80% 75%
70% -
60% -
50% -
40% - H DONA
30% - 25% ® HOME
20%
10% -
m -4
DONA HOME
1.4. Comunicacié i imatge corporativa
SI  NO
e Difusid de continguts especifics d'igualtat de dones i homes, inclosos .

continguts contra la violéncia masclista. En cas afirmatiu, indiqueu a través

de quins canals i il-lustrar-ho amb algun exemple.

e |’organitzacié fomenta o participa en activitats de promocié de la igualtat .

de dones i homes (jornades, seminaris, programes publics, etc.).
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En cas afirmatiu, detalleu quines i quan.
S’adjudica subvencio del districte de Sant Marti “Jornada esportiva contra

la violéncia de génere”.

e L’organitzacié informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat de .

dones i homes a les empreses amb les quals collabora

(proveidores/clientela/usuariat). En cas afirmatiu, detalleu quines i quan.

e Es requereix el compliment normatiu en matéria d'igualtat de dones i .

homes a les empreses amb les quals col-labora (ETT, proveidores, etc.).

En cas afirmatiu, indiqueu com.

1.5. Comportaments contraris al valor de la igualtat

SI NO

e En alguna ocasié s'han produit a l'organitzacié dificultats o conflictes .

relacionats amb la vulneracid del principi d'igualtat de dones i homes?
Expliqueu a través de quin canal s’ha posat en coneixement de

I’organitzacié? Quina ha estat la resposta de la direccié?

1.6. Percepcid, creences i mentalitat de les persones
e Percentatge de participacio de la plantilla en la resposta a I’enquesta (Percentatge del
total de la plantilla i percentatge de participacio, segregat per sexe)

126 treballadors/es, 45 respostes rebudes a I'enquesta (30,8% dels treballadors/es).

1. Sexe

45 respuestas

@ Dona
@ Home

DONES: 26
HOMES: 19
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Els seglients apartats corresponen a les respostes als items 2, 10, 11, 12 de I’enquesta.

Analitzeu les dades de manera global i segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'organitzacié es té en compte

la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

2. L'organitzacié té en compte la igualtat d'oportunitats entre dones i homes?

45 respuestas

@ si
® No
@ NS/NC

DONES: 17 SI, 5 NS/NC, 4 NO: 65,4%, 19,2%, 15,4%
HOMES: 15 SI, 3 NS/NC, 1 NO: 78,9%, 15,8%, 5,3%

» Coneixen els drets laborals que hi ha per a les victimes de violéncia masclista?

10. Coneixes els drets laborals que hi ha per a les victimes de violéncia masclista?

45 respuestas

®si
57,8% ®No

DONES: 13 SI, 13 NO: 50%, 50%
HOMES: 6 SI, 13 NO: 26,3%, 68,4%

» En alguna ocasio han viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi

d'igualtat de dones i homes?
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11. En alguna ocasié has viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi d'igualtat
de dones i homes?

45 respuestas

®si
@® No

DONES: 6 SI, 20 NO: 23,1%, 76,9%
HOMES: 4 SI, 15 NO: 21,1%, 78,9%
» Creuen que és necessari un Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a
I’organitzacié?
12. Creus que és necessari un Pla d'igualtat d’oportunitats entre dones i homes a

l'organitzacio?

45 respuestas

@si
® No

DONES: 23 SI, 3 NO: 88,5%, 11,5%
HOMES: 13 S, 6 NO: 68,4%, 26,3%

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?
No, es reflecteix en I’'enquesta que tenen una percepcié igual.

- L'organitzacié es té en compte la igualtat d’oportunitats: Pensen que si un 65,4% de
dones i un 78,9% d’homes.

- Drets laborals per a les victimes de violencia masclista: no els coneixen un 50% de les
dones i un 68,4% dels homes.

- Conflicte relacionat amb la vulneracid del principi d'igualtat de dones i homes: un
76,9% les dones i un 78,9% els homes.

- Necessariun Pla d’igualtat d’oportunitats: creuen que si un 88,5% les dones, i un 68,4%

els homes.
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» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

- “Lasenyalética és masclista. A Vintrd tant direccié com coordinacié som tot dones i els
simbols sén homes amb corbata. Porten més d'un any posats i sense canviar”.

- “Crec que és important que existeixi una comissié interna de l'entitat per aquets
temes”.

- “Crec que és basic el pla de difusié en relacio al Pla d'lgualtat”.

- “Penso que s'ha de treballar en I'educacid de les noves generacions per tal que aquest
pla, d'aqui a un temps, no sigui ni qliestionable”.

- “Creo que se actua correctamente (muchas situaciones creo que aunque no las
tenemos en ningun protocolo, ya se realizan por parte de los responsables), a nivel de
legalidad de sueldos, puestos de trabajo fem/masc sin importar el sexo o la actividad
en los puestos de trabajo,.. aunque la necesidad de dejar constancia y crear es
importante y seguro sirve para mejorar”.

- “Siempre es importante y positivo desarrollar procesos relacionados con las personas
para la mejora general de la organizacién, en este caso el crear un Plan de igualdad

entre sexos es un gran paso para conseguir avanzar en esa transformacién”.

e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors, 12 treballadors

han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones

» Creuen les persones que han realitzat I'entrevista que a l'organitzacid es té en
compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?
HOMES: 100% Sl (es tracta a tothom igual, creixement en I'empresa igual, plantilla
amb més dones a Vintro, no hi ha cap benefici ni desavantatge per sexe).
DONES: 100% Sl (plantilla equitativa, la igualtat és natural a ASME, tots fem el

mateix amb el mateix sou).

» Creuen que és necessari un Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes a
I’organitzacid? Per que?
HOMES: 83,3% S| (El No pensa que la igualtat ja esta assumida)(per formacié a la
societat i fer que es compleixi legalment, crear habits als més petits, detectar les
desigualtats, vista global de I'organitzacio per saber cap a on treballar, modificar els

mals habits de la societat, evitar fets innecessaris)
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DONES: 66,6% S| (Deixar que existeix igualtat per escrit, tenir en compte tots els
aspectes que a vegades poden passar per alt, encara existeixen desigualtats en la
societat i segueix sent masclista)(No és necessari perque es donen les mateixes

oportunitats a tothom, tots cobrem el mateix).

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» Ales diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important realitzat
accions en I'ambit cultura i gestié organitzativa?

Un 60% d’importancia per a ser realitzat.

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?
Compliment del 50% en ASME.
NEGATIUS
1. No hi ha procediments de gestié del pla
2. Millorar redactats/senyalética
POSITIUS
3. Percepcio positiva de la plantilla en igualtat.
INICIAR
4. Establir un procediment on apareguin els items que permetin arribar a
la igualtat en la gestio.
Pla de conscienciacid.
Dotar de recursos (temps, organitzacid, economics)
Senyaléetica més inclusiva

Crear procediment de control per a la consecucié del pla d’igualtat.

o ® N o v

Documentacié que reguli el llenguatge igualitari per a tots els
documents.

10. Generar canvi d’habits/tendéncies/actituds

11. Llenguatge inclusiu (verbal i escrit)
DEIXAR DE FER

12. Comentaris sexistes

1.7. Analisi de les dades

- Dotar de recursos el pla d’igualtat (temps, organitzacio, economics).
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- Realitzar documentacid que reguli el llenguatge igualitari per a tots els documents.

- Millorar la comunicacié i imatge corporativa (algunes senyals son masclistes).

- EI 57,8% dels treballadors/es no coneixen els drets laborals per a les victimes de violéncia masclista

(en el cas de les dones el 50% d’elles els desconeixen).

- Cal un pla de difusio del pla d’igualtat

- S’ha considerat un 60% d’importancia iniciar accions d’aquest ambit.

1.8. Conclusions de I'ambit cultura i gestid organitzativa

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit cultura i gestié organitzativa

El 71,1% dels enquestats i el 100% de les
entrevistes personals creuen que a ASME
existeix igualtat d’oportunitats entre
homes i dones.

El 80% dels treballadors/es enquestats i el
83,3% dels homes i el 66,6% de les dones
en les entrevistes creuen que és necessari
un pla d’igualtat (88,5% de les dones).
Comentari: “Creo que se actla
correctamente pero hay la necesidad de
dejar constancia y crear es importante y
seguro sirve para mejorar”

comissio

Comentari: “Necessari una

interna per a la igualtat” -> Ja esta creada.

1.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1.

Pla de responsabilitat social que
incorpori la igualtat d’oportunitats i
tracte en dones y homes.

Crear la figura de I'agent d’igualtat
que elabori el pla de conscienciacié
per a les persones treballadores, la
difusié de continguts especifics
d'igualtat de dones i homes, inclosos
continguts contra la violéncia
masclista i participacid en projectes
per part de tots els treballadors/es.
Incorporar sistemes de gestio de la
gualitat que incloguin indicadors per
a la mesura de la situacié d’igualtat
de dones i homes, recollint les dades
relatives a la plantilla desagregades
en funcié de la variable “sexe” en
processos de seleccid, contractacio,
promocid.

Negociat i consensuat amb la

representacio legal de treballadors i
treballadores sobre politiques,
accions o iniciatives vinculades amb

la igualtat d’oportunitats.
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5. Compliment normatiu en materia
d'igualtat de dones i homes a les

empreses amb les quals col-labora

(ETT, proveidores, etc.).
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2. Condicions laborals

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

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Composicié de la plantilla Composicié de la plantilla
Nombre Percentatge

HDONA HDONA

m HOME = HOME

Del total de plantilla amb 126 persones: 64 dones i 62 homes, significa un 51% i un 49%
respectivament. Hi ha una paritat de dones i homes a la plantilla.

SI  NO

e Hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a la plantilla? .

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

sector?
Segons el dossier estadistic de “Dones en I'esport” (Observatori de la igualtat
de genere) de Gencat. L’evolucié del personal técnic al Pla Catala de I’Esport a
I’Escola (PCEE) per sexe s’ha igualat en els ultims anys tot i tenir un historic

masculli.

Grafic 16. Evolucié del personal técnic al Pla Catala de ’'Esport a 'Escola (PCEE)
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Homes —#—Dones —#—Total

Font: Observatori Catala de I'Esport, 2012; a partir de UCEC, 2008 -2014
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2.2. Caracteristiques generals de la plantilla
Distribucid de la plantilla per antiguitat

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per antiguitat Distribucié de dones i homes per antiguitat
Nombre Percentatge

=ooma

= HoME

005 50510 ci01s 01520 £2025 F2530

Un 60% dels treballadors/es han sigut contractats en els Gltims 5 anys, el % va decreixent a
mida que augmentem els anys d’antiguitat fins arribar a un 4%. El segon volum més alt es

troba el 13% amb persones amb una antiguitat de 10-15 anys.

SI NO

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

En cas afirmatiu, en quines? Quina explicacio hi trobeu?
En totes les franges hi ha diferencies, pero és minima. En totes les franges
d’antiguitat el volum de dones és superior excepte a la de 5 a 10 anys i a la

15 a 20. Pero al se valors petits no es considera una diferéncia rellevant.

Distribucid de la plantilla per edat

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Mitjana d'edat de dones i homes Distribucié de dones i homes per franges d'edat

420 s Percentatge
415 . 1

14%
410

405
40,0
395 =DONA

HDONA

390 =HOME

385

380 %
375 2%
37,0 0%

DONA HOME 1830 3040 4050 5060 60-

= HOME

La mitjana d’edat en homes i dones és aproximadament la mateixa: 40,1 (38,6 homes, 41,5
dones). La franja d’edat amb més representacié és la de 18-30 anys amb un 28%, la que
menys la de més de 60 anys. Entre els 18 i 40 anys hi ha més homes que dones, en canvi en

les franges del 40 i 50 s’inverteix.
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SI  NO

e Hihadiferencies entre dones i homes a les diferents franges d’edat? En cas .

afirmatiu en quines franges es concentren més homes o dones?

Quina explicacié hi trobeu?

Es concentren més homes en la franja de 18-40. A partir de 40 fins a 60 es
concentren més dones. Degut a que el personal de neteja el perfil és femeni

i s6n dones majors de 40 anys.

Distribucid de la plantilla per nivell d’estudis finalitzats

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribuci6 de dones i homes per nivell d'estudis Distribucié de dones i homes per nivell d'estudis
Nombre Percentatge

mooNA

= HoME

1

o
ASENSEESTUDIS  BPRMANA  CSECUNDARAESO  DSATNLIERAT € FP/CICLE F EsTUDIS A SENSE EsTUDIS BPRMARA  CSECUNDAWWESO  DBATALERAT  EFP/CICLEFORMATIU F.ESTUDIS
FORMATI UNIVERSITARSS UNVERSITARS

En estudis reglats no obligatoris: Batxillerat i universitat hi ha més dones que homes. En

cicles formatius son més el nombre d’homes.

SI  NO

e Hiha diferencies entre dones i homes pel que fa al nivell de formacio? .

En cas afirmatiu, quines?

Un 45% de les persones que formen part de la plantilla tenen estudis
universitaries o cicle de grau superior. En el cas dels homes, hi ha un major
volum de formacio de cicle formatiu. Aixo podria ser perqué el
departament de manteniment on tots sén homes no és necessari disposar
d’una carrera universitaria, siné amb grau formatiu especific pots entrar a

treballar en aquest tipus de lloc de treball.
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2.3. Distribucié de dones i homes al conjunt de I'organitzacié
Distribucid de la plantilla per centre de treball

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per centre de treball
Nombre
25
20
17
15
m DONA
10 s ® HOME
5
5
0 I
CEM VERNEDA CEM VINTRO FRANCESC ABAD CEM TRINITAT CEM LA PAU ASME

Verneda és on trobem més treballadors: 46, dels quals hi ha 23 en ambdds sexes. Vintrd és
el seglient amb 41 treballadors dels quals 23 sén dones. Les persones que s’inclouen a ASME
és personal téecnic que treballa dins del programa de Gent gran, i el seu lloc de treball sén
centres civics i casals del municipi, aquestes sén dones.

| NO

e Hi ha centres de treball amb més preséncia masculina o femenina? .

En cas afirmatiu, en quins centres de treball es concentres més dones o
homes? Quina explicacié hi trobeu?

En tots els centres de treball hi ha for¢a paritat entre sexes, excepte Cem
Trinitat Vella que és una gestio que s’ha adquirit fa 4 anys i es va subrogar
personal on la paritat entre sexes ja era aixi, predominant homes.
Tanmateix com en les altres gestions a I’hora de contractar a noves
incorporacions es tenen en compte de la mateixa manera candidats
d’ambdds sexes. Una altra explicacié és que el personal de neteja que

normalment sempre son dones, en aquesta instal-lacié el 50% son homes.
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Distribucid de la plantilla per departaments o arees funcionals.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per departament o area funcional
Percentatge

16%

14%

mDONA
= HOME

El major volum de treballadors/es (48%) el trobem a I’area técnica (fitness i natacid) i en

I'area d’activitats dirigides representen el 38% de la plantilla, on el 20% sén noies i 18%

nous.
SI NO
e Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes a tots els .
departaments?

En funcid de cada area hi ha més equilibri en dones o en homes, depén de

les caracteristiques de cada lloc de treball

e Hi ha algun departament on hi hagi un percentatge important de .

dones/homes? En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacio hi trobeu?

Activitats dirigides amb un 10%vs 4% és el departament on trobem un
percentatge important de dones. L'explicacio podria estar relacionada amb
la tipologia de feina on les dones els hi agrada i motiva més i s’especialitzen
per realitzar aquest tipus de tasques, i en monitor de fitness la preséncia
d’homes és una mica superior pel mateix. En el departament d’atencid al
client, hi ha més preséncia de dones perqué normalment sén més

comunicatives, empatiques amb el public.
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Distribucid de la plantilla per nivell professional.
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Adjunteu un organigrama de I'organitzacio.

Distribucio de dones i homes per grup professional
Percentatge
35%
30,2%
30%
26%
25%
20%
15% 13% = DONA
H HOME
10% 7,1% 7,1
< 1,6% 2,4% 1,6% 2% 2%
’ 0,8% 1% .
v | il -
A. DIRECCIO D. CAPDE E. CAPDE G.PERSONAL  J. PERSONAL  K.PERSONAL M. PERSONAL
SECCIO SERVEI TECNIC ADMINISTRATIU AUX. OPERARI
ADMINISTRATIU

No existeixen diferéncies en els nivells professionals de direccid, caps de seccid,
administracié. En el personal operari hi ha la difereéncia més elevada de 6 punts, perd com
s’ha explicat abans, tots el personal de manteniment sén homes, degut a les caracteristiques

de tipus de feina on les dones no els hi motiva presentar-s’hi.

SI  NO
e En quina proporcié estan representades les dones a |'equip directiu? | al .
col-lectiu de comandaments intermedis?
En direccio un 1,6% de dones i un 3% homes. En comandaments
intermedis 3 % en dones i 4% homes en caps de seccid/servei.
e Hiha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes als diferents .

nivells?

e Hiha algun nivell on hi hagi un percentatge important de dones/homes? .

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Hi ha una diferéncia del 6% entre dones i homes en el grup professional de

personal operari.

e Esconcentren les dones o els homes a determinats nivells? .

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
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e En cas que hi hagi subrepresentacié de dones o homes a determinats .

nivells, realitza I'empresa accions o mesures per corregir-ho? En cas

afirmatiu, quines accions porteu a terme?

Distribucid de la plantilla per lloc de treball.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per lloc de treball
Percentatge
14%
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Per odre de rellevancia en el cas de les dones amb un 13% Activitats dirigides, un 9% en
piscina i un 7% en atencid a l'usuari i neteja. En el cas dels homes amb un 10% piscina, fitness

i manteniment, un 6% a activitats dirigides.

SI NO
e Hiha desequilibris pel que fa a la preséncia de dones i homes als .
diferents llocs de treball? En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacid hi
trobeu?
La diferéncia més significativa és en Activitats dirigides (un 13% de
diferencia, dones amb valor numeéric superior). En piscina esta igualat amb
un 9-10%.
e Esconcentren les dones o els homes en determinats llocs de treball? .
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
En el cas d’homes, en manteniment i fitness tenen més representacio que
les dones. Elles, tenen més representacié en AADD, neteja i promocid
esportiva.
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2.4. Condicions contractuals de dones i homes
Distribucid de la plantilla per tipologia de contracte.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per tipologia de contracte
Percentatge

mDONA

= HOME

2% 2%
A [ .
EVENTUAL INDEFINIT OBRA | SERVEI INTERINITAT FIX DISCONTINU

Un 69% dels contractes son indefinits (32% dones). Un 18% tenen contracte d’obra i servei
(11% dones). Un 4% de persones tenen contracte fix discontinu. Un 5% de dones tenen un
contracte eventual.

Sl NO

e Tenint en compte les dades, com és la situacio de dones i homes pel que fa .

a la temporalitat?
No es troben grans diferéncies entre sexes en quan a la temporalitat dels

contractes.

e Esconcentren les dones o els homes en determinats tipus de contracte? .

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

Un 69% de les persones tenen contracte indefinit. El 5% de dones tenen
contracte eventual, que estaria relacionat amb substitucions d’activitats
dirigides puntuals per malaltia o falta d’assistencia justificada que s’hagi de
cobrir en un moment determinat. | com s’ha vist abans les dones

predominen més al departament d’AADD.
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2.5. Tipologia de jornada de dones i homes
Distribucid de la plantilla per tipus de jornada

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per tipus de jornada Distribucié de dones i homes per tipus de jornada
Nombre Percentatge

60 5% T
53

=DONA
= HOME 20%

= 0ONA
= HOME

COMPLETA ATEMPS PARCIAL 0%
COMPLETA ATEMPS PARCIAL

Més nombre de dones tenen jornades a temps parcial (Un 42% de les dones respecte un 35%
dels homes). Més nombre d’homes tenen jornades a temps complert (Un 9% de les dones

respecte un 14% dels homes).

Distribucié de la plantilla per tipus de jornada/horaris

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per jornada/horaris Distribucié de dones i homes per jornada/horari
Nombre Percentatge

mooNA 208 —

= HOME
P 15% mHomE

JORNADA  JORNADAPARTIDA TORNSROTATIUS  TORM MATI TORNTARDA TORNNIT
INUADA

con JORNADA JORMADA  TORNSROTATIUS TORNMAT/ ~ TORNTARDA TORN NIT

CONTINUADA ~ FARTIDA.

Un 57% de la plantilla es distribueixen en la jornada partida (33% de dones). Un 22% en torn
tarda (11% dones). Un 11% en torn mati (8% dones). En el cas dels homes son superiors en
nombre en els torns rotatius (un 5% respecte un 1% de dones).

SI  NO

e Hiha diferencies entre dones i homes als diferents tipus de jornada? .

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Les dones guanyen en nombre en jornada continuada, partida, torn mati i
torn tarda. En el cas dels homes guanyen en nombre en els torns rotatius

(un 5% respecte un 1% de dones).

e Esconcentren les dones o els homes en determinades jornades? | horaris? .

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

Un 10% més de dones es concentren en jornada partida.
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e Sis’observen diferéncies en dones i homes pel que fa al tipus de jornada .

i/o horaris, responen a necessitats de conciliacié? En cas afirmatiu, en
quins? Quina explicacié hi trobeu?
Les dones, per norma general, realitzen el paper de mares i demanen

reduccid de jornada.

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

SI  NO

e En cas de baixes voluntaries, es realitza a les persones una “entrevista de .

sortida”?
No, pero la persona explica el per qué de I’extincid del contracte. No

existeix un registre dels motius de les baixes voluntaries.

En cas afirmatiu, alguns dels motius de baixa voluntaria dels quatre ultims .

anys es poden adscriure al génere/sexe, inclosos motius d’ordenacié del

temps de treball i conciliacié?

Extincions de la relacié laboral els ultims quatre anys

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié extincions de la relacié laboral dltims 4 anys Distribucid extincions de la relaci6 laboral iltims 4 anys
Nombre Percentatge

mzow s mncnn

msouz

mHoME

oama wonE

En els dltims 4 anys s’ha extingit un 55% dels contractes d’homes respecte els 45% de les
dones.

SI  NO

e Hi ha diferencies entre dones i homes pel que fa a les extincions de la .

relacié laboral produides els ultims quatre anys? Compareu aquesta dada
amb la preséncia de dones i homes en plantilla. En cas afirmatiu, en quins?

Quina explicacio hi trobeu?
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Hi ha més preséncia de dones que homes en plantilla. Els resultats anteriors

no presenten diferencies significatives.

Distribucid de les extincions de relacioé laboral per motiu.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Distribucié de dones i homes per motiu de I'extincid laboral

Distribucié de dones i homes per motiu de I'extincié de la relacié
Percentatge

laboral
Nombre

INEEEREEREEE

MMMMM [rene— BAKAVOLUNTARIA  FINAITZACE) D CONTRACTE sumace INGAPATATPERMANENT

Un 73% de la plantilla s’ha extingit el seu contracte per motius de finalitzacié del contracte
temporal (Un 40% dels quals son homes). Un 22% per motius de baixa voluntaria (un 13%
dels quals son homes).

SI  NO

e Hihadiferéncies entre dones i homes pel que fa al motiu de I'extincié de la .

relacid laboral? En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

Un 2% de dones respecte un 1% d’homes ha sigut per acomiadament.

e Creieu que dones i homes tenen la mateixa estabilitat a I’organitzacié? .

En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

Si, ASME s’adapta a cada persona per a que es trobin a gust.

2.7. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié

global de les condicions de treball de dones i homes en I'empresa

- Segons el dossier estadistic de “Dones en I'esport” (Observatori de la igualtat de génere) de
Gencat. L'evolucio del personal técnic al Pla Catala de I'Esport a I’Escola (PCEE) per sexe s’ha
igualat en els ultims anys tot i tenir un historic masculi. ASME al tenir més dones en plantilla no
és similar a la composicié de la plantilla del sector.

- En estudis reglats no obligatoris: Batxillerat i universitat hi ha més dones que homes. En cicles

formatius son més el nombre d’homes.
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- Els valors d’antiguitat son tots majors en les dones exceptuant la franja d’antiguitat de 5 a 10
anys (4% dones i 8% homes).

- A CEM La Verneda és on trobem més treballadors: 46, i es troba en paritat en quant a sexes.
CEM Vintré és el seglient amb 41 treballadors, 23 dones. En canvi Trinitat Vella tenen 25
treballadors, dels quals 17 sén homes.

- El 19% dels treballadors/es son del departament de Activitats dirigides (dels quals 13% son
dones). Un 18% son de piscina (9% dones). Un 16% de |'area tecnica (11% homes).

- Un 57% de la plantilla es distribueixen en la jornada partida (33% de dones). Un 22% en torn
tarda (11% dones). Un 11% en torn mati (8% dones). En el cas dels homes guanyen en nombre
en els torns rotatius (un 5% respecte un 1% de dones).

- Un 73% de la plantilla s’ha extingit el seu contracte per motius de finalitzacié del contracte
temporal (Un 40% dels quals son homes). Un 22% per motius de baixa voluntaria (un 13% dels

quals son homes).

2.8. Conclusions de I'ambit condicions laborals

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit condicions laborals

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Plantilla amb un 51% de dones i un 1. Garantir el procés d'extincié de relacié
49% d’homes. laboral entre I'entitat i el personal que

2. Les persones més antigues de la asseguri I'abséncia de motius per rad
plantilla d'Asme sén dones. de génere.

2. En el cas que hi hagi menys
representacio de dones o homes a

determinats nivells, realitza I'entitat

accions o mesures per corregir-ho.
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3. Accés a I'organitzacié

3.1. Percepcid de les persones

e A partir de les respostes de la plantilla a I'enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 3 de I'enquesta. Analitzeu les

dades segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I’enquesta que a I'organitzacié homes i dones
tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccio?

3. Creus que a l'associacié homes i dones tenen les mateixes possibilitats d'accés als
processos de seleccid?

45 respuestas

®si
@ No
® NS/NC

DONES: 16 SI, 6 NO, 4 NS/NC: 61,5%, 23,1%, 15,4%
HOMES: 14 SI, 3 NO, 2 NS/NC: 73,7%, 15,8%, 10,5%

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?
No, tenen una percepcid semblant. Les dones creuen amb un 61,5% que si que

tenen les mateixes possibilitats d’accés, els homes amb un 73,7%.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

“Pienso que que tenemos las mismas oportunidades”.

e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors/es, 12

treballadors/es han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones
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» Creuen les persones que han realitzat I'entrevista que dones i homes tenen les
mateixes oportunitats d’accés a I'organitzacié?
HOMES: 83,3% Sl (El No pensa que la igualtat ja esta assumida)(per formacié a la
societat i fer que es compleixi legalment, crear habits als més petits, detectar les
desigualtats, vista global de I'organitzacié per saber cap a on treballar, modificar els
mals habits de la societat, evitar fets innecessaris)
DONES: 66,6% S| (Deixar que existeix igualtat per escrit, tenir en compte tots els
aspectes que a vegades poden passar per alt, encara existeixen desigualtats en la
societat i segueix sent masclista). (No és necessari perquée es donen les mateixes

oportunitats a tothom, tots cobrem el mateix).

» Creuen que hi ha llocs de treball més optims per a dones i altres per a homes?
Quins llocs? Per que (com s’argumenta) aquesta opinid.
No ho creuen perd a I'organitzacié existeixen llocs de treballs que treballen un

nombre major de dones (neteja) i un nombre major d’homes (manteniment).

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» A les diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important
realitzat accions en I’'ambit accés i permanencia a I'organitzacié?

66,6% de compliment. 95% d’importancia.

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?

NEGATIUS

1. No existeix document per a garantir la igualtat d’oportunitats en
I’accés, ni el procés de seleccid.

2. No existeix distincié de sexe en la incorporacié

POSITIUS
3. Evolucié contractacions revisada.

INICIAR
4. Generar indicacions d’accés.
5. Difondre les accions que es facin referents a la igualtat.

6. Definir perfils professionals
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DEIXAR DE FER
7. Trencar estereotips (neteja-> dona, manteniment-> home)

8. Deixar de ser subjectius en igualtat de condicions

CONTINUAR FENT

9. Donar accés a l'organitzacié per les persones.
10. Politica laboral de condicions sense diferencia per sexes.
11. La no discriminacié de seleccié de personal per H/D siné per

capacitats.

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

SI  NO

e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la seleccié .

de personal? En cas afirmatiu, indigueu com s’expressa.

e Hi ha definicions dels diferents llocs de treball? En cas afirmatiu, en .

aquestes definicions es fa referencia exclusivament a competéncies
professionals?

Si, pero només competencies professionals.

e Disposeu d’ un protocol de seleccid. .

En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats

entre dones i homes?

e Ales ofertes o convocatories d’ocupacid, es denominen els llocs de treball .

amb un llenguatge inclusiu? Adjunteu exemples que il-lustrin la vostra
resposta.

3 socorristes pel nostre centre del CEM de trinitat vella:
- Socorrista de piscina i/o monitor/a de natacio

- Persones participants en programes i/o itineraris d’insercid laboral
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e Enelcasque laseleccié I'encarregueu a una empresa externa (consultoria, .

ETT, etc.), li exigiu que vetlli per la igualtat de dones i homes. En cas

afirmatiu, quins han estat els resultats?

3.3. Com el procés de seleccié vetlla per la igualtat d’oportunitats a I'accés a I’organitzacié

SI  NO
e Les persones que realitzen els processos de seleccid s’han format en .
igualtat de dones i homes? En cas afirmatiu, especifiqueu la formacié
rebuda.
e Les entrevistes de seleccio les realitza i valora més d’una persona (dona i .
home)?
De vegades, no sempre.
e Els continguts de les proves i entrevistes es refereixen exclusivament a .

I’'ambit professional? En cas afirmatiu, especifiqueu les proves que es
realitzen.

Entrevista personal amb preguntes varies, estil de vida, atencio a I'usuari.

e En els processos selectius, es té en compte la situacid personal o familiar .

de les candidatures? En cas afirmatiu, per quin motiu?

Families desestructurades, situacio d’exclusio.

e En els processos selectius, es té en compte el sexe de la persona com un .

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

En cas afirmatiu, per quin motiu?

e Es potencia la incorporacid de I'altre sexe en aquells llocs en qué es troba .

sub-representat. En cas afirmatiu, especifiqueu en quins casos?

38




Nl Departament de Treball, Afers Socials Fons social europeu

AN Generalitat de Catalunya Unié Europea -
i Families L'FSE inverteix en el teu futur

3.4. Evolucid de les contractacions
Contractacions produides els tltims quatre anys

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Contractacions de dones i homes els tltims 4 anys
Percentatge

Contractacions de dones i homes els ltims 4 anys

Nombre 53% 52%
36 35 52%
35 51%
35
34 50%
34 29% - = DONA
33 = DONA  HOME
33 32 = HOME 8% 1
32 47%
32
n m
31 45%
DONA HOME DONA HOME
S’han contractat un 4% més de dones. La diferéncia no és significativa per parlar de
desequilibri.
SI  NO
e S’ha rebut un nombre similar de candidatures de dones i homes per .

participar als processos de seleccid que s’han portat a terme els Ultims
quatre anys? En cas negatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?

En carrecs de perfil técnic esportiu s'han rebut sempre més candidatures de
noies. En canvi pel que fa manteniment només de nois, pel tipus de feina

que és, no hi ha dones que s'interessin pel lloc.

e Hi ha equilibri en la contractacié de dones i homes? En cas negatiu, quina .

explicacio hi trobeu?

e Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit perqué la

plantilla esdevingui més paritaria?

No, perqué mai hi ha hagut una diferéncia gran de diferéncia de paritat i
per tant no hi ha hagut aquesta necessitat.
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Contractacions produides els tltims quatre anys per departament o area funcional.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Contractacions de dones i homes els tltims 4 anys
Per departament. Nombre

Contractacions de dones i homes els ultims 4 anys
Per departament. Percentatge

=DONA
= HOME

El major nombre de contractacions d’ambdds sexes és a la part técnica, on s’inclou monitors

de piscina i técnics de fitness. Normalment en I'area técnica i AADD és on es concentren el

major nombre de contractacions ja que el lloc de treball és més volatil i variable.

SI NO

per aquest lloc de treball.

e S’hanincorporat més dones o homes a un departament concret?
En cas afirmatiu, en quins? Quina explicacié hi trobeu?
Normalment manteniment és una feina que es realitza per homes. En les
altres arees, sobretot en la part técnica aquesta sol ser variable en quan a

paritat, tot i que en AADD sempre acostumen a ser dones que es presenten

quins departaments?

e Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit perqueé la

plantilla, per departaments, esdevingui més paritaria? En cas afirmatiu, en

Contractacions produides els ultims quatre anys per grup professional.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Contractacions de dones | homes els dltims 4 anys
Per Grup professional . Nombre

D. CAP DE SECCIO

E. CAP DE SERVEI

G. PERSONAL TECNIC
K. PERSONAL AUX.
ADMINISTRATIU

M. PERSONAL OPERARI

mDONA
= HOME

Contractacions de dones i homes els ditims 4 anys
Per Grup professional. Percentatge

33

1

0%

D. CAP DE SECCIO
E. CAP DE SERVEI
G. PERSONAL TECNIC

K. PERSONAL AUX.
ADMINISTRATIU

mDONA
= HOME

M. PERSONAL OPERARI

No es troben diferéncies rellevants en quan a paritat en les ultimes contractacions.

Sl

NO
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e A les incorporacions dels quatre ultims anys, s’observa diferéncia entre .

dones i homes pel que fa al grup professional? En cas afirmatiu, en quins?
Quina explicacié hi trobeu?
Només en el cas dels técnics. L’explicacio és que es tracta de feines

relacionades amb I’atencid al public i I'activitat fisica.

e Les contractacions realitzades els Ultims quatre anys han servit perqué la .

plantilla, per nivells, esdevingui més paritaria? En cas afirmatiu, en quins

nivells?

3.5. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié

global de la integracio de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en I’accés a I'organitzacid.

- El personal a través les enquestes diuen que tenen les mateixes oportunitats d’accés: enquesta
(61,5% dones, 73,7% homes), entrevistes personals (66,6% dones, 83,3% homes).En la
dinamica grupal s’ha considerat un 66,6% de compliment i un 95% d’importancia.

- Enla contractacié de homes i dones per grups professionals no es troben diferéncies
rellevants.

- Enel grup de personal tecnic és un hi hagut un major nombre de contractacions, que

d’aquestes un 33% sén dones i un 31% sén homes.

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

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit accés a I'organitzacié

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. En els dultims quatre anys s’han | 1. No existeix document per a garantir la
contractat un 4% més de dones en el | igualtat d’oportunitats en I'accés, ni el procés

total. de seleccié.

2. Realitzar el protocol de seleccié i les

indicacions necessaries per garantir la
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igualtat d'oportunitats en l'accés a

|'organitzacio.

3. No s’analitza la distincio de sexe en les

incorporacions.
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4. Formacio interna i/o continua

4.1. Percepcio de les persones

e A partir de les respostes de la plantilla a I’'enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 4 de I’enquesta. Analitzeu les
dades segregades per sexe.
» Creuen les persones que han respost I'enquesta que homes i dones tenen igual
accés a la formacid interna i/o continua?

4. Creus que homes i dones tenen igual accés a la formacidé interna ifo continua?

45 respuestas

®sSi
@ No
@ NS/NC

DONES: 25 SI, 1 NS/NC: 96,2%, 3,8%
HOMES: SI 18, 1 NS/NC: 94,7%, 5,3%

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?

No.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.
“Que els sous siguin iguals per homes i dones, que hi hagin les mateixes oportunitats
de feina i formacié en dones i homes”.

" 1 1 .z .
Penso que s'ha de treballar en I'educacié de les noves generacions per tal que aquest

pla, d'aqui a un temps, no sigui ni qlestionable”.

e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors/es, 12

treballadors/es han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones.

» Creuen les persones que han realitzat I'entrevista que dones i homes tenen les

mateixes oportunitats d’accés a la formacié?
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HOMES: 100% Sl (perd en manteniment/neteja moltes vegades es busca un perfil
de génere per cobrir vestuaris separats per sexes, no existeix cap barrera al
respecte, els coordinadors busquen noves incorporacions independent al sexe; es
mira el curriculum, formacid, capacitats, experiéncia, actituds que va per sobre el
sexe).

DONES: 100% SI (No depen del genere sind del curriculum académic, eficiencia,
personalitat i carisma per treballar amb persones, els responsables tenen en compte
d’oferir les mateixes oportunitats, en la seleccid/convocatoria no es té en compte
el sexe; en els casals d’estiu si que s’intenta estar nens amb homes i nenes amb

dones).

» Perceben diferéncies, encara que no tinguin les dades, en la participacié de dones i
homes en la formacié que porten a terme?
HOMES: 50% pensen que les dones participen més en les formacions.

DONES: 100% No perceben diferéncies.

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» A les diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important
realitzat accions I’ambit d’accés a formacidé interna i/o continua?
Importancia del 15% a ser realitzades accions.
INICIAR
1. Formacio especifica en igualtat

2. Formacio per al canvi cultural (llenguatge inclusiu)

CONTINUAR FENT

3. Pla de formacié

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?
Desenvolupament 73,3%.
NEGATIUS
4. No existeix document per a garantir la igualtat d’oportunitats en la
formacid.
5. Gestio en igualtat d’oportunitats pel responsable de formacio.

6. Formacid especifica en igualtat no impartida.
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POSITIUS
7. Formacions per arees no per sexe.
8. Participacié d’homes i dones en paritat.
9. Percepcié igualtat en les formacions per part dels treballadors.

10. Vetlla per oferir formacions integradores.

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

SI  NO

e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la formacio .

interna i/o continua? En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.

En el document de responsabilitat social corporativa.

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

En cas afirmatiu, com aquest protocol inclou la igualtat d’oportunitats

entre dones i homes?

e Escontempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona .

formadora és interna com externa. En cas afirmatiu, com s’integra la

perspectiva de génere en les diferents formacions?

4.3. Com la gestio de la formacié interna i/o continua vetlla per la igualtat d’oportunitats
e Expliqueu com es detecten les necessitats formatives a la vostra organitzacio:
A partir dels inputs que reben del personal en sentit a les caréncies, o a través de les

necessitats detectades per part dels coordinadors/equip direccié.

e Expligueu com es garanteix que la plantilla conegui I'oferta formativa, el procés i els
canals de comunicacié.

A través de la plataforma interna (Woffu). Si és formacié molt especifica s’envia per correu

perque quedi constancia. A part de comunicar-ho verbalment.

SI  NO
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e El procés d’accés a la formacié garanteix que dones i homes tinguin les .

mateixes oportunitats?

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

oportunitats d’accedir a la formacié? En cas afirmatiu detalleu les mesures:

Si el vistiplau depén del/de la superior immediat/a, han rebut aquestes .

persones amb comandament formacid en igualtat d’oportunitats.

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

Expliqueu com denomineu a la vostra organitzacio la formacio i expliqueu
I’objectiu que cal assolir a cada tipologia.
Millorar la formacio del personal per donar un servei de qualitat.

- Aprenentatge de noves habilitats/coneixements

- Millora de I'atencié/empatia

- Prevencid de riscos en ordre/neteja/eines

- Eficiéncia de la gestio de recursos

e Quines son les modalitats de formacio interna i/o continua? .

Expliqueu i detalleu en que consisteix cada modalitat formativa.

Presencial i en linia.

e Ons’imparteix la formacio? Detalleu el lloc on s’imparteix la formacié. .

En el lloc de treball, rotacio de centres.
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4.4, Participacio de dones i homes a la formacié interna i/o continua
Participacio global de dones i homes a la formacié

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Participacio de dones i homes a la formacio Participaci6 de dones i homes a la formacié

Nombre Percentage

316 51%
315 +
314 4
313 4
312 50% 1
311 - EDONA 50%
310 + W HOME s0%
309 +
308
307 4 49%
306 | 49%
DONA HOME DONA HOME

mDONA
m HOME

Un 50,5% de les persones que han participat a les formacions son dones, respecte a un 49,5%

d’homes.
SI  NO
e Han realitzat dones i homes el mateix nombre d'hores de formacié? .
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?
310h de formacio els homes, 315h de formacio les dones. No existeix
diferéencia significativa entre les hores de formacié que han rebut homes i
dones.
Participacio de dones i homes segons departament o area funcional
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Participacié de dones i homes a la formacié Participecia de sones | homes & I formecio
Per departament. Nombre Por deparmament. Nombre
160 25%
140 20%
120
100 l 15%
w .|
60 10%
40 = DONA - = DONA
’zLIL.t | sron MLIL.-_.I e
\s”\ & & ¢“ & & v o & o & d-‘@& & & £
\"b‘w‘ T \sf ‘° P <
r‘“ _‘gg- écb ¥ \{g-‘p ‘tc"
& & F

El departament de piscina amb un 22% de participacié de dones (5% d’homes), i el departament
de técnica amb un 15% de participacié d’homes (1% de dones) son les arees funcionals que han
realitzat més formacid. Al contrari, en el cas de les dones coincidint amb un 0% els departaments

que han realitzat menys formacié son els de manteniment, formacid, coordinacié neteja i
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direccié administracié. En el cas dels homes és el departament de direccié administracié també

SI NO

Tenen el mateix nivell de participacié dones i homes segons el departament
o area funcional? En cas negatiu, quina explicacio hi trobeu?
En només un cas la participacio és quasi bé igualitaria entre homes i dones,

en el departament de direccio. No trobem cap explicacio rellevant a aquest

cas.

e Si es produeixen diferencies, afecten

a les possibilitats de .

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

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

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Participacié de dones i homes a la formacié
‘Segons objectiu final. Nombre

mDONA

= HOME

PROMOURE_DESENV MILLOR QUALF

0%

Participacié de dones i homes a la formacié
Segons objectiu final. Percentatge

PROMGURE_DESENY

mDONA

= HOME

MILLOR QUALIF.

El 50% de les dones i el 46% dels homes que han rebut formacidé ha sigut per promoure el

desenvolupament. En canvi, un 3% dels homes s’han format per millorar la qualificacié del lloc

ocupat.

SI NO

e Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacié segons .
I'objectiu final? En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?
Al tractar-se de centres esportius s’aposta per la formacio per millorar la

qualificacio dels seus treballadors. Ha coincidit que hi ha més técnics dones
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que homes, per aixd0 més dones realitzen més formacio d’aquest tipus.
Desconeixem per qué un 10% dels homes i 0% s’han format per promoure

el desenvolupament.

e Sies produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de .

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

Participacio de dones i homes segons nivell professional

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Participacié de dones i homes a la formacié Participacié de dones i homes a la formacié
Per Grup Professional. Nombre Per Grup Professional. Percentatge
250 5%
20 | 0%
5%
150 0%
100 15%
10%
7] S i
o B -—— 0 Z - - I S E—
o N & > & y & o & 5N & & & ~ >
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& & & R e & & & # U
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Un 31% de les dones i un 24% de homes referents a personal tecnic son el grup professional que
més formacid han rebut. Els 3 grups de dones que han rebut menys formacié amb un 0% son el
de personal administratiu, operari i cap de servei.

SI NO

e Han participat dones i homes en igual mesura segons el nivell professional? .

En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Un 7% més de dones han realitzat formacio en el departament técnic, un
4% més en cap de seccid. Un 9% més d’homes han realitzat formacio en el
departament de operari, un 2% més en administratiu, i un 1% més en servei.

En canvi, en direccio la formacio és equitativa.

e Sijes produeixen diferéncies, afecten a les possibilitats de .

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?
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Participacié de dones i homes segons les modalitats de formacié interna i/o continua

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Participacié de dones i homes a la formacié
Per modalitat. Nombre

mDONA

= HOME

PRESENCIAL

51%

0%

50%

s05%

0%

50% |

9%

9%

ag% |

Participacié de dones i homes a la formacid
Per modalitat. Percentatge

PRESENCIAL

mDONA
= HOME

El 100% dels treballadors/es realitzen la formacio presencial, un 50,5% de les dones i un 49,5%

dels homes.

Sl

NO

e Realitzen dones i homes el mateix tipus de formacid segons la modalitat?

En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

e Sies produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

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

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Participacié de dones i homes a la formacié
Per lloc d'imparticié.Nombre

CENTRE TREBALL

MATEIXA LOCALITAT

WDONA
HHOME

El 50% de les dones, el 39% dels homes han rebut la formacio en el centre de treball.

dels homes en la mateixa localitat.

Participacié de dones i homes a la formacié
Per lloc d'imparticid. Percentatge

CENTRETREBALL

MATEIXA LOCALITAT

HDONA
W HOME

SI

Un 10%

NO
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e Hi ha diferéncies pel que fa a la participacié d'homes i dones a la formacié .

interna i/o continua depenent del lloc on es realitzi? En cas afirmatiu?
Quina explicacié hi trobeu?

El 10% d’homes que realitzen la formacio en la mateixa localitat es perque
es tracta d’una formacid especifica per a manteniment que no es pot

realitzar en les instal-lacions del lloc de treball.

e Sies produeixen diferencies, afecten a les possibilitats de .

desenvolupament i promocié professional de les dones o dels homes?

4.5. Imparticié de formacid especifica en igualtat efectiva de dones i homes

SI NO
e S’ha impartit formacié especifica en igualtat de dones i homes? En cas .
afirmatiu, detalleu els col-lectius que han rebut formacid, els objectius, el
programa, la durada de I'accié formativa i el nivell de satisfaccié de les
persones assistents a partir de les enquestes de qualitat de la formacid.
e Laformacié en igualtat de dones i homes ha tingut un caracter obligatori? .
Hores de formaciod especifica en igualtat de dones i homes
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
No s‘han realitzat formacié especifica en igualtat.
SI  NO

e Tenen el mateix nivell de participacié dones i homes?

En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?
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4.6. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visio
global de la integracié de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la formacié interna i/o

continua.

- Creuen que a ASME tenen igual accés a la formacid interna i/o continua: enquesta (96,2%
dones, 94,7% homes), entrevistes personals (100% homes i dones).En la dinamica grupal s’ha
considerat un 73,3%de compliment i un 15% d’importancia.

- EI 50% dels homes pensen que les dones participen més en les formacions

- Sinclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la formacié interna i/o continua
en el document de responsabilitat social corporativa.

- No es contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la persona formadora és
interna com externa.

- No es troba participacio de les dones en manteniment, formacidé, coordinacié neteja i direccid
administracid.

- El departament de piscina amb un 22% de participacid de dones (5% d’homes), i el
departament de técnica amb un 15% de participacié d’homes (1% de dones) son les arees
funcionals que han realitzat més formacié

- EI50% de les dones i el 46% dels homes que han rebut formacioé ha sigut per promoure el

desenvolupament.

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

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit formacid interna i/o continua

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Realitzacié de formacions 1. Impartir als tots els treballadors/es
especifiques per lloc de treball. una formacio en igualtat.

2. Un 90% de les formacions s’han rebut 2. Contemplar la perspectiva de
en el lloc de treball. génere en totes les formacions que

s’imparteixen a les persones
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3. Participacié d’homes i

dones en
paritat. Un 50,5% de les persones que
han participat a les formacions son
dones, respecte a un 49,5% d’homes.
Percepcié igualtat en les formacions
per part dels treballadors.

En el departament de direccié la
participacié és quasi bé igualitaria

entre homes i dones.

treballadores (independentment de
la seva tematica).

Afegir un apartat en el document
de condicions laborals (ambit 2,
accio 3) que es vetllara en la per la
igualtat d’oportunitats entre dones
i homes, en I'accés i realitzacio de
les formacions.

Formacié per al canvi cultural

(llenguatge inclusiu).
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5. Promocid i/o desenvolupament professional

5.1. Percepcid de les persones

e A partir de les respostes de la plantilla a I’'enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 5 de I'enquesta. Analitzeu les

dades segregades per sexe.

>

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

5. Creus que homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promocic ilo
desenvolupament professional?

45 respuestas

@ Si

® No
a @ NS/NC

64,4%

DONES: 15 SI, 7 NO, 4 NS/NC: 57,7%, 26,9%, 15,4%

HOMES: 14 SI, 3 NO, 2 NS/NC: 73,7%, 15,8%, 10,5%

5.

Dones i homes tenen una percepcié diferent?
Més o menys igual perd en el “NO” hi ha una diferencia de 11,1% entre homes i

dones.

Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referencia a aquest ambit.
“Que es faci difusié de les dades que demostren que les dones pateixen
discriminacié a les feines, per conscienciar als companys, i que s'expliqui com es
fara per evitar-ho al programa”.

“Creo que se concentran mas en el tema igualdad de sexos y no entre las
diferencias de preparacidn academica., creo que no deberia ser igual remunerada

una persona que ha hecho un curso a una persona que ha realizado una carrera”.
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e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors, 12 treballadors
han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones.
» Creuen les persones que han realitzat I'entrevista que dones i homes tenen les
mateixes oportunitats de promocid i desenvolupament professional?
HOMES: 100% SI
DONES: 100% Sl

» Perceben diferéncies, encara que no tinguin les dades, a les possibilitats de
promocié i desenvolupament professional?

100% NO perceben diferencies al respecte.

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» Ales diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important realitzat
accions en I'ambit de promocié i desenvolupament professional?
45% importancia.
INICIAR
1. Procediment dins del Pla d’igualtat per a garantir les oportunitats de
desenvolupament.

2. Definir un pla de carrera professional per area.

CONTINUAR FENT

3. Politica laboral de promocié del desenvolupament professional.

4. Promocions internes via Woffu.

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?
Un 70% de compliment.
NEGATIUS
5. No existeix document per a garantir la igualtat d’oportunitats en la

promocio interna.

POSITIUS
6. Evolucié promocions revisada.
7. Percepcié igualtat en les promocions per part dels treballadors.

8. Possibilitats en igualtat de promocié/desenvolupament.
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5.2. Com s’inclou la igualtat d’oportunitats a la promocid i/o el desenvolupament professional

SI  NO
e S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la promocié .
interna? En cas afirmatiu, com s’expressa?
e Esdisposa d’'un protocol o procediment que detalli la gestié de promocions .
i/o desenvolupament professional? En cas afirmatiu, com aquest protocol
inclou la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?
e L’organitzacié ha dissenyat plans de carrera professional? En cas afirmatiu, .
com es valora el personal promocionat i com s’inclou la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes?

5.3. Com la gestié de la promocid i/o el desenvolupament professional vetlla per la igualtat

d’oportunitats

e Com s'identifica el potencial de 0 Avaluacié de I'acompliment.
desenvolupament de les treballadores i dels [1  Opinié del/de la superior
treballadors? immediat/a.

7. Opinid del/de la superior immediat/a. 00 Funcionament dels equips de
8. Funcionament dels equips de treball. treball.

(1 No hi ha mecanismes concrets
per identificar el potencial de

desenvolupament.

SI  NO

e La persona que exerceix com a superior immediat/a, ha rebut formacié en .

igualtat d’oportunitats?

e Es garanteix que els criteris emprats als processos de promocié no .

condicionin, explicitament o implicita, I'accés de dones o homes a llocs de
responsabilitat? En cas afirmatiu, quins sén els criteris?

9. Almenys 1 any d’antiguitat
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10. Carnet professional/ instal-ladors (manteniment)

11. Llicenciatures/grau superior (activitats fisiques)

12. Grau de gestio (Atencid al client)

13. Responsabilitat, pro activitat, treball en equip, resolucié de

problemes, autonomia.

e Les responsabilitats familiars poden influir en la promocid en .

I’organitzacid? En cas afirmatiu, per quin motiu?

e Es garanteix que la situacié familiar de les persones candidates no influeixi .

negativament en la seva promocié a llocs de responsabilitat? En cas

afirmatiu, com es garanteix I'absencia d’influéncia de la situacié familiar.

e Quines persones intervenen en la decisié d’'una promocié interna o en el .

desenvolupament professional?

Direccid / geréncia.

e Tenen coneixements sobre igualtat d’oportunitats? .

e Es comunica a la plantilla I'existéncia d’una vacant? En cas afirmatiu, .

detalleu els canals.

Mail o portal de I'empleat (Woffu).

e Davant de processos de promocié a llocs de responsabilitat, hi ha .

mecanismes per fomentar la participacié de les persones del sexe amb

menys presencia? En cas afirmatiu, detalleu els mecanismes.

e S'han adoptat mesures per equilibrar la preséncia de dones i homes als .

llocs de responsabilitat i decisio (processos de mentoria, acompanyament,
formacié o altres). En cas afirmatiu, detalleu les mesures. Quins han estat

els resultats assolits?
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5.4. Participacié de dones i homes a la promocid i/o el desenvolupament professional
Distribucid de la plantilla per grup professional

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Promocions els tiltims 4 anys Promocions els dltims 4 anys
Dades evolutives. Nombre dades envolutives. Percentatge

1 1 50% 50%

= DONA 2anys
= HOME danys

= DONA 2anys
04 = HOME danys 20% -

2anys. 4anys 2anys 4danys

DONA HOME DONA HOME

Grup Professional de destinacié de les pi
Ultims 4 anys. Nombre

mDONA
= HOME

© O O B B B

D. CAP DE SECCIO M. PERSONAL OPERARI

En els dltims 4 anys s’ha promocionat una dona i un home. El grup professional d’origen de ’lhome
és el de personal subaltern (manteniment) i el de la dona personal técnic. El grup professional de
desti és el de personal operari en el cas dels homes i de cap de seccié (coordinacié) en el cas de

les dones. En tots els casos les proves realitzades han estat objectives.

SI NO

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

nivells? En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?

5.5. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié
global de la integracié de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la promocié i/o

desenvolupament professional.

- Creuen que a ASME homes i dones tenen les mateixes possibilitats de promocid i/o
desenvolupament professional: enquesta (57,7% dones, 73,7% homes), entrevistes personals (100%
homes i dones). En la dinamica grupal s’ha considerat un 70% de compliment i un 45%

d’importancia.

58



Nl Departament de Treball, Afers Socials Fons social europeu

AT Generalitat de Catalunya Unié Europea -
i Families L'FSE inverteix en el teu futur

5.6. Conclusions de I'ambit promocié i desenvolupament professional

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit promocié i desenvolupament professional

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Evolucié promocions revisada. 1. Elaborar un procediment per a

2. Percepcié igualtat en les promocions garantir les oportunitats de

desenvolupament professional i
per part dels treballadors. S
fomentar la participacio de les

3. Possibilitats en igualtat de persones del sexe amb menys
promocié/desenvolupament. presencia.
. e 2. Definir un pla de carrera professional
4. Es comunica a la plantilla I'existéncia N
per area.
4 . . .
d’una vacant. 3. No existeix document per a garantir

la igualtat d’oportunitats en la
promocié interna.
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6. Retribucio

6.1. Percepcid de les persones

e A partir de les respostes de la plantilla a I’'enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 6 de I'enquesta. Analitzeu les

dades segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'empresa una dona i un

home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el mateix?

6. Creus que a l'associacié una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball, cobren el
mateix?

45 respuestas

@ si
® No
@ NSINC

HOMES: 16 SI, 3 NS/NC: 84,2%, 15,8%
DONES: 11 SI, 7 NO, 8 NS/NC: 42,3%, 26,9%, 30,8%

» Dones i homes tenen una percepcié diferent?
Si, hi ha un 26,9% de dones que creuen que homes i dones no cobren el mateix

ocupant el mateix lloc de treball.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

14. “Que els sous siguin iguals per homes i dones, que hi hagin les mateixes
oportunitats de feina i formacid en dones i homes”.

15. “Creo que se actla correctamente (muchas situaciones creo que aunque no las
tenemos en ningln protocolo, ya se realizan por parte de los responsables). A nivel
de legalidad de sueldos, puestos de trabajo fem/masc sin importar el sexo o la
actividad en los puestos de trabajo... aunque la necesidad de dejar constancia y
crear es importante y seguro sirve para mejorar”.

16. “Creo que se concentran mas en el tema igualdad de sexos y no entre las
diferencias de preparacién academica, creo que no deberia ser igual remunerada

una persona que ha hecho un curso a una persona que ha realizado una carrera”.
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17. “Crec que es mes important la pobresa que hi ha avui dia, que el drets d'unes
persones o altres. Els sous son baixos i les oportunitats de treball cada vegada son

pitjors”.

e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors/es, 12
treballadors/es han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones.

» Creuen les persones que han realitzat I'entrevista que a I’'empresa hi ha una bretxa
salarial de genere?
HOMES: 100% NO
DONES: 100% NO

» Siesdisposa dels resultats de la diagnosi, quina opinié mereixen els resultats?

No es disposava dels resultats de les retribucions en el moment de les entrevistes.

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» A les diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important
realitzat accions en I'ambit retribucié?
Un 75% d’importancia.
INICIAR

e Indicador d’observacid/calcul de la bretxa salarial.

CONTINUAR FENT

e Transparéncia

e Politica laboral salarial sense distincié H/D

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?
Amb un 76,7% de necessitat.

NEGATIUS

e No existeix document on s’indiqui que les taules salarials sén les mateixes

per a H/D.

POSITIUS
e Evolucio retribucio revisada (no existeix bretxa salarial).

e Mateixes condicions de retribucié H/D.

61



AT Generalitat de Catalunya
Nl Departament de Treball, Afers Socials
i Families

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

Uni6 Europea
Fons social europeu
L'FSE inverteix en el teu futur

|

NO

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

retributiva a I’organitzacid? En cas afirmatiu, com s’expressa?

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

En cas afirmatiu:

- Detalleu I'any en qué es va dur a terme: 2019

- Esva contemplar la perspectiva de génere? No

- Detalleu les principals conclusions de I’estudi: Diferéncies entre el
historic previ, hi ha diferencia entre els centres esportius que gestionen
en quant a sou degut a I'area demogrdfica, I'experiéncia es retribueix
positivament.

- Encas que s’evidenciessin diferéncies retributives entre dones i homes,
quines accions s’han portat a terme per corregir la bretxa? No

s’evidencien diferéncies entre dones i homes.

Disposeu d’'un estudi de valoracié de llocs de treball? En cas afirmatiu,
detalleu I'any en qué es va dur a terme.

Protocols de cada area de treball, carregues especifiques per lloc de feina.

Les retribucions de tots els llocs estan regulades pel conveni/acord
d'aplicaciéd a l'organitzacié? En cas negatiu, assenyaleu quins llocs en
queden fora.

Assenyaleu el conveni/acord d'aplicacié a 'organitzacié. Conveni col-lectiu
de treball de les empreses privades que gestionen equipaments i serveis

publics efectes a I'activitat fisica i el lleure.

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

En cas afirmatiu, algun conveni contempla salaris més baixos?

Hi ha una avaluacié d'acompliment vinculada a les retribucions?

Hi ha una regulacid objectiva per determinar els augments salarials?
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Es retribueixen incentius/variables? En cas afirmatiu, com es garanteix .

I'objectivitat a I’'hora de determinar-los?
Segons l'activitat que realitzen extra/complementaria segons el lloc de

feina al que pertanyen.

Aguests variables inclouen tots els tipus de jornada? .

Complerta i parcial.

A les decisions sobre la politica retributiva, es valora I'impacte diferencial .

gue aquestes decisions poden tenir en dones i homes?

En cas afirmatiu, heu implantat mesures per minimitzar aquest impacte?

Quines?

A la vostra empresa hi ha beneficis socials? En cas afirmatiu, detalleu .

quins i col-lectius que els perceben.
Asseguranca medica amb preu millor de mercat, treballadors fer us de les
instal-lacions gratuitament, i familiars amb descompte/beneficis del preu

marcat.

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

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

salarial.

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

16.000,0 €
14.000,0 €
12.000,0€ 10.671€

10.000,0€ ~

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes

13.618€

HDONA

8.000,0€ -
B HOME

6.000,0€ -

4.000,0€

2.000,0€ -

0,0€ -
DONA HOME

10.671€ anual dones. 13.618€ anual homes. Hi trobem diferencies no per genere, sind pel

nivell de formacid de cada persona i I'antiguitat. En el cas de direccid, la posicié de geréncia

té molt pes i és un home, és per aixo que atribuim la diferéncia.
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SI  NO

e S’observen diferéencies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions .

totals? En cas afirmatiu, quina és la diferencia (bretxa salarial)?, quina
explicacio hi trobeu?

Existeix bretxa salarial d’'un 21,6% a favor dels homes. La figura del gerent,
i dels 2 dels 2 direccions de instal-lacions son homes, podria ser aquesta

I’explicacié. En preu/hora la diferéncia és només de 0,50€

Mitjana del guany salarial brut per hora dels homes i dones i calcul de la possible bretxa
salarial

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Mitjana del guany salarial brut per hora

121¢€ 12,0€

12,0€

119€

11,8€

11,7€

mDONA
11,6€ m HOME
115¢€ 115€
11,4€
11,3€ =
11,2€ +
DONA HOME
El preu brut/hora varia 0,50€
SI  NO
e S’observen diferéncies entre dones i homes a la mitjana del guany salarial .

brut per hora?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

No existeix una diferencia significativa.

64




Nl Departament de Treball, Afers Socials Fons social europeu

AT Generalitat de Catalunya Unié Europea -
i Families L'FSE inverteix en el teu futur

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

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Mitjanes de retribucions totals anuals
Per lloc de treball
70.000,0€
60.000,0€
50.000,0€
40.000,0€
30.000,0€
mDONA
20.000,0€ +— ~  mHOME
10.000,0€ -
0,0€ -
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En el departament tecnic que és on es concentra la major part del personal de I'entitat, hi ha
un equilibri entre els salaris anuals d’ambdds sexes (AADD, piscina i fitness), En varis llocs de
treball només hi ha presencia de dones o d’homes (manteniment, comunicacio.
Administracié, RRHH, padel).

SI  NO

e S’observen diferéencies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions .

totals, per lloc de treball?

1. En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina
explicacio hi trobeu? 21,6% de bretxa.
Hi trobem diferéncies no pel génere, sind pel nivell de formacid de cada
persona i I'antiguitat. Com que els sous estan forg¢a equilibrats, qui fa
inclinar una mica més la balanga és la persona que fa de gerent i és un
home, i degut a les seves responsabilitats té un salari més elevat que

la resta.

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

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.
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Salari base mitja. Per grup professional
25.000,0€

20.000,0€ ~

15.000,0€

10.000,0€

5.000,0€ - - .
0,0€ ~

A. DIRECCIO D CAPDE SECCIOE CAPDE SERVEI G. PERSONAL J. PERSONAL K. PERSONAL M. PERSONAL
TECNIC ADMINISTRATIU OPERARI
ADMINISTRATIU

m DONA
= HOME

El salari base és el que s’aplica segons conveni, i en la majoria de casos si hi ha diferéncia és
per el tipus de jornada (completa o parcial) en que esta contractada.

SI  NO

e S’observen diferencies entre dones i homes a la mitjana de les retribucions .

totals, per nivell professional?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?
Com s’ha comentat abans la diferéncia principal en els salaris base, és les
hores que estan contractats.
Direccio: 1%
Personal tecnic: 17,4%
Técnic de gestio: 22,8%
Personal administratiu: 18%
Auxiliar administratiu: 7,1%

Personal operari: 13,9%
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Retribucions mitjanes de dones i homes en funcié del concepte “complements obligatoris”
i nivell professional.

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Retribucions mitjanes en funcio del concepte

"complement obligator
Per grup professional

200,0 €
180,0 €
160,0 €
140,0 €
120,0 €
100,0 €
80,0 €
60,0 €
20,0 €

20,0 € -
0,0¢€

G. PERSONAL TECNIC K. PERSONAL AUX. M. PERSONAL OPERARI

ADMINISTRATIU

B DONA

B HOME

Complements obligatoris son els plus que reben els treballadors que ofereixen els seus
serveis diumenges i festius. No existeix bretxa salarial com a tal. La diferencia es troba en el

volum de homes o dones segons el lloc de treball.

SI  NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes pel que fa a “complements .

obligatoris” i nivell professional?

En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?, quina explicacié hi
trobeu?

El personal de neteja i manteniment i el personal d’atencid al client son
necessaris els caps de setmana. La majoria de personal de neteja son dones
per aixo hi ha aquesta diferéncia. | en el cas d’atencid al public de caps de
setmana domina el sexe masculi. No es considera que hi hagi bretxa

salarial.
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Retribucions mitjanes de dones i homes en funcié del concepte “complements voluntaris”
i nivell professional.

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

Retribucions mitjanes en funcié del concepte "complements
voluntaris"
Per grup professional
25000
20000
15000 -
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SI  NO
e S’observen diferéencies entre dones i homes pel que fa a “complements .
voluntaris” i nivell professional?
En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?
e SOn les quanties abonades idéntiques entre els nivells amb predomini de .
dones o0 amb predomini d'homes?
En cas negatiu, quina explicacié hi trobeu?

Retribucions mitjanes de dones i homes en funcid del concepte “hores extraordinaries”.
Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades.

No existeixen hores extraordinaries

SI  NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes pel que fa a “hores

extraordinaries”? En cas afirmatiu, quina és la diferéncia (bretxa salarial)?,

quina explicacio hi trobeu?
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Beneficis socials. Tipologia.
Exceptuant els beneficis socials dels quals gaudeix tota la plantilla.

Adjunteu el grafic del full de calcul, la bretxa salarial resultant i analitzeu les dades

resultants.
Beneficis socials
30
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SI  NO
e Dones i homes gaudeixen dels mateixos beneficis socials? .

En cas negatiu, quina explicacié hitrobeu?

4 dones i 4 homes gaudeixen dels descomptes en la quota de salut.

A altres beneficis son considerats el poder utilitzar gratis tots els serveis de
les instal-lacions, tenen descomptes a Espai viu (fisioterapia, nutricio,
osteopatia...). Els familiars directes també tenen descompte si es volen fer
abonats o apuntar algun servei. En aquest cas es beneficien 28 dones i 14
homes.

No es troba explicacié per a la diferéncia.

6.4. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié

global de la integracio de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la retribucid.

- Creuen que a ASME que a I’'empresa una dona i un home, ocupant el mateix lloc de treball,

cobren el mateix: enquesta (42,3% dones, 84,2% homes), entrevistes personals (100%
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homes i dones pensen que no existeix bretxa salarial. En la dinamica grupal s’ha considerat
un 75% de compliment i un 76,7% d’importancia.

- Un 26,9% de dones que creuen que homes i dones no cobren el mateix ocupant el mateix
lloc de treball.

- De mitjana, els homes cobren 0,50€ més a I’hora.

- Enlaretribucio total anual es detecta que hi ha una bretxa salaria del 21%, pero és degut
principalment a la figura del gerent que és un home.

- Complements obligatoris son els plus que reben els treballadors que ofereixen els seus
serveis diumenges i festius. En aquest cas reben de retribucié mitjana més alta de les dones
del personal operari i homes auxiliar administratiu.

- Per grup professional en retribucié anual els homes cobren més en:

Personal tecnic: 11,1%
Cap de seccié: 19,9%
Personal administratiu: 20,3%

Personal operari: 20,4%

- Perlloc de treball en retribucié anual els homes cobren més en:

Piscina 13,6%
Neteja 29,9%
Fitness 11,0%
Direccio 7,17%
Recepcid 24,37%
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6.5. Conclusions de I'ambit retribucid

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit retribucié

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Evolucié retribucié revisada (ASME 1. No existeix document on s’indiqui

suposa que 2no existeix bretxa que les taules salarials sén les

mateixes per a H/D.

salarial). 2. Incloure la igualtat de dones i
2. Mateixes condicions de retribucid homes com un dels objectius de la
H/D. politica retributiva a I'organitzacio.

3. Contemplar en I'estudi sobre les
retribucions la perspectiva de génere
i el calcul de la possible bretxa
salarial.

4. Realitzar una regulacio objectiva
per determinar els augments
salarials.
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7. Temps de treball i corresponsabilitat

7.1. Percepcio de les persones

e A partir de les respostes de la plantilla a I'enquesta.

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 7,8 i 10 de I'’enquesta.

Analitzeu les dades segregades per sexe.

» Creuen les persones que han respost I'enquesta que a I'empresa s’afavoreix
I’equilibri entre la vida familiar, personal i laboral?

DONES: 15SI, 7 NO, 4 NS/NC: 57,7%, 26,9%, 15,4% -> En el cas de no els raonaments
han sigut:

- “Hay horarios muy dispares para trabajadores con hijos, que tienen que estar fuera
de casa casi todo el dia porque tienen clases por la mafiana y por la tarde. No se les
concentra en un horario”.

- “No, s6lo mira su conveniéncia”.

- “No. Els horaris son caotics”.

- “No, primero es la necesidad de la empresa”.

HOMES: 14 SI, 3 NO, 2 NS/NC: 73,7%, 15,8%, 10,5% -> En el cas de no els raonaments
han sigut:

- “No, alguns horaris no son adequats”.

- “No s'afavoreix, i amb aixo no vol dir que no existeixi la voluntat pero possiblement
no hi ha els mitjans”.

- “No, avui es incompatible treball i fills, a no ser que els avis et donin un cop de ma”.

» Les persones que han respost I'enquesta creuen que coneixen les mesures de
conciliacio?

8. Coneixes les mesures de conciliacio que ofereix ASME als seus treballadors?

45 respuestas

@ si
@ No

DONES: 4 SI, 22 NO: 15,4%, 84,6%
HOMES: 3 SI, 16 NO: 15,8%, 84,2%
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> Les persones que han respost I'enquesta creuen que coneixen els drets laborals que
hi ha per a les victimes de violéncia masclista?

10. Coneixes els drets laborals que hi ha per a les victimes de violéncia masclista?

45 respuestas

@S
® No

DONES: 13 SI, 13 NO: 50%, 50%
HOMES: 6 SI, 13 NO: 31,6%, 68,4%

» Dones i homes tenen una percepcio diferent?

- Meés de la meitat dels treballadors/es creuen que ASME adopta unes mesures de
conciliacié adequades.

- Homes i dones desconeixen les mesures de conciliaciéd aproximadament amb un
84%.

- Homes desconeixen més (amb un 68,4%) els drets laborals de les victimes de

violéncia masclista.

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

- “Es necesario mas programas de conciliacion familiar para trabajadoras/es con
hijos”.

- “Estaria bé, que poc a poc els horaris vagin a millor. Hores mortes, on inverteixes

tot el dia per treballar poques”.

e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors, 12 treballadors
han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones.
» Creuen les persones que han realitzat I'entrevista que a I'empresa s’afavoreix
I’equilibri entre la vida familiar, personal i laboral?
HOMES: 83,3% SI
DONES: 50% SI
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» Sidones i homes fan un Us diferencial, a qué creuen que és atribuible?
HOMES: 83,3% pensen que les dones
DONES: 50% pensen que les dones

» Quines mesures creuen que es podrien aplicar?

HOMES:

- Flexibilidad horaria. En el caso de mantenimiento dependiendo de las franjas
horarias y la disponibilidad de sustitucion por parte del coordinador.

- Adaptacion de los horarios al trabajador.

- Mesures tecnologiques (office 365) per permetre teletreball.

- Optimitzar la gestid de vacances.

- Concentrar els horaris en menys d’un any (quan es disposa d’un contracte
indefinit) per exemple en els treballadors de temporada (cursets de
natacié/socorristes) per tenir més vacances.

- Teletreball

- Millor comunicacié entre treballadors/es-treballadors/es, o coordinador-
treballadors/es per si hi ha una baixa/imprevist.

- Donar opcions per establir avantatges si un treballador té un problema
(protocol de incidéncies)

- Menys volum de feina

- Acord a canvi d’horari

DONES:

- Substitucié en cas d’urgéncia/no poder assistir.

- Possibilitat de canvi amb els companys.

- Possibilitat d’escollir vacances

- Creacion de una figura (gestor de las personas) facilitando la conciliacion y
resolviendo los problemes entre la vida laboral y personal.

- Flexibilidad horaria

- Facilitar/permitir amoldar el horario al problema (casos concretos)

- Beneficis para los treballadors/es (asseqguranca médic, guarderia)

- Teletreball

- Horari continu (sense hores perdudes enmig)

- Adaptacio horaris

- Permisos justificats per malaltia dels nens
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e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» A les diferents dinamiques grupals portades a terme s’ha considerat important
realitzat accions en I'ambit de temps de treball i corresponsabilitat?
S’ha atorgat un 45% d’importancia iniciar-ho.

CONTINUAR FENT

e Politica favorable a la corresponsabilitat de tasques.

e Seguir mantenint els mateixos criteris.

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?
Amb un 76,7% de compliment.

NEGATIUS

e No existeix document on s’indiqui que les taules salarials son les mateixes

per a H/D.

e Esdesconeix les dades d’Us de les mesures de corresponsabilitat.

POSITIUS

e Facilitat de condicions excepcionals en casos de necessitat.

e Adaptacio d’horaris a cada necessitat.

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

SI  NO

e S'inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la gestié de .

I’equilibri entre la vida laboral, personal i familiar a I'organitzacié? En cas
afirmatiu, indiqueu com s’expressa.

El conveni de treball inclou en I'article 54 els compromisos en matéria
d’igualtat i génere. En el article 56.1 en reduccio de la jornada de treball i el

30 fomentar la conciliacié de la vida laboral i familiar.
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e Compta l'organitzacio amb mesures per facilitar I’equilibri entre el temps .

de treball, personal i familiar? En cas afirmatiu, detalleu les mesures.

Amb el conveni anteriorment mencionat.

e S'identifiquen les necessitats de treballadors i treballadores en materia de .

conciliacié? Ho ha de comunicar el treballador.

En cas afirmatiu, com s’identifiquen aquestes necessitats?

e L'organitzacio té coneixement de les responsabilitats familiars (menors i .

altres persones a carrec) de treballadores i treballadors? En cas afirmatiu,
com es recullen les dades pel que fa a responsabilitats familiars de la
plantilla?

A través del model del 145 del IRPF, comunicacio situacio familiar.

e Es garanteix que treballadors i treballadores coneguin les mesures de .

conciliacio? En cas afirmatiu, com es donen a coneixer les mesures?

e Les responsabilitats familiars poden suposar un obstacle per desenvolupar .
llocs de responsabilitat a I'organitzacié? En cas afirmatiu, quina explicacié
hi trobeu?

e Es potencia I'is de les mesures de conciliacié per part del col-lectiu .

masculi? En cas afirmatiu, com es potencia aquest Us?

e El col-lectiu directiu ha fet Us d’alguna de les mesures? En cas afirmatiu, .

quines?

Flexibilitat horaria i teletreball.

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

mesures?

Rendiment més profitds de les carregues professionals.
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7.3. Us de les diferents mesures

Utilitzacié de les mesures segons tipus.

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Utilitzacio de les mesures, tipus 1, per a I'organitzacio del temps de treball i
corresponsabilitat
Percentatge
70%
60%
50%
40%
HDONA
30% = HOME
20%
10%
0% T
P.PATERNITAT RED.JOR.CURA MENORS

Paternitat ha estat utilitzat per a 2 treballadors que significa un 40% de la utilitzacio de
beneficis. Amb un 60% les dones son les Uniques que han demanat reduccié de jornada per

a la cura de menors.

Utilitzacié de mesures, tipus 2, per a l'organitzacié de temps de treball
i corresponsabilitat
Percentatge

35%
30%
25%
20%

B DONA

15% B HOME
10%
5%
0%

FLEX.HORARIA TELETREBALL

Equitativament homes i dones han demanat teletreball. Un 33% de dones gaudeixen de

flexibilitat horaria, no hi ha cap home que sol-liciti aquesta mesura.
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SI  NO

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

Quines creieu que en son les causes?

Que en la nostre societat les dones generalment cuiden dels nens.

e En cas que hi hagi diferéncies, que suposen o generen pel que fa a

I'acceptacio de dones als equips de treball?

S’accepten perfectament les dones en els equips de treball.

7.4. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visio
global de la integracié de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en |'organitzacié del temps

de treball i la corresponsabilitat.

- 84,6% de les dones i 84,2% dels homes no coneixen les mesures de conciliacié.

- Homes desconeixen més (amb un 68,4%) els drets laborals de les victimes de violéncia
masclista.

- S’ha atorgat un 45% d’importancia iniciar-ho. Amb un 76,7% de compliment.

- Pensen que utilitzen més les dones les mesures de conciliacié (83,3% homes, 50% dones)

- Amb un 60% les dones son les Uniques que han demanat reduccid de jornada per a la cura

de menors. Un 33% de dones gaudeixen de flexibilitat horaria.
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7.5. Conclusions de I'ambit temps de treball i corresponsabilitat

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Més de la meitat dels treballadors/es 1. Facilitar la conciliacié i resoldre els
creuen que ASME adopta unes problemes que puguin sorgir entre la
mesures de conciliacié adequades. vida laboral i personal.

2. Garantir que treballadors i
treballadores coneguin les mesures
de conciliacio.

3. Garantir que els treballadors coneguin
els drets laborals de les victimes de

violéncia masclista.
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8. Comunicacio no sexista

8.1. Percepcid de les persones

e A partir dels suggeriments de la plantilla a 'enquesta

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.
- Lasenyalética és masclista. A vintré tant direccié com corrdinacié sém tot dones
i els simbols son homes amb corbata. Porten més d'un any possats i sense
cambiar.
e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors, 12 treballadors
han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones.
» Com valoren les persones que han realitzat I'entrevista la importancia de I’Us d‘una
comunicacio no sexista?
HOMES: 83,3% positiva
DONES: 66,6% positiva

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» A les diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important realitzat
accions en I'ambit comunicacid no sexista?
Importancia del 81,8% de comengar a:
INICIAR
e Canviar els habits que continguin elements sexistes.
e Canvien el llenguatge (documentacié/senyals/cartells)
e Revisar llenguatge en els procediments interns.
e Formacié llenguatge inclusiu.
DEIXAR DE FER
e Senyaléctica que contingui elements especifics masculins/femenins.
e Comunicacions sexistes.
» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?
Realitzacio d’un 26,7% en la organitzacid.
NEGATIUS
e Mala percepcio de les persones en relacié a la comunicacié inclusiva.
e Falta de coneixement de comunicacié inclusiva.
e Falta d’actuacions en aspectes que I'organitzacié coneix.

e No es treballa ni s’inclou la comunicacié no sexista (verbal, cartells).
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POSITIUS

e Marqueting inclou comunicacié inclusiva en els correus.

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

SI  NO
e L'organitzacié disposa d’un document o protocol on s'estableixin els criteris .
per a una comunicacio no sexista?
En cas afirmatiu, indiqueu la data de publicacid, les vies de difusio del
document i els principals objectius assolits.
e El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacié, interna i .

externa, ha rebut formacié en igualtat d’oportunitats i en Us de
comunicacié no sexista? En cas afirmatiu, quines han estat les accions
formatives portades a terme, el col-lectiu destinatari i els principals

objectius assolits.

e Tant a escala interna com externa, es fa un Us generalitzat d’una .

comunicacio inclusiva? En cas afirmatiu, Il-lustreu la vostra resposta amb

exemples reals (documentacio interna i externa).

m ASSOCIACIOSANTMARTI
ESPORT

e —

Motiu  Oferta per cobrir una placa de coordinador
De: Geréncia i Area de persones

Pera: Treballadors/es

Data inici: 29-01-2020

Benvolguts companys/es,

Es precisa candidat per cobrir Ia plaga de Coordinacié d'Activitats Dirigides per les instal-lacions de CEM
Verneda i CEM Vintr6.

Durada: 6 mesos

Hores: 20 hores de coordinacié més hores d'execucié a valorar segons candidat.
Ubicacié: Mobilitat en les dues instal-lacions, CEM Verneda i CEM Vintré.
Requisits:

Obres de millora

Companys, companyes.

A partir de la proxima setmana comencem amb els moviments més
significatius de les obres de millora de la instal lacid. Els detallem a
continuaci, perd abans, volem agrair per avancat la vostra col laboracid |

e Les ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de .

forma inclusiva? En cas afirmatiu, il-lustreu la vostra resposta amb

publicacions del periode de referéncia.
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ASSOCIACIOSANTMARTI
ESPORT
Motiu  Oferta per cobrir una placa de coordinador
De: Geréncia i Area de persones
Pera: Treballadors/es
Data inici: 29-01-2020
Benvolguts companys/es,
Es precisa candidat per cobrir la plaga de Coordinacio d'Activitats Dirigides per les installacions de CEM
Vernedai CEM Vintro.
Durada: 6 mesos
Hores: 20 hores de coordinacié mes hores d'execucid a valorar segons candidat.
Ubicacid: Mobilitaten les dues installacions, CEM Verneda i CEM Vintra.
Requisits:
Experiéncia:
2 anys d'experiencia minimen I'execucio d'activitats dirigides.
Execucio de mes de tres disciplines d'activitats dirigides
Formacio:
Formacio especifica no reglada en un minim de tres disciplines d'activitats dirigides
Valors personals i relacionals:
. Persona proactiva
. Capacitatde treball en equip
. Capacitaten resolucié de problemes
. Autonomia
Valoracions:
Es valorara formacio superior reglada als requisits minims (de menys a mes)
* Cicle Formatiude Grau mitia
« Cursant CF Grau Superior en Activitats Fisiques i Esportives amb un minim de
1.000h cursades
« CF Grau Superior d'Activitats Fisiques i Esportives
« Llicenciatura en Ciéncies de I'Activitat Fisica i I'Esport o cursant llicenciatura.
e S’ha sollicitat a les empreses proveidores de productes i/o serveis de .
comunicacié que facin Us d‘una comunicacid no sexista? En cas afirmatiu,
il-lustreu la vostra resposta amb publicacions del periode de referéncia.

8.3. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié

global de la integracié de la comunicacid no sexista.

- El 83,3% dels homes i el 66,6% de les dones creuen que és important treballar en la
comunicacio no sexista.
- En la dinamica grupal s’ha determinat una realitzacié d’un 26,7% en la organitzacid,

importancia del 81,8% de comencar a realitzar accions.

8.4. Conclusions de I"'ambit comunicacio no sexista

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.
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Ambit comunicacid no sexista

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. El departament de comunicacid 1. Canviar els habits que continguin

inclou la comunicacio inclusiva en elements sexistes.

els correus.

2. Canvienelllenguatge dela
documentacid/senyals/cartells que
no esta actualitzada.

3. Revisar llenguatge en els
procediments interns.

4. Incloure en el pla de comunicacio
general els criteris de comunicacid
inclusiva.

5. Sollicitar a les empreses proveidores
de productes i/o serveis de

comunicacio que facin Us d‘una

comunicacio no sexista.
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9. Salut laboral

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

SI  NO
S’inclou la igualtat de dones i homes com un dels objectius de la salut laboral i .
la PRL? En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa.
e Disposa 'organitzacid d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de .
génere? En cas afirmatiu, en quina data s’ha portat a terme?
S’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els riscos
avaluats per a dones i homes.
e El personal responsable de la salut laboral té formacié en matéria .
d’igualtat de dones i homes?
e Disposa 'organitzacio d’'un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva .
de génere? En cas afirmatiu, en quina data s’ha portat a terme? Quines
han estat les principals conclusions?
e Elstreballadorsiles treballadores coneixen els riscos especifics a quée estan .
exposats pel fet de ser home o dona? Per el seu lloc de feina, no per génere.
En cas afirmatiu, a través de quins canals s’ha facilitat aquesta
informacié/formacié?
Preséncia de dones i homes al Comité de seguretat i salut
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Membres comité seguretat i salut Membres comité de seguretat i salut
Nombre Percentatge
3 60%
2 50%
2 40%
= DONA 30% HDONA
1 = HOME 20% = HOME
1 10%
0 : 0% :
HOME DONA HOME
SI  NO
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¢ Hiha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes al Comite de .
seguretat i salut?
Si.

e Ladada concorda amb la presencia percentual de dones i homes a la .
plantilla?

L’equilibri del comite de sequretat i salut concorda amb la presencia de
homes/dones a la plantilla (82 dones i 66 homes) 55,4% dones i 44,6%

homes.

9.2. Proteccio de la maternitat i del periode de lactancia

SI  NO

e Es coneixen els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les .

treballadores embarassades o en periode de lactancia?
En cas afirmatiu, quins son els llocs o les activitats?

Manteniment i neteja, Activitats fisiques i la recepcid.

e Es contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les .

treballadores embarassades o en periode de lactancia? En cas afirmatiu,
quines son les mesures de prevencié implantades?
Facilitacié del periode d’embaras/lactancia. Baixa per situacio de risc a

través de la mutua de treballadors/es.

e Es garanteix que les treballadores tinguin coneixement dels riscos que la .

seva feina pot suposar per a la seva salut en aquests periodes? En cas
afirmatiu, a través de quins canals s’ha facilitat aquesta
informacié/formacié?

A través de la documentacio i les formacions de riscos laborals.
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9.3. Accidents de treball
Accidents de treball en el periode analitzat

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Accidents de treball Accidents de treball

Nombre Percentatge
27 56%
2 54% |
52% |
50%

25

24

m DONA 48% | mDONA
3 = HOME 46% = HOME
22 44%
: ] [
20 40%
DONA HOME DONA HOME
54% de dones i 46% d’homes.
SI NO
e S’observen diferencies entre dones i homes quant a 'accidentalitat? .
En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?
No son significatives.
e Ladada concorda amb la preséncia percentual de dones i homes a la .
plantilla?

Accidents de treball per tipologia

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Accidents de treball per tipologia
Percentatge
30%
25%
20%
15%
10%
59 H DONA
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Un 25% de les dones i un 13% dels homes han patit Accidents de treball catalogats per

I'informe de la matua. Un 21% de les noies i un 6% dels nois han patit esquingos. La resta

inferior a 6% en cada cas s’ha repartit en lesions superficials, dislocacions, subluxacions i

sobrecarregues fisiques atribuibles a I'activitat fisica. Les cremades, lesions als ulls i ferides

obertes només han ocorregut a homes possiblement atribuible a lesions del departament de

manteniment.

|

NO

S’observen diferéncies entre dones i homes quant a la tipologia d’accidents .

laborals? En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

S’han produit lesions depenent al departament. ASME al ser una empresa
que es dedica a I'activitat esportiva trobem més lesions referents a I'aparell
locomotor. En el cas de les dones, trobem un % més elevat en esquingos

perqué son més propenses a la hiper-laxitud lligamentosa.

Dies de baixa per accident laboral

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

700
600
500
400
300

200

Dies de baixa per accident laboral Dies de baixa per accident laboral
Nombi
ombre Percentatge

70%

60%

50%

=DONA 40%
= HOME 30%
20%
10%

0% T

DONA HOME DONA HOME

EDONA
® HOME

58% dones i 42% homes.

|

NO

S’observen diferencies entre els dies de baixa per accident laboral entre

dones i homes? En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

No rellevant.

Les dades sén coherents respecte al nivell d’accidentalitat de dones i

homes? En cas negatiu, quina explicacid hi trobeu?
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9.4. Malaltia professional

Baixes mediques per malaltia professional per tipologia

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

*Totes les baixes mediques corresponen a malaltia comuna.

SI  NO

e S’observen diferéncies entre dones i homes quant a les baixes mediques

per malaltia professional?

En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu?

Dies de baixa per malaltia professional
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

*Totes les baixes mediques corresponen a malaltia comuna.

SI  NO

e S’observen diferencies entre els dies de baixa per malaltia professional

entre dones i homes?

En cas afirmatiu, quina explicacid hi trobeu

9.5. Contingéencia comuna
Baixes mediques per contingéncia comuna

Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants

Baixes per contingéncia comuna

Baixes per contingéncia comuna
Nombre

Percentatge
160

140

70%

60%

50%

100

40%

30 mDONA

mDONA
60

= HOME
a0 20%
20

= HOME

10%

0%

DONA HOME

DONA HOME

Un 61,2% de les baixes per contingencies comunes son dones.
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SI  NO
e S’observen diferencies entre dones i homes quant a les baixes médiques .
per contingéncia comuna? En cas afirmatiu, quina explicacio hi trobeu?
No és rellevant.
Dies de baixa per contingéncia comuna
Adjunteu el grafic del full de calcul i analitzeu les dades resultants
Dies Baixes per contingé&ncia comuna Dies Baixes per contingéncia comuna
Nombre Percentatge
3.500 80%
3.000 70%
2.500 60%
50%
2.000 B DONA 0% mDONA
1.500 = HOME 30% HOME
1.000 20%
- ] = ]
0 0%
DONA HOME DONA HOME
Un 71,4% dels dies de baixa son utilitzats per les dones.
SI  NO

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

entre dones i homes? En cas afirmatiu, quina explicacié hi trobeu?
Les dones necessiten més dies de baixa per recuperar-se de les

contingencies comunes.

9.6. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié

global de la integracié de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en la salut laboral.

- Un 71,4% dels dies de baixa son utilitzats per les dones (per contingéncia comuna).

- Les baixes per accidents laborals corresponen principalment a lesions osteomusculars
relacionades amb I'activitat fisica.

- El'% d’accidents una mica més elevat en dones esta justificat per el nombre major de

dones en plantilla.
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9.7. Conclusions de I’'ambit salut laboral

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

Ambit accés salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Es contemplen mesures especifiques 1. Incloure la igualtat de dones i homes
per tal de protegir la salut de les com un dels objectius de la salut
treballadores embarassades o en laboral i la PRL.
periode de lactancia. 2. Realitzar I'estudi de riscos laborals,

2. Es garanteix que les treballadores riscos psicosocials amb perspectiva
embarassades tinguin coneixement de génere.

dels riscos que la seva feina pot
suposar per a la seva salut en aquests
periodes, a través de la
documentacid i les formacions de

riscos laborals.
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10. Prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual i ’assetjament per
rao de sexe

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

e A partir de les respostes de la plantilla a I’'enquesta

Els seglients apartats corresponen a les respostes a I'item 9 de I'enquesta. Analitzeu les

dades segregades per sexe.

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

9. Sabeu a qui dirigir-vos en cas de patir assetjament sexual i/o per rad de sexe?

45 respuestas

®Si
® No

DONA: 20 SI, 6 NO: 76,9%, 23,1%
HOME: 15 SI, 4 NO: 78,9%, 15,4%

» Transcriviu els suggeriments o comentaris que facin referéncia a aquest ambit.

- “Discriminacio pel fisic mes que el fet de dona/home”.

e Analisi de les respostes a les entrevistes personals: 126 treballadors, 12 treballadors
han realitzat les entrevistes, 6 homes i 6 dones.
» Creuen les persones que és necessari treballar per a la prevencié i 'actuacié davant
de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe?
HOMES: 100% SI
DONES: 100% SI

» Creuen les persones entrevistades que a l'organitzacié s’han donat casos
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe o en tenen coneixement?

HOMES: 83,3% en tenen coneixement
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DONES: 50% en tenen coneixement

e Analisi de les respostes recollides amb les dinamiques grupals:

» Ales diferents dinamiques grupals portades a terme, s’ha considerat important realitzat
accions en I'ambit prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i/o assetjament
per rad de sexe?

En un 45% d’importancia.

INICIAR
e Crear procediment de prevencid per a adults.
e Comunicacio de prevencio a l'assetjament.

e Recordatoris formatius.

» Com s’ha argumentat aquesta necessitat?

Esta al 60% de compliment.

NEGATIUS
e No existeix procediment referent a I'assetjament d’adults.
e Desconeixement sobre qué fer o a qui dirigir-se en cas de patir

assetjament sexual.

e Augmentar coneixement treballadors sobre protocol a seguir.
e Falta saber reconeixer i detectar situacions d’assetjament.

e Falten nivells de concrecié del protocol.

POSITIUS

e Adopcid de mesures referents a assetjament de menors (IBE).

10.2. Adopcié de mesures per a la prevencid i I'abordatge de I'assetjament sexual i I'assetjament per
rad de sexe

SI  NO

e Disposeu d’ un protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar .

davant de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per rad
de sexe? En cas afirmatiu, indiqueu com s’expressa i la data de realitzacié

del protocol.
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Protocol per a la deteccid, accio i prevencio dels maltractaments i dels
abusos sexuals a infants i adolescents als equipaments esportius municipals

de la ciutat de Barcelona. Maig 2019.

e S’ha comunicat aquest protocol a la totalitat de la plantilla. .

En cas afirmatiu, quines han estat les vies?

Plataforma interna (Woffu), mail o format documental.

e S’ha incorporat el protocol en altres documents de I'organitzacié com al .

manual d’acollida, codi étic, etc.? En cas afirmatiu, en quins documents?

Manual d’acollida.

e S’ha format a la plantilla en prevencid i actuacié davant de I'assetjament .

sexual i per rad de sexe?

En cas afirmatiu:

- Quins han estat els col-lectius que han rebut aquesta formacié?

- En quines dates es va portar a terme?

- Es van identificar altres necessitats al llarg del periode en qué es va

impartir la formacié?

e Hi ha un equip destinat (persones de referéncia) a I‘atencié de les .

situacions d’assetjament?
Responsable de cada centre -directius- o delegats del centre segons el

protocol.

En cas afirmatiu

Equip destinat (persones de referéncia) a I‘atencio de les situacions d’assetjament.

Adjunteu els grafics dels fulls de calcul i analitzeu les dades resultants

Equip de referéncia a I'atencié de situacions d'assetjament Equip de referéncia a I'atencié de situacions d'assetjament
sexual i per rad de sexe sexual i per raé de sexe
Nombre Percentatge

mDONA
mDONA
B HOME
®HOME

Esta format per 4 dones i 3 homes.
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Equip de referéncia
legal de treballadors i treballad
empresa | altres
Nombre

® REPRESENTACIO LEGAL TREB.
® REPRESENTACIO EMPRESA

Uni6 Europea
Fons social europeu
L'FSE inverteix en el teu futur

Equip de referéncia
Preséncia legal de lladors i
ialtres
Percentatge

w REPRESENTACIO LEGAL TREB,
w REPRESENTACIO EMPRESA

Un 29% de I'equip son representacio legal dels treballadors/es i un 71% son representacio de

I'empresa.

SI  NO

e L'equip destinat (persones de referéencia) a I‘atencié de les situacions .

d’assetjament té una preséncia equilibrada de dones i homes?

I'empresa?

e L'equip destinat (persones de referéencia) a I‘atencié de les situacions .
d’assetjament té una preséncia equilibrada de persones representants

legals de treballadores i treballadors i persones representants de

10.3. Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe

SI  NO

en I'dltim any?
En cas afirmatiu:

- Quants casos?

esmentades situacions?

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

- Quina ha estat la via de resolucid: interna o externa?

- S’han introduit millores o altres accions arran del tractament de les

No ha estat necessari. Aquest ultim any s’ha fet una formacio online
referent a deteccid i actuacio assetjiament. Estudiar PDF i el responsable
de cada persona li ha fet un examen. Protocol d’assetjament sexual. No

s’ha detectat cap cas en aquest ultim any.
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10.4. Analisi de les dades
Analitzeu les dades qualitatives i quantitatives recollides en els apartats anteriors per tenir una visié

global de la prevencio i actuacio davant de I’assetjament sexual i I’assetjament per rad de sexe.

- Un76,9% de les dones i un 78,9% dels homes saben a qui dirigir-se en cas de patir
assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- Un 100% dels homes i les dones creuen les persones que és necessari treballar per a la
prevencid i I'actuacié davant de I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- El 83,3% dels homes i el 50% de les dones tenen coneixement de s’han donat casos
d’assetjament sexual i/o per rad de sexe (entre usuaris-treballadors).

- Es considera que aquest ambit esta al 60% de compliment. En un 45% d’importancia per a

realitzar accions.

10.5. Conclusions de I'ambit prevencio i actuacid davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per
rad de sexe

Redacteu els punts forts i les arees de millora d’aquest ambit.

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

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Adopcio de mesures referents a 1. Crear procediment de prevencié a
assetjament de menors (IBE). I’assetjament sexual i/o per rad de
sexe per a adults.

2. Realitzar comunicacions sobre la
prevencio a I'assetjament sexual i/o
per rad de sexe.

3. Convocar una formacio en prevencio
a I'assetjament sexual i/o per rad de
sexe.

4. Treballar en el reconeixement i
deteccid de les situacions
d’assetjament sexual i/o per radé de

sexe.
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Informe de seguiment i avaluacioé del pla d'igualtat:
ASME

Ambit 1. Cultura i gestié organitzativa

La cultura i gestié organitzativa és el taranna i la manera de fer d’una organitzacié i les persones que la integren. Una cultura i gestié
organitzativa que inclou el valor de la igualtat és aquella on els suposits, les normes i les preocupacions de I'organitzacié vetllen i
fomenten la igualtat d’oportunitats entre homes i dones.

Inclusié d’almenys una accio positiva a favor de la preséncia del sexe menys representat

Expressa I'existencia d’'una o més mesures d’accio positiva per garantir la preséncia del sexe menys representat a la plantilla (contractacio), als
diferents departaments (mesures de mobilitat horitzontal), a les accions formatives, o entre els carrecs directius (promocio).

No

S’ha establert a I'empresa/organitzacio, en algun cas, un criteri de contractacié/promocié/seleccié/tria per a la formacié que estableixi que es
prioritzara el sexe menys representat en situacions de curriculums o resultats de proves equivalents

No

S’ha establert a 'empresa/organitzacié algun criteri de contractacié/promocid/seleccit/tria per a la formacié que estableixi que tindran prioritat les
persones del sexe menys present o s’han establert quotes de preséncia?

Existéncia d’'un espai de seguiment del Pla d’lgualtat (“comissié d’igualtat”) en funcionament

Es necessaria I'existencia d’'una “comissio d’igualtat” o un espai similar que s’encarrequi d'impulsar i supervisar que es du a terme una diagnosi de
genere, supervisar I'aplicacio d’'un llistat d’accions amb el proposit de reduir les desigualtats de genere detectades a la diagnosi i tambe garantir
que s’avalua la realitzacio d’aquestes accions i el seu impacte dins I'empresa. A mes, I'equip que forma part d’aquest espai, organisme o
estructura, esdeve l'equip de referencia sobre aquesta questio a 'empresa o organitzacio, i pot ser qui identifiqui noves problematiques i
necessitats. Aquesta comissio ha de comptar amb la representacio col-lectiva dels i les treballadores. A mes ha de ser un espai efectiu, que
dugui a terme les tasques assignades, mes enlla d’estar creat formalment.

Si

Existeix una estructura (comissio d’igualtat) amb representacio de les persones treballadores, que s’encarrega de vetllar per I'aplicacio i I'avaluacio del
Pla d’'lgualtat?

No

S’ha reunit en el darrer any?

Ambit 2. Condicions laborals

En 'ambit laboral, les desigualtats entre homes i dones es tradueixen en una menor ocupacio de les dones, la parcialitat i la temporalitat
com a caracteristiques del treball femeni, la bretxa salarial, la segregacio vertical i la segregacié horitzontal. Una organitzacié que vetlli
per la igualtat d’oportunitats entre homes i dones haura d’analitzar les condicions laborals de la seva plantilla i establir mecanismes per
eliminar aquests fenomens.

Presencia equilibrada d’homes i dones als diversos departaments o grups professionals.

Expressa quin grau de segregacio (acumulacio de persones del mateix sexe) hi ha als diversos grups professionals o departaments de
I'empresa/organitzacié. Caldra que I'organitzacio trii si prefereix analitzar departaments o grups professionals.

Es proposa una escala que s’aplica a cadascun dels departaments o grups professionals triats i es calcula la puntuacio mitjana global en aquesta
escala, tenint en compte el nombre de persones dins de cada grup professional o departament.

33%



Nombre de dones per departament de Direccié i Gerencia

Nombre de persones treballadores: 6
Nombre de dones treballadores: 2

47%

Nombre de dones per departament de Piscina

Nombre de persones treballadores: 23
Nombre de dones treballadores: 11

69%

Nombre de dones per departament de Activitats Dirigides

Nombre de persones treballadores: 23
Nombre de dones treballadores: 16

83%

Nombre de dones per departament d'Atenci6 al usuari

Nombre de persones treballadores: 12
Nombre de dones treballadores: 10

34%

Nombre de dones per departament de Neteja i Manteniment

Nombre de persones treballadores: 26
Nombre de dones treballadores: 9

38%

Nombre de dones per departament de Técnics i Padel

Nombre de persones treballadores: 26
Nombre de dones treballadores: 10

62%

Nombre de dones per departament de Coordinacié i Formacio

Nombre de persones treballadores: 8
Nombre de dones treballadores: 5

50%

Nombre de dones per departament d'Administracio

Nombre de persones treballadores: 2
Nombre de dones treballadores: 1



GRUPO PROFESIONAL

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

90%

Nombre per grup professional

Nombre de persones treballadores: 126

Nombre de dones treballadores: 64

Recursos Humans

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Managers

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Professionals

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Supervisors

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Técnics

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Operaries

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Personal Docent Educacié Infantil

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Persona docent Educacié Primaria

Nombre de persones treballadores:

Sense dades

Sense dades

Sense dades

Sense dades

Sense dades

Sense dades

Sense dades

Sense dades

Sense dades



Nombre de dones treballadores:

Personal docent ESO

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Personal Docent Educacié Post-obligatoria

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Personal d'Administracié i Serveis (PAS)

Nombre de persones treballadores:
Nombre de dones treballadores:

Igual proporcié d’homes i dones en les contractacions indefinides i a temps complet

Expressa quina diferencia hi ha entre la proporcié d’homes amb contracte indefinit i a jornada completa sobre els treballadors i la proporcié de
dones en aquesta situacié sobre les treballadores. Es a dir, si hi ha proporcionalment més homes o més dones amb contractes indefinits i a
jornada completa.

Si és positiu implicara que hi ha més % d’homes que dones en aquesta situacio. Si és negatiu implicara que hi ha més % de dones que homes en
aquesta situacio.

L]
Dif:

3%

Nombre total

treballadors: 62
treballadores: 64

DY
13%

Nombre de

treballadors indefinits i amb contracte a temps complet: 46
treballadores indefinides i a temps complet: 40



Ambit 3. Accés a I'organitzacio

La presencia de les dones al mercat laboral és inferior a la preséncia dels homes. Aixi, malgrat els nivells educatius entre homes i dones
son similars, I'accés al treball remunerat és desigual. Cal doncs, que les organitzacions empresarials vetllin per processos de seleccié
sense desigualtats de génere, ja siguin intencionades o no.

Composicié de ’'empresa o organitzacié per sexes

| Expressa quin percentatge de dones i homes hi ha a I'organitzacio o empresa

Nombre de persones contractades

Homes contractats: 62
Dones contractades: 64

Grau de segregacio dels processos de seleccié

Expressa quin grau de segregacié (acumulacio de persones d’'un mateix sexe) hi ha en la presencia de persones candidates en els processos de
seleccié de personal a 'empresa. Un biaix en els processos de seleccio de personal a I'empresa és el primer pas cap a un biaix en les noves
contractacions. Se li donara un pes diferent a cada procés en funcié del nombre de places convocades.

93%

Nombre de dones a I'empresa

Nombre de persones presentades: 84
Nombre de dones presentades: 45

Porcentaje de mujeres en la empresa.

Nombre de persones presentades:
Nombre de dones presentades:



Ambit 4. Formacio interna i/o continua

La formacié de la plantilla millora les competéncies d’aquesta implicant una major capacitat de I'organitzacié d’afrontar nous reptes. Cal,
pero, que la formaci6 respongui a les necessitats formatives d’homes i dones i no discrimini de manera directa o indirecta a determinats
sectors del personal. Aixi, la planificacié de la formacié incorporara la perspectiva de génere per assegurar-ne I'accés equitatiu.

Equilibri en la proporcié d’homes i dones que accedeixen a la formacié

Expressa quin percentatge de dones i homes han realitzat accions formatives en relacio a la presencia de cadascun dels sexes a la plantilla,
donant un pes diferent a aquestes accions depenent de la seva durada

Sl S
14%

Nombre

total d’homes a I'empresa: 62
homes que han realitzat accions formatives: 53

N

20%

Nombre

total de dones a 'empresa: 64
dones que han realitzat accions formatives: 51

Hores de formacié amb perspectiva de génere sobre el total d’hores de formacio

| Expressa quin és el volum de formacié en igualtat respecte el total de la formacié a la qual té accés el personal de I'empresa
o
0%

nombre d’hores de formacié gaudida en el darrer any pel personal

nombre d’hores total de formacio: 465
hores destinades a formacid que ha inclos la perspectiva de géenere: 0



Ambit 5. Promocio i/o desenvolupament professional

La promoci6 i el desenvolupament professional fa referéncia a la possibilitat d’accedir a carrecs de lideratge i responsabilitat i d’avancar
professionalment en una mateixa organitzaci6. A dia d’avui, multiples barreres potenciades per estereotips o perjudicis respecte les
capacitats de les dones encara limiten les seves possibilitats d’accedir a aquests carrecs, i també algunes altres relacionades amb les
condicions de treball, com ara els horaris de treball. Eliminar la segregacié vertical és imprescindible per assolir la igualtat efectiva entre
dones i homes.

Equilibri de la proporcié d’homes i de dones en posicions intermitges

Expressa quin percentatge de dones i homes hi ha en posicions intermitges en relacio a la preséncia de cadascun dels sexes a la plantilla

Porcentaje de mujeres en la plantilla

Num. persones treballadores:
Num. dones:

95%

Nombre de persones treballadores en cap de seccid

Num. persones treballadores: 9
Num. dones: 5

43%

Nombre de persones treballadores en personal operari

Num. persones treballadores: 23
Num. dones: 10

Igual preséncia de dones i homes en les promocions internes

Expressa quin percentatge de dones i homes hi ha en els resultats dels processos interns de promocié. També, complementariament, la seva
presencia als processos de promocio.

259\

Persones presentades en processos interns de promocié

Num. persones treballadores: 4
Num. dones treballadores: 1

259\

Persones seleccionades en processos interns de promocio

Num. persones treballadores: 4
Num. dones treballadores: 1

Ambit 6. Retribucio

El sou mitja de les dones és inferior al sou mitja dels homes. Aquest fenomen es dbna a tots els paisos, per tots els nivells d’educacio, per
tots els grups d’edat i ocupacié. La discriminacié de determinats grups professionals feminitzats, les jornades parcials o les diferencies en
'atorgament de complements salarials son els factors principals que contribueixen a generar aquestes desigualtats de remuneraci6. Cal



que les empreses treballin per evitar que aquesta desigualtat es produeixi en el seu si.
Existéncia d’'un document public de descripcié de llocs de treball amb criteris clars i objectius sense biaixos de génere

Expressa si s’han recollit o no per escrit, en un document a I'abast de tota la plantilla, quines son les tasques, responsabilitats de la feina aixi
com els requisits necessaris per a dur-la a terme, i s’ha fet evitant de forma activa els biaixos de génere en el mateix (és a dir: amb perspectiva
de génere)

No

Existeix un document public per a la plantilla de valoracié de llocs de treball?

No

En cas afirmatiu aquesta valoracio s’ha realitzat (o revisat) buscant activament evitar els biaixos de génere?

Igualtat per sexe en les retribucions als diferents grups professionals

Expressa si hi ha grups professionals amb bretxa salarial. Aquesta bretxa expressa el percentatge de menys que cobra un sexe respecte l'altre en
cada grup professional present a 'empresa.

O™\

19%

Diferéncia entre homes i dones en Direccié i geréncia.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 44274
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 35702

Sl
14%

Diferéncia entre homes i dones en Piscina.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 10724
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 9145

oliind
10%

Diferencia entre homes i dones en Activitats dirigides.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 6054
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 5425

N

22%

Diferéncia entre homes i dones en Atencié al usuari.
Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 16540

Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 12857

DIt

8%

Diferéncia entre homes i dones en Neteja i Manteniment.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 14723
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 13499

N



43°/)

Diferéncia entre homes i dones en Técnics i Padel.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 11539
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 6535

»
Dif:

4%

Diferéncia entre homes i dones en Coordinacié i formacio.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 19041
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 19980

f

Dif:
24%

Diferéncia entre homes i dones en Administracio.

Salari brut anual mitja de tots els homes que treballen amb aquella categoria: 26487
Salari brut anual mitja de les dones que treballen amb aquella categoria: 19932

Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

Compatibilitzar el temps de treball al mercat laboral amb els altres temps de la vida quotidiana és una demanda cada cop més frequent.
Es una demanda majoritariament femenina ja que les dades posen de manifest que les tasques de la llar segueixen sent assumides
majoritariament per dones, fet que afecta directament a la seva vida laboral. Cal que des de les empreses i organitzacions s’ofereixin
mesures per conciliar els temps de treball i el familiar o personal alhora, i també que es faciliti que homes i dones es facin
corresponsables de tots els treballs.

Aplicacio de mesures de compatibilitat del temps laboral i personal, més enlla de les establertes pel marc legal

Expressa la proporcio de mesures vinculades a I'horari o jornada, permisos, treball a distancia, excedencies, etc., que no soén obligatories per llei i
que l'empresa ofereix al personal i han estat realitzades en els ultims dos anys.

Sollicituts

Sol-licituts totals: 3
Sol-licituts otorgades: 3

Homes dels diferents grups professionals que han estat pares i s’han acollit a un benefici per paternitat, maternitat o lactancia

Expressa el pes, sobre el total dels homes que han declarat ser pares a efectes de la nomina, dels homes que han demanat alguna mesura com
ara un permis, reduccio de jornada, excedéncia o altres, per a fer-se carrec de la seva paternitat.

Treballadors que han declarat ser pares i han demanat permis de paternitat

Nombre total de treballadors que han declarat ser pares a efectes de la nomina: 5
Nombre de treballadors que han demanat permis de paternitat: 5



Ambit 8. Comunicacié no sexista

La comunicacié o el llenguatge és el mecanisme per mitja del qual expressem la nostra concepcié de la realitat. Una comunicacié o
llenguatge que invisibilitza les dones o que transmet estereotips de genere és sexista i androcentric, i contribueix a perpetuar la
desigualtat. Per aquest motiu, cal un llenguatge inclusiu que no reprodueixi estereotips o rols de génere i que representi a homes i dones
per igual.

Utilitzacié d’una guia, manual o llibre d’estil sobre us no sexista del llenguatge a la propia organitzacio
Expressa tant I'existéncia del document com el fet que aquest sigui utilitzat pel personal que el pugui necessitar.
Si

Teniu alguna guia de referéncia per a un us no sexista ni androcentric del llenguatge i la comunicacié visual o audiovisual?

Si

El personal I'utilitza de forma habitual?

Personal que ha rebut formaci6 especifica sobre comunicacié inclusiva, no sexista ni androceéntrica

Expressa el percentatge de persones formades sobre el total de persones que en el marc de I'empresa realitzen tasques vinculades a la
comunicacio

0%

Persones treballadores amb tasques de comunicacié que han estat formades per 'empresa en us no sexista del llenguatge

Total persones treballadores: 126
Han estat formades per 'empresa en us no sexista del llenguatge: 0



Ambit 9. Salut laboral

La prevencié de riscos laborals ha de ser igualitaria per a homes i dones. Partint de la premissa que el mercat laboral esta segregat i que
homes i dones no hi desenvolupen les mateixes tasques, els riscos laborals d’uns i altres son diferents. Incorporar la perspectiva de
genere en la prevencié de la salut laboral implica reconeéixer aquesta diversitat de circumstancies i és clau per evitar desigualtats en tots
els altres ambits.

Al pla de seguretat i salut laboral estan contemplats els riscos psicosocials amb perspectiva de génere

Expressa si existeix un pla d’aquestes caracteristiques.
Si
Existeix a la seva empresa un pla de prevencio de riscos laborals o de seguretat i salut en el treball?

Si

En cas afirmatiu, inclou el pla la consideracié dels riscos psicosocials?

No

En cas afirmatiu, estan contemplats els riscos psicosocials amb perspectiva de génere al pla de seguretat i salut laboral

Existéncia de mesures de prevencido de riscos laborals especifiques per al cas de dones embarassades i en periode de
lactancia que siguin conegudes pel personal

Expressa si aquesta avaluacio existeix i si, en cas que hi hagi riscos, també existeixin mesures per evitar-los. També si I'avaluacio i les mesures
previstes son conegudes pel personal

Si

Existeix una valoraci6 dels riscos especifics de les dones en situacié d’'embaras o lactancia i si s’escau, mesures per a evitar-los?

Si

Tot el personal sap que no hi ha cap risc o bé que pot sol-licitar acollir-se a aquestes mesures en cas d’embaras o lactancia?



Ambit 10. Prevenci6 i actuacié enfront I’'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe

L’assetjament sexual i per rad de sexe sén formes de discriminacié recollides al Codi Penal. La llei 5/2008 pel dret de les dones a
eradicar la violéncia masclista els emmarca dins la violéncia en I'ambit laboral. Alhora, la llei 3/2007, del 22 de marc, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin aquests fenomens i, també
arbitrar procediments especifics per prevenir i per donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular les persones que
n’hagin estat objecte.

Grau d’identificacio correcte de I’'assetjament sexual i per ra6 de sexe

Expressa el percentatge de persones treballadores que entenen que és i quan es produeix una situacio d’assetjament sexual o d’assetjiament per
rad de sexe.

78%

Enquestats que han respost de forma correcta

Nombre d’homes enquestats: 19
Nombre d’homes que han respost a totes les preguntes de forma correcta: 15

/6%

Enquestades que han respost de forma correcta

Nombre de dones enquestades: 26
Nombre de dones que han respost a totes les preguntes de forma correcta: 20

Existéncia d’un protocol d'assetjament sexual o per raé de sexe que és conegut pel personal

Expressa tant I'existencia d’un protocol d'assetjament, com el fet que aquest protocol sigui conegut pel personal.

No

Existeix un protocol d’actuacié davant de situacions d’assetjament sexual o per raé de sexe?

Si

El personal sap a qui ha d’adrecar-se en cas de ser coneixedor d’'una situaciéd’assetjament sexual o per radé de sexe?



PLA D’ACCIONS
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Pla d'Igualtat de: Associacié Sant Marti Esport
(ASME)

Objectius generals:

1. Promoure el principi d'igualtat de tracte entre dones i homes, i garantir les mateixes oportunitats professionals
en l'ocupacio, seleccio, retribucio, formacid, desenvolupament, promocié i condicions de treball.

2. Garantir a l'entitat I'abséncia de discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe, i, especialment les
derivades de la maternitat, paternitat, 'assumpcié d'obligacions familiars, I'estat civil i condicions laborals.

3. Prevenir l'assetjament sexual i assetjament per radé de sexe, implantant un codi de conducta que protegeixi a
tots els empleats i empleades d'ofenses de naturalesa sexual.

4. Promoure mitjangant accions de comunicacié i formacié la igualtat d'oportunitats en tots els nivells
organitzatius.

5. Potenciar i facilitar la conciliacié de la vida professional, personal i familiar a totes les empleades i empleats
de I'entitat, amb independéncia de la seva antiguitat.

6. Integrar la perspectiva de génere en la gestio de I'entitat.
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Ambit 1. Cultura i gestié organitzativa

La cultura organitzativa fa referéncia a suposits, normes i valors compartits per les persones d'una organitzacio.
Aixi doncs, en aquest ambit mesurarem el grau d’integracié del valor de la igualtat d’'oportunitats entre dones i
homes en el si de I'organitzacio, la implicacié de la direccié en la promocio d’'una gestié que fomenti la igualtat,
la percepcid de les persones que componen la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat que

desenvolupa I'empresa.

PUNTS FORTS

1. EI 71,1% dels enquestats i el 100% de les
entrevistes personals creuen que a ASME
existeix igualtat d’oportunitats entre homes i
dones.

2. EI 80% dels treballadors enquestats i el
83,3% dels homes i el 66,6% de les dones en
les entrevistes creuen que és necessari un pla

d’igualtat (88,5% de les dones).

3. Comentari: “Creo que se actua
correctamente pero hay la necesidad de dejar
constancia y crear es importante y seguro
sirve para mejorar”

4. Comentari: “Necessari una comissio interna
per a la igualtat” -> Ja esta creada.

Objectius especifics:

AREES DE MILLORA

1. Pla de responsabilitat social que incorpori la
igualtat d’'oportunitats i tracte en dones y homes.

2. Crear la figura de I'agent d’igualtat que elabori
el pla de conscienciacio per a les persones
treballadores, la difusié de continguts especifics
d'igualtat de dones i homes, inclosos continguts
contra la violéncia masclista i participacié en
projectes per part de tots els treballadors/es.

3. Incorporar sistemes de gestio de la qualitat
que incloguin indicadors per a la mesura de la
situacio d’igualtat de dones i homes, recollint les
dades relatives a la plantilla desagregades en
funcio de la variable “sexe” en processos de
seleccid, contractacid, promocio.

4. Negociat i consensuat amb la representacié
legal de treballadors i treballadores sobre
politiques, accions o iniciatives vinculades amb la
igualtat d’oportunitats.

5. Compliment normatiu en matéria d'igualtat de
dones i homes a les empreses amb les quals
col-labora (ETT, proveidores, etc.).

Tenir a disposicio un pla de Responsabilitat social de I'entitat incroporant la igualtat d'oportunitats de génere.

« Recollir les dades relatives a la plantilla desagregades en funcié de la variable “sexe” i aixi possibilitar una

categoritzacio per génere.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Ve

Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio 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

Comentaris/Observacions

Tenir a disposicié un pla de Responsabilitat social de I'entitat
incroporant la igualtat d'oportunitats de génere.

Document de responsabilitat social.

- Crear el document Pla de responsabilitat social. - Inclure en el
document un apartat d'igualtat d'oportunitats de génere. - Crear la
figura de l'agent d'igualtat. - Difusid de continguts especifics
d'igualtat de dones i homes, inclosos continguts contra la violéncia
masclista. - Animar a la participacio de tots els treballadors/es en els
projectes d'igualtat.

RRHH

2021-10-01

2022-05-01

S'utilitzara el Woffu per comunicar internament les accions que s'han
dut a terme. A la vegada, es comunicara la noticia a través de correu
electronic.

- Existeix Pla de Responsabilitat social? Si/NO - Contempla el
contingut d'igualtat d'oportunitats: Si/No

Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Accio 2

Objectiu especific

Nom de I'accio

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

Comentaris/Observacions

Recollir les dades relatives a la plantilla desagregades en funcio de
la variable “sexe” i aixi possibilitar una categoritzacié per génere.

Categoritzacio de la plantilla.

-Analitzar les dades anualment de nombre total de persones
treballadores diferenciant homes de dones. -Analitzar les dades
anualment de nombre total de persones promocionades i
contractades diferenciant homes de dones. - Analitzar les dades
anualment de nombre total de persones que componen el la
comissié d'igualtat diferenciant homes de dones. - Analitzar les
dades anualment de nombre total de persones que componen el la
representacio legal de treballadors/es diferenciant homes de dones.

RRHH

2021-10-01

2022-04-30

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accié que es fara arribar a totes les persones treballadores a
partir de la plataforma interna (Woffu).

- N° de dones presentades en processos de seleccié en un any. - N°
d'homes presentats en processos de seleccid en un any. - N° de
dones contractades en un any. - N° d'homes contractats en un any. -
N° de dones que s'han promocionat en un any. - N° d'homes que
s'han promocinat en un any. - N° d'homes/dones que formen la
comissié d'igualtat. - N° d'homes/dones composen la representacio
legal de treballadors/es.

Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.
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Accio 3

Objectiu especific Difondre continguts especifics d'igualtat de dones i homes, inclosos
continguts contra la violencia masclista.

Nom de I'accio Conscienciacié de tots els treballadors/es continguts especifics en
igualtat i contra violéncia masclista.

Descripcio de les - Crear un calendar d'accions a realitzar de comunicacié de

actuacions continguts. - Disseny del contingut de les accions a realitzar. -
Realitzar jornades/formacions/tallers de conscienciacié en igualtat
d'oportunitats i contra la violencia masclista. Accié conitnuista durant
la vigéncia del pla (4 anys)

Responsable Responsable de comunicacié
Data d'inici 2022-01-01
Data de fi 2026-01-01

Canals de comunicacio i Online, convencional, Woffu.

difusio
Indicadors de seguiment i - N° d'accions realitzades anualment. - % de compliment de les
avaluacio accions del calendari establert.
Recursos humans, - Es dotara a comunicacio del temps necessari per a realitzar I'accio.
materials i economics - Es proporcionara l'espai necessari per a la realitzacié de les
activitats.

Comentaris/Observacions

- J
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Ambit 2. Condicions laborals

La desigualtat persisteix en les menors taxes d’'ocupacio de les dones respecte als homes, en la segregacio
ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera professional i accedir a llocs de
responsabilitat i decisio o, entre d’altres, en les diferéncies salarials de dones i homes, fins i tot, quan realitzen
feines d’igual valor. Per tal de respectar I'equitat i d’aprofitar el talent i les competéncies de dones i homes, cal
que les organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s'impliquin en la promocié de
mesures que garanteixin la no discriminacio i la igualtat d’oportunitats.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Plantilla amb un 55% de dones i un 45% 1. Garantir el procés d’extincio laboral entre I'entitat i
d’homes. el personal que asseguri 'abséncia de motius per

. ] i rad de génere.
2. Les persones més antigues de la plantilla

d'Asme son dones. 2. En el cas que hi hagi menys representacio de
dones o homes a determinats nivells, realitzar per
part de l'entitat accions o mesures per corregir-ho.

Objectius especifics:

« Garantir les mateixes condicions contractuals per a homes i dones.

o Crear document referent al procés d'extincié de les relacions laborals on es garanteix I'abséncia per ra6 de
genere.

« Garantir la representacio paritaria d'homes i dones en I'organitzacio.
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacié i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio6

Recursos humans,

materials i economics

Comentaris/Observacions

Garantir les mateixes condicions contractuals per a homes i dones.

Document de condicions laborals: contracte.

- Detallar les condicions contractuals igualitaries per génere, posant
per guia la taula salarial per lloc de treball, especificant que tots els
treballadors/es independentment del seu sexe rebran els mateixos
honoraris preu/hora. Accié conitnuista durant la vigéncia del pla (4
anys)

RRHH

2022-04-01

2026-03-30

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accio que es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de
la plataforma interna (Woffu).

- N° de dones per departament. - N° d'homes per departament. - N°
de dones i homes segons contracte (indefinit, obra i servei,
interinitat, fix discontinu).

- Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Accio 2

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio6

Recursos humans,

materials i economics

Comentaris/Observacions

Crear document referent al procés d'extinci6 de les relacions
laborals on es garanteix I'abséncia per ra6 de génere.

Document de condicions laborals: procés d'extincié dels contractes
laborals.

- Incloure en el document del procés d'extincid dels contractes
laborals un apartat on s'especifica que en l'extincié del contracte
laboral es garanteix que no ha estat regit per rad de sexe. - Analitzar
les dades d'extincié de les relacions laborals diferenciant homes i
dones. Accié conitnuista durant la vigéncia del pla (4 anys)

RRHH

2022-02-01

2026-01-30

- Les dades seran afegides al document de condicions laborals que
es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de la plataforma
interna (Woffu).

- S'han presentat les dades referents a les extincions del contracte
laboral en el document de condicions laborals de RRHH. Si/No - N°
de acomiadaments per rad de genere, N° acomiadaments en el
document de condicions laborals de RRHH.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.
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Accio 3

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacié i

difusio

Indicadors de seguiment i

avaluacio

Recursos humans,

materials i economics

Comentaris/Observacions

Garantir la representacio paritaria d'homes i dones en I'organitzacio.

Document de condicions laborals: paritat.

- Presentar les dades referents a nombre de persones treballadores
per demostrar la paritat en l'entitat. - Elaborar un apartat en el
document de condicions laborals conforme s'especifica que es
vetllara per la paritat de treballadors/es, en el cas que existeixi una
diferéncia, s'intentara contractar al sexe amb desigualtat.

RRHH

2022-02-01

2026-01-30

- Les dades seran afegides al document de condicions laborals que
es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de la plataforma
interna (Woffu).

- N° d'homes i dones que formen part de l'entitat anualment. - N°
d'homes i dones en contractacions anuals.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Ambit 3. Accés a I’'organitzacié

La participacioé de les dones al mercat laboral encara dista molt de la dels homes. Aquesta participacié desigual
prové d’estereotips de génere que encara limiten I'accés de les dones al mercat laboral, ja que, tot i partir de les
mateixes condicions, en moltes ocasions no s’apliquen criteris objectius que sistematitzin el procés de seleccio i
garanteixin un tracte igualitari. El procés de seleccié de personal ha de tenir com a objectiu identificar les
candidatures idonies per a un lloc de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cada
tasca professional, tot garantint que el sexe no condicioni I'eleccié de qui sera contractat.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. En els ultims quatre anys s’han 1. No existeix document per a garantir la igualtat
contractat un 54% de dones i un 46% d’oportunitats en 'accés, ni el procés de seleccid.
d'homes.

2. Realitzar el protocol de seleccio i les indicacions
necessaries per garantir la igualtat d'oportunitats en
I'accés a l'organitzacio.

3. No s’analitza la distincié de sexe en les
incorporacions.

Objectius especifics:

» Garantir la igualtat de tracte d'oportunitats en la seleccié per a I'accés a I'entitat, eliminant els possibles casos
de segregacio horitzontal i vertical.
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio 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

Comentaris/Observacions

Garantir la igualtat de tracte d'oportunitats en la seleccié per a
'accés a l'entitat, eliminant els possibles casos de segregacio
horitzontal i vertical.

Document de condicions laborals: eliminacié de possibles casos de
segregacio.

- Afegir un apartat en el document de condicions laborals (ambit 2,
accio 3) conforme s'especifica que es vetllara per la igualtat en la
seleccié de personal per al accés a l'entitat.

RRHH

2022-02-01

2026-01-30

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accié que es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de
la plataforma interna (Woffu).

- N° de dones que s'han incorporat a la plantilla en I'dltim any. - N°
d'homes que s'han incorporat a la plantilla en I'dltim any. - N°
incoporacions totals.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.
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Ambit 4. Formacié interna i/o continua
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La formacié de les persones treballadores millora les seves competéncies professionals alhora que 'empresa es
beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formacié és, doncs, una inversié profitosa per al
conjunt de l'organitzacié. Es necessari que en la planificacié, organitzacié i desenvolupament de la formacio
interna i continua s’incorpori la perspectiva de genere. Lempresa ha de garantir que es tinguin en compte les
necessitats formatives de dones i homes i facilitar que ambdds sexes tinguin les mateixes oportunitats per

realitzar la formacio que ofereix.

PUNTS FORTS

1. Realitzacié de formacions especifiques
per lloc de treball.

2.Un 90% de les formacions s’han rebut
en el lloc de treball.

3. Participacio d’homes i dones en paritat.
Un 50,5% de les persones que han
participat a les formacions son dones,
respecte a un 49,5% d’homes.

4. Percepci6 igualtat en les formacions
per part dels treballadors.

5. En el departament de direcci6 la
participacio és quasi bé igualitaria entre
homes i dones.

Objectius especifics:

1.

2.

AREES DE MILLORA

Impartir als tots els treballadors/es una formacié en
igualtat.

Contemplar la perspectiva de génere en totes les
formacions que s’imparteixen a les persones

treballadores (independentment de la seva tematica).

3. Afegir un apartat en el document de condicions
laborals (ambit 2, accié 3) que es vetllara en la per la
igualtat d’'oportunitats entre dones i homes, en l'accés i

4.

realitzacié de les formacions.

Formacio per al canvi cultural (llenguatge inclusiu).

« Formar en igualtat d'oportunitats entre sexes a la plantilla.

« Formar en prevencié a I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

e Formar en llenguatge inclusiu

I'entitat/comunicacio).

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 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

Comentaris/Observacions

Formar en igualtat d'oportunitats entre sexes a la plantilla.

Formacio en igualtat de genere.

- Crear pla de formacio en igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes, per eliminar la discriminacié per raé de sexe. -
Determinar quins son els departaments que interessa a l'entitat que
assisteixin a la formacido en igualtat (departaments de RRHH,
direccid). - Escollir proveidor/persona
adequada per realitzar la formacio.

comunicacio, formacio,

RRHH

2022-05-01

2022-09-30

- Informacio de la formacié per infografies repartides per els llocs de
treball, enviament de correus informatius i penjar la informacié en el
Woffu (plataforma interna).

- N° de persones que ha realitzat la formacié. - N° persones que
manquen realitzar la formacio sobre les previstes. - Departaments
que pertanyen els assistents a la formacio.

- Dotar a tots els treballadors/es del temps necessari per realitzar la
formacio durant la jornada laboral. - Utilitzar els recursos econdmics
necessaris per a realitzar la formacio.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Accio 2

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicaci6 i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio6

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Formar en prevencio a I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Formaciéo en prevencio d'assetjament sexual oberta per tot el
personal d'ASME.

- Definicié d'objectius i continguts per a la prevencié de l'assetjament
sexual. - Determinar n° de sessions que calen per a la realitzacié de
la formacio. - Organitzar la logistica necessaria. - Escollir
proveidor/persona formadora.

RRHH

2022-05-01

2025-12-31

- Informacié de la formacié per infografies repartides per els llocs de
treball, enviament de correus informatius i penjar la informacio en el
Woffu (plataforma interna).

- N° de persones que han realitzat la formacié en prevencio a
I'assetjament. - N° persones que manquen realitzar la formacio
sobre les previstes. - Departaments que pertanyen els assistents a
la formacio.

- Dotar a tots els treballadors/es del temps necessari per realitzar la
formacio durant la jornada laboral. - Utilitzar els recursos econdmics
necessaris per a realitzar la formacio.

Revisar cada dos anys, per les noves incorporacions o reciclatges
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Accio 3

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio6

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Formar en llenguatge inclusiu (especialment al personal relacionat
amb l'organitzacié de I'entitat/comunicacio).

Formacio en llenguatge inclusiu

- Definicié d'objectius i continguts per a la igualtat d'oportunitats. -
Determinar n° de sessions que calen per a la realitzacio de la
formacié. - Organitzar la logistica Escollir
proveidor/persona formadora.

necessaria. -

RRHH

2023-01-10

2024-03-01

- Informacié de la formacié per infografies repartides per els llocs de
treball, enviament de correus informatius i penjar la informacio en el
Woffu (plataforma interna).

- N° de persones que han realitzat la formacié en prevencio a
I'assetjament. - N° persones que manquen realitzar la formacio
sobre les previstes. - Departaments que pertanyen els assistents a
la formacio.

- Dotar a tots els treballadors/es del temps necessari per realitzar la
formacio durant la jornada laboral. - Utilitzar els recursos econdmics
necessaris per a realitzar la formacio.
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Ambit 5. Promocié i/o desenvolupament professional

La promoci¢ i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura pendent a I'ambit
laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge segueixen encara presents, tal i com ho explica el
concepte del “sostre de vidre”, que exposa les barreres invisibles que dificulten I'accés de les dones als llocs de
poder i decisio de les organitzacions. Per aix0, la incorporacié de la perspectiva de génere a les practiques de
promocié i desenvolupament professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i

efectiva.

PUNTS FORTS

1. Evolucié promocions revisada.

2. Percepci6 igualtat en les promocions per part dels
treballadors.

3. Possibilitats en igualtat de promocié/desenvolupament.

4. Es comunica a la plantilla I'existéncia d’una vacant.

Objectius especifics:

o Definir un pla de carrera professional per area.

AREES DE MILLORA

1. Elaborar un procediment per a
garantir les oportunitats de
desenvolupament professional i
fomentar la participacio de les
persones del sexe amb menys
preséncia.

2. Definir un pla de carrera
professional per area.

3. No existeix document per a garantir
la igualtat d’oportunitats en la promocio
interna.

« Garantir que la promocid interna sigui equitativa entre homes i dones.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 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

Comentaris/Observacions

Definir un pla de carrera professional per area.

Pla professional de carrera

- Per cada area d'ASME (Piscina, AADD, Neteja, Manteniment,
Fitness, Administracid, Padel, Casals, Projectes, Direccio, Recepcio
i Coordinacio) elaborar el projecte de formacié i capacitacio, de
manera que els empleats puguin superar-se i créixer dins de
I'empresa. - Detallar la formacio i creixement personal possible per a
cada area.

RRHH

2024-01-10

2024-03-01

- S'ha elaborat un document amb les novetats realitzades en linia
amb el pla d'accié que es fara arribar a tots els treballadors/es a
partir de la plataforma interna (Woffu). Si/No.

- N° persones totals que s'han promocionat anualment. - N° dones
que s'han promocionat anualment. - N° homes que s'han

promocionat anualment.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Accio 2

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio 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

Comentaris/Observacions

Garantir que la promocié interna sigui equitativa entre homes i
dones.

Document de condicions laborals: promocié interna.

- Incloure en el document de condicions laborals (ambit 2, acci6 3)
un apartat sobre els criteris a seguir per cumplir la igualtat
d'oportunitats en la promocid interna. - Exercir per part de direccio
un control sobre els comandaments intermedis per regular que la
promocié interna es dugui a terme seguint els criteris acordats.

RRHH, Direccid.

2022-09-01

2026-01-31

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accié que es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de
la plataforma interna (Woffu).

- N° total de promocions internes. - N° promocions d'homes. - N°
promocions de dones.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per elaborar el document. -
S'animara als directius a vetllar pel cumpliment dels criteris de
promocié interna acordats.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca
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Ambit 6. Retribucio

La desigualtat de remuneracio entre dones i homes és un problema persistent i universal. La bretxa salarial,
mesura la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions dels
homes. Com consta als informes de la UE, és una qliestié causada per una série de factors interrelacionats, els
més importants dels quals son: discriminacié a determinades categories laborals i a determinats sectors
d’activitat; jornades parcials; diferéncies pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos;
infravaloracié de les aptituds i competéencies considerades propies de treballs més feminitzats, aixi com la
necessitat de compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Evolucié retribucio revisada. 1. No existeix document on s’indiqui que les

. - L taules salarials sén les mateixes per a H/D.
2. Mateixes condicions de retribucié en

Homes/Dones. 2. Incloure la igualtat de dones i homes com un
dels objectius de la politica retributiva a
I'organitzacio.

3. Contemplar en I'estudi sobre les retribucions
la perspectiva de génere i el calcul de la
possible bretxa salarial.

4. Realitzar una regulacié objectiva per
determinar els augments salarials.

Objectius especifics:

« Realitzar seguiment de la igualtat retributiva.

o Crear taules salarials on s'inclogui el sou i el calcul sobre la possible bretxa salarial.
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacié i

difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio6

Recursos humans,

materials i economics

Comentaris/Observacions

Realitzar seguiment de la igualtat retributiva.

Igualitat retributiva entre sexes en un mateix lloc de treball.

- Analisis de la retribucio per hora diferenciant homes de dones. -
Analisis de les retribucions totals mitjanes anuals diferenciant homes
de dones. - Analisis del tipus de contracte diferenciant homes de
dones. - Analisis del tipus de jornada i horari diferenciant homes de
dones.

RRHH

2022-03-01

2026-01-31

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accio que es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de
la plataforma interna (Woffu).

- Retribucié per hora major en homes respecte dones. Si/No. -
Retribucié total mitjana anual major en homes respecte dones.
Si/No. - N° de contractes indefinits dones. - N° de contractes
indefinits homes. - Total contractes indefinits. - N° de dones amb
jornada complerta. - N° d'homes amb jornada complerta. - Total
persones treballadores a jornada complerta.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per tenir el control de les
retribucions.

Es revisara 'auditoria retributiva presentada de forma anual
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Accio 2

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio 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

Comentaris/Observacions

Crear taules salarials on s'inclogui el sou i el calcul sobre la possible
bretxa salarial.

Taules salarials referents a cada ambit de I'entitat.

- Calcul de la possible bretxa salarial anualment per a poder
analitzar les mitjanes de retribucions totals anuals diferenciant
homes de dones. - Mitjanes de retribucions totals anuals per lloc de
treball: Piscina, AADD, Neteja, Manteniment, Fitness, Administracio,
Padel, Casal, Direccid, Recepcio i Coordinacio. - Salari base mitja
per grup professional: personal subaltern, direccio, cap de seccio,
cap de servei, personal técnic de gestié, administratiu, operari.

RRHH

2022-03-01

2026-01-31

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accié que es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de
la plataforma interna (Woffu).

- Bretxa salarial actual. - Es coneixen els motius d'aquesta? Si/No -
Motius.

- Es dotara a RRHH del temps suficient per tenir el control de les
retribucions.
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21/31



23/3/22, 16:51 https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/102/print.pdf?locale=ca

Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

L'ordenacio del temps de treball per millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida és un tema que cada
cop preocupa més la societat i les empreses.La major dedicacio de les dones a les tasques de cura és un
element central en el manteniment dels nivells de discriminacié laboral de les treballadores, en l'accés a
I'ocupacio, a la formacid, a la promocid, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la
doble preséncia o doble jornada. Les empreses han d’adoptar mesures dirigides a millorar I'equilibri entre les
diferents esferes de la vida i s’han d’adregcar a homes i dones indistintament per tal de potenciar la
corresponsabilitat.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Més de la meitat dels treballadors creuen 1. Facilitar la conciliacio i resoldre els problemes
que ASME adopta unes mesures de conciliacio que puguin sorgir entre la vida laboral i personal.
adequades.

2. Garantir que treballadors i treballadores
coneguin les mesures de conciliacio.

3. Garantir que els treballadors coneguin els drets
laborals de les victimes de violéncia masclista

Objectius especifics:

« Garantir I'exercici dels drets de conciliacid, informant d'ells i fent-los accessibles a tota la plantilla.
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

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

Comentaris/Observacions

Garantir I'exercici dels drets de conciliacio, informant d'ells i fent-los
accessibles a tota la plantilla.

Drets de conciliacio per a tots els treballadors/es.

- Elaborar un document on es detallin totes les mesures de
conciliaci6 que ASME ofereix als treballadors/es. - Fer arribar el
document a totes les persones treballadores.

RRHH

2023-01-01

2023-03-31

- Enviament de correus informatius i penjar la informacié en el Woffu
(plataforma interna).

- N° de treballadors/es que s'han descarregat el document anual. -
Numero de mesures de conciliacié anuals. - Nombre de persones
treballadores que utilitzen les mesures de conciliacié diferenciat en
homes i dones.

- Dotar a tots els treballadors/es del temps necessari per
descarregar-se l'arxiu i llegir-lo. - En cas de que alguna persona
treballadora tingui alguna pregunta al respecte, assignar una
persona de referéncia per poder acudir i transmetre els dubtes.
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Ambit 8. Comunicacio no sexista

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

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. El departament de 1. Canviar els habits que continguin elements sexistes.

comunicacio inclou la ) »
2. Canvi en el llenguatge de la documentacid/senyals/cartells que

no esta actualitzada.

comunicacio inclusiva en els
correus.

3. Revisar llenguatge en els procediments interns.

4. Incloure en el pla de comunicacio general els criteris de
comunicacio inclusiva.

5. Sol'licitar a les empreses proveidores de productes i/o serveis
de comunicacié que facin Us d‘una comunicacio no sexista.

Objectius especifics:

e Incloure el llenguatge inclusiu a totes les eines de comunicacio, internes i externes de l'entitat, versus
personal i abonats/des.
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de l'accio

Descripcio 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

Comentaris/Observacions

Incloure el llenguatge inclusiu a totes les eines de comunicacio,
internes i externes de l'entitat, versus personal i abonats/des.

Llenguatge inclusiu en totes les comunicacions, internes i externes.

- Revisar, corregir el llenguatge utilitzat en les comunicacions envers
l'usuari: cartelleria, correus, imatges etc. - Revisar, corregir el
llenguatge utilitzat en les comunicacions envers el personal de
I'entitat: correus, comunicacions Woffu, cartelleria interna. - Crear les
comunicacions tenint en compte el llenguatge inclusiu. - Posar a
disposicid una persona responsable perque aixd es compleixi.

Departament de comunicacio, Direccio.

2022-02-01

2026-01-31

- Pagina web, xarxes socials, correus, carta, plataforma interna
(Woffu).

- La cartelleria actual compleix amb el llenguatge no sexista? Si/No.
- Les comunicacions internes compleixen amb el llenguatge no
sexista? Si/No. - N° de revisions anuals s'han realitzat.

- Es dotara al departament de comunicacié del temps suficient per
revisar els documents en questié. - S'animara als directius a vetllar
pel cumpliment dels criteris de comunicacio no sexista.

Acci6 continuada
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Ambit 9. Salut laboral

Segons I'Organitzacio Internacional del Treball, la creixent proporcié de dones entre la for¢a de treball planteja
una seérie de questions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre els homes i sobre les dones. Aixd
indica que cal incorporar la perspectiva de génere en la prevencié si pretenem conéixer els riscos als quals
estan exposats dones i homes, aixi com establir mesures de control especifiques. El Pla de prevencié de riscos
laborals i el Pla d’igualtat sén els millors instruments per tal de garantir la incorporacié de la perspectiva de
génere a 'ambit de la seguretat i salut laboral. La coordinacio i interrelacié entre ambdds plans és necessaria
per a la bona gestid de la prevencio.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Es contemplen mesures especifiques per tal de 1. Incloure la igualtat de dones i homes com
protegir la salut de les treballadores embarassades o un dels objectius de la salut laboral i la PRL.

en periode de lactancia. . , ) . .
2. Realitzar I'estudi de riscos laborals, riscos

2. Es garanteix que les treballadores tinguin psicosocials amb perspectiva de génere
coneixement dels riscos que la seva feina pot
suposar per a la seva salut en aquests periodes, a
través de la documentacié i les formacions de riscos
laborals.

Objectius especifics:

« Introduir perspectiva de génere en l'avaluacioé dels riscos laborals i psicosocials.
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Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio 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

Comentaris/Observacions

Introduir perspectiva de génere en l'avaluacié dels riscos laborals i
psicosocials.

Avaluacio de riscos laborals i psicosocials.

- Resultat del analisis de les dades de riscos laborals i psicosocials
(accident laboral, malaltia professional, malaltia
diferenciant homes de dones.

comuna)

RRHH, Servei de Prevencio de Riscs Laborals

2023-01-01

2026-01-30

- S'elaborara un document amb les novetats realitzades en linia amb
el pla d'accio que es fara arribar a tots els treballadors/es a partir de
la plataforma interna (Woffu).

- S'ha utilitzat I'eina de diferenciacié entre homes i dones referents a
accidents i malalties laborals. Si/No. - Nombre d'homes/dones amb
accidents laborals, malaltia professional, malaltia comuna. - Mitjana
de dies de baixa per tipus de baixa i génere.

- Es dotara al servei de prevencié de riscos laborals del temps
suficient per actualitzar les eines en questio.
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Ambit 10. Prevencio i actuacié enfront I’assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe

La violéncia a 'ambit laboral consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicologica que es pot produir al centre de
treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de 'horari laboral si té relacié amb la feina i que
pot adoptar dues tipologies: - assetjament per radé de sexe i assetjament sexual -. En relaciéo amb I'assetjament
sexual i l‘assetjament per rad de sexe, la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin
I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per prevenir i per
donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

1. Adopcio de mesures referents a 1. Crear procediment de prevencio a I'assetjament
assetjament de menors (IBE). sexual i/o per rad de sexe per a adults.

2. Realitzar comunicacions sobre la prevencio a
I'assetjament sexual i/o per raé de sexe.

3. Convocar una formacié en prevencio a
I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

4. Treballar en el reconeixement i deteccié de les
situacions d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Objectius especifics:

« Crear procediment de prevencio a I'assetjament sexual i/o per rad de sexe per a adults.
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-

Accio 1

Objectiu especific

Nom de I'accio

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

Comentaris/Observacions

Crear procediment de prevencio a I'assetjament sexual i/o per ra¢ de
sexe per a adults.

Document de prevencio a l'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- Document que reculli els procediments per a regular la prevencio a
'assetjament sexual i/o per rad de sexe en adults (ja existeix en
infants i adolescents). - Dessignar un responsable que vetlli per
evitar l'assatjament sexual i/o per ra6 de sexe. - Concienciar als
treballadors/es mitjangcant xerrades/tallers/informacié sobre la

prevencio de |'assetjament sexual o per rad de sexe.

RRHH, Formacio, Direccio

2023-01-01

2023-04-01

- Pagina web, xarxes socials, correus, carta, plataforma interna
(Woffu).

- Nombre de casos d'assetjament l'any. - Nombre de persones
treballadores que han assistit a les xerrades/tallers per géenere. -
Existeix un responsable per part de l'equip de direccié que vetlli
perque la prevencié a l'assetjament sexual o per rad de sexe sigui
efectiu. A la vegada, que sigui una figura de referencia per a
gestionar possibles casos. Si/No Nombre de casos d'assetjament
I'any.

- Es dotara al responsable del temps suficient per gestionar les tasca
en questid (coordinar xerrades/tallers). - Es dotara dels recursos
economics necessaris per a realitzar les xerrades/tallers.
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. Document de prevencio a I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.
B Avaluacié de riscos laborals i psicosocials.
I Lienguatge inclusiu en totes les comunicacions, internes i externes.
[l Drets de conciliacio per a tots els treballadors/es.
H
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Taules salarials referents a cada ambit de I'entitat.
Igualitat retributiva entre sexes en un mateix lloc de treball.

Document de condicions laborals: promoci¢ interna.
Pla professional de carrera

Formacio en llenguatge inclusiu

Formacio en prevencio d'assetjament sexual oberta per tot el personal d'ASME.

Formacio en igualtat de génere.

Document de condicions laborals: eliminacié de possibles casos de segregacio.

Document de condicions laborals: paritat.

Document de condicions laborals: procés d'extincié dels contractes laborals.

Document de condicions laborals: contracte.

Conscienciacié de tots els treballadors/es continguts especifics en igualtat i contra violéncia

masclista.
Categoritzaci6 de la plantilla.

Document de responsabilitat social.
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	Informe de seguiment i avaluació del pla d'igualtat: ASME
	Àmbit 1. Cultura i gestió organitzativa
	La cultura i gestió organitzativa és el tarannà i la manera de fer d’una organització i les persones que la integren. Una cultura i gestió organitzativa que inclou el valor de la igualtat és aquella on els supòsits, les normes i les preocupacions de l'organització vetllen i fomenten la igualtat d’oportunitats entre homes i dones.
	Inclusió d’almenys una acció positiva a favor de la presència del sexe menys representat

	No
	No
	Existència d’un espai de seguiment del Pla d’Igualtat (“comissió d’igualtat”) en funcionament

	Si
	No
	Àmbit 2. Condicions laborals
	En l’àmbit laboral, les desigualtats entre homes i dones es tradueixen en una menor ocupació de les dones, la parcialitat i la temporalitat com a característiques del treball femení, la bretxa salarial, la segregació vertical i la segregació horitzontal. Una organització que vetlli per la igualtat d’oportunitats entre homes i dones haurà d’analitzar les condicions laborals de la seva plantilla i establir mecanismes per eliminar aquests fenòmens.
	Presència equilibrada d’homes i dones als diversos departaments o grups professionals.
	Nombre de dones per departament de Direcció i Gerència
	Nombre de dones per departament de Piscina
	Nombre de dones per departament de Activitats Dirigides
	Nombre de dones per departament d'Atenció al usuari
	Nombre de dones per departament de Neteja i Manteniment
	Nombre de dones per departament de Tècnics i Padel
	Nombre de dones per departament de Coordinació i Formació
	Nombre de dones per departament d'Administració
	Sense dades
	GRUPO PROFESIONAL
	Nombre per grup professional
	Sense dades
	Recursos Humans
	Sense dades
	Managers
	Sense dades
	Professionals
	Sense dades
	Supervisors
	Sense dades
	Tècnics
	Sense dades
	Operaries
	Sense dades
	Personal Docent Educació Infantil
	Sense dades
	Persona docent Educació Primària
	Sense dades
	Personal docent ESO
	Sense dades
	Personal Docent Educació Post-obligatoria
	Sense dades
	Personal d'Administració i Serveis (PAS)

	Igual proporció d’homes i dones en les contractacions indefinides i a temps complet
	Nombre total
	Nombre de


	Àmbit 3. Accés a l’organització
	La presència de les dones al mercat laboral és inferior a la presència dels homes. Així, malgrat els nivells educatius entre homes i dones són similars, l’accés al treball remunerat és desigual. Cal doncs, que les organitzacions empresarials vetllin per processos de selecció sense desigualtats de gènere, ja siguin intencionades o no.
	Composició de l’empresa o organització per sexes
	Sense dades
	Nombre de persones contractades

	Grau de segregació dels processos de selecció
	Nombre de dones a l'empresa
	Sense dades
	Porcentaje de mujeres en la empresa.


	Àmbit 4. Formació interna i/o contínua
	La formació de la plantilla millora les competències d’aquesta implicant una major capacitat de l’organització d’afrontar nous reptes. Cal, però, que la formació respongui a les necessitats formatives d’homes i dones i no discrimini de manera directa o indirecta a determinats sectors del personal. Així, la planificació de la formació incorporarà la perspectiva de gènere per assegurar-ne l’accés equitatiu.
	Equilibri en la proporció d’homes i dones que accedeixen a la formació
	Nombre
	Nombre

	Hores de formació amb perspectiva de gènere sobre el total d’hores de formació
	nombre d’hores de formació gaudida en el darrer any pel personal


	Àmbit 5. Promoció i/o desenvolupament professional
	La promoció i el desenvolupament professional fa referència a la possibilitat d’accedir a càrrecs de lideratge i responsabilitat i d’avançar professionalment en una mateixa organització. A dia d’avui, múltiples barreres potenciades per estereotips o perjudicis respecte les capacitats de les dones encara limiten les seves possibilitats d’accedir a aquests càrrecs, i també algunes altres relacionades amb les condicions de treball, com ara els horaris de treball. Eliminar la segregació vertical és imprescindible per assolir la igualtat efectiva entre dones i homes.
	Equilibri de la proporció d’homes i de dones en posicions intermitges
	Sense dades
	Porcentaje de mujeres en la plantilla
	Nombre de persones treballadores en cap de secció
	Nombre de persones treballadores en personal operari

	Igual presència de dones i homes en les promocions internes
	Persones presentades en processos interns de promoció
	Persones seleccionades en processos interns de promoció


	Àmbit 6. Retribució
	El sou mitjà de les dones és inferior al sou mitjà dels homes. Aquest fenomen es dóna a tots els països, per tots els nivells d’educació, per tots els grups d’edat i ocupació. La discriminació de determinats grups professionals feminitzats, les jornades parcials o les diferències en l’atorgament de complements salarials són els factors principals que contribueixen a generar aquestes desigualtats de remuneració. Cal que les empreses treballin per evitar que aquesta desigualtat es produeixi en el seu sí.
	Existència d’un document públic de descripció de llocs de treball amb criteris clars i objectius sense biaixos de gènere

	No
	No
	Igualtat per sexe en les retribucions als diferents grups professionals
	Diferència entre homes i dones en Direcció i gerència.
	Diferència entre homes i dones en Piscina.
	Diferència entre homes i dones en Activitats dirigides.
	Diferència entre homes i dones en Atenció al usuari.
	Diferència entre homes i dones en Neteja i Manteniment.
	Diferència entre homes i dones en Tècnics i Padel.
	Diferència entre homes i dones en Coordinació i formació.
	Diferència entre homes i dones en Administració.


	Àmbit 7. Temps de treball i corresponsabilitat
	Compatibilitzar el temps de treball al mercat laboral amb els altres temps de la vida quotidiana és una demanda cada cop més freqüent. És una demanda majoritàriament femenina ja que les dades posen de manifest que les tasques de la llar segueixen sent assumides majoritàriament per dones, fet que afecta directament a la seva vida laboral. Cal que des de les empreses i organitzacions s’ofereixin mesures per conciliar els temps de treball i el familiar o personal alhora, i també que es faciliti que homes i dones es facin corresponsables de tots els treballs.
	Aplicació de mesures de compatibilitat del temps laboral i personal, més enllà de les establertes pel marc legal
	Sol·licituts

	Homes dels diferents grups professionals que han estat pares i s’han acollit a un benefici per paternitat, maternitat o lactància
	Treballadors que han declarat ser pares i han demanat permís de paternitat


	Àmbit 8. Comunicació no sexista
	La comunicació o el llenguatge és el mecanisme per mitjà del qual expressem la nostra concepció de la realitat. Una comunicació o llenguatge que invisibilitza les dones o que transmet estereotips de gènere és sexista i androcèntric, i contribueix a perpetuar la desigualtat. Per aquest motiu, cal un llenguatge inclusiu que no reprodueixi estereotips o rols de gènere i que representi a homes i dones per igual.
	Utilització d’una guia, manual o llibre d’estil sobre ús no sexista del llenguatge a la pròpia organització

	Si
	Si
	Personal que ha rebut formació específica sobre comunicació inclusiva, no sexista ni androcèntrica
	Persones treballadores amb tasques de comunicació que han estat formades per l’empresa en ús no sexista del llenguatge


	Àmbit 9. Salut laboral
	La prevenció de riscos laborals ha de ser igualitària per a homes i dones. Partint de la premissa que el mercat laboral està segregat i que homes i dones no hi desenvolupen les mateixes tasques, els riscos laborals d’uns i altres són diferents. Incorporar la perspectiva de gènere en la prevenció de la salut laboral implica reconèixer aquesta diversitat de circumstàncies i és clau per evitar desigualtats en tots els altres àmbits.
	Al pla de seguretat i salut laboral estan contemplats els riscos psicosocials amb perspectiva de gènere

	Si
	Si
	No
	Existència de mesures de prevenció de riscos laborals específiques per al cas de dones embarassades i en període de lactància que siguin conegudes pel personal

	Si
	Si
	Àmbit 10. Prevenció i actuació enfront l’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe
	L’assetjament sexual i per raó de sexe són formes de discriminació recollides al Codi Penal. La llei 5/2008 pel dret de les dones a eradicar la violència masclista els emmarca dins la violència en l’àmbit laboral. Alhora, la llei 3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin aquests fenòmens i, també arbitrar procediments específics per prevenir i per donar curs a les denúncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.
	Grau d’identificació correcte de l’assetjament sexual i per raó de sexe
	Enquestats que han respost de forma correcta
	Enquestades que han respost de forma correcta

	Existència d’un protocol d'assetjament sexual o per raó de sexe que és conegut pel personal

	No
	Si


