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1. Introduccié

La persistencia de desigualtats entre les dones i els homes demostra que el reconeixement
de la igualtat formal no s’ha traduit en igualtat real. Malgrat la incorporacié massiva i
permanent de les dones al moén laboral, que ha estat un dels fenoOmens més importants del
segle XX, encara hi ha un seguit de prejudicis solidament instal:-lats en els fonaments de la
nostra cultura, que fan que el treball de les dones continui sent més mal considerat i
remunerat que el treball dels homes i que impedeixen una igualtat d’oportunitats real.

L’Administracio local, ens proper a la ciutadania, ha esdevingut referent, sent 'espai més
adequat per impulsar els canvis necessaris per aconseguir que les dones tinguin les
mateixes oportunitats reals que els homes.

El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de UAjuntament d’Aldover és una de
les manifestacions expresses que mostra el conjunt de membres politics i la seva plantilla,
en donar un pas endavant front la responsabilitat social. El nostre Ajuntament aposta per
esdevenir una organitzaciéo més justa, on el paper de les dones i els homes quedi reconegut
pelseu esforcino per prejudicis estereotipats de genere. Per aix0, les accions que recollim
en aquest document van dirigides a aconseguir de manera progressiva, la igualtat
d’oportunitats.

Presentem una eina de treball que ha de permetre, durant els propers 4 anys, anar
incorporant mesures de canvi que permetin fer incidéncia en Uestructura interna de
UAjuntament i com a consequencia, en la nostra poblacio, renovant conductes, actituds i
formes de relacionar-se per tal de contribuir en la construccié d’un nou model social.

Aquest segon Pla disposa dels mitjans per fer efectiu un gran pas formal vers la igualtat
entre les treballadores i treballadors. El seguiment i 'avaluacié de les accions ens
indicaran Ueficacia dels processos.

Marc conceptual

Un Pla d’igualtat de génere és un conjunt de mesures ordenades, adoptades després de
dur a terme una diagnosi de la situacié de partida que serveixen per assolir la igualtat de
tracte i d’oportunitats entre homes i dones, eliminant qualsevol tipus de discriminacio per
rad de sexe.

L’elaboracié de Plans d’igualtat de genere és un procés que implica decisions a diferents
nivells:

e Adquisicié de compromisos politics.

e Assignacio de mitjans economics i recursos humans necessaris.

e Visio estrategica.

e Creaci6 d’estructures i formes de treballar que potenciin la transversalitat i la

horitzontalitat.
e Lideratge de les regidories especifiques de genere.
e Compromis public davant la ciutadania.

Els Plans d’igualtat de genere han d’incloure entre les seves actuacions, elements
adrecats cap a la sensibilitzacio, la reflexid, la formacié, la recerca i laccio
transformadora.
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La diagnosi objectiva de genere de UAjuntament d’Aldover s’ha dut a terme a partir de
dades obtingudes principalment de U'Area d’Administracié, en base als parametres
determinats, s’ha avaluat la igualtat entre dones i homes a UAjuntament. La diagnosi
subjectiva s’ha dut a terme en base a dinamiques grupals i una enquesta efectuada al
personal. També s’ha efectuat una avaluacio diagnostica del primer pla 2018-2021.

Caracteristiques del Pla

Els trets definitoris d’aquesta segona etapa en politiques d’igualtat amb perspectiva de
genere a la comarca soén:

Un Pla Complementari a les politiques municipals i supramunicipals

El Pla d’igualtat de UAjuntament d’Aldover ha de ser reflex de valors propis de politiques de
genere que es desenvolupen a nivell local i de provincia. Per aix0 es tindra en consideracio
la trajectoria i actuacions de foment de politiques d’igualtat que es realitzen des dels
diferents municipis del territori per tal de buscar la complementarietat de les actuacions.

Un Pla Transversal

Aquest Il Pla aposta fermament per la transversalitat de les actuacions. Posant el focus
d’atencié en la disposicié de recursos per a garantir-ne la plena accessibilitat i per
participar a tots els ambits: social, economic, cultural, educatiu i politic.

Des d’aquesta logica, cal impulsar i millorar el treball transversal entre el conjunt d’arees
del propi Ajuntament. Algunes d’aquestes arees amb més trajectoria de col-laboracié i
inclusié de la perspectiva de genere en els seus programes i serveis, poden servir de model
d’atraccié a d’altres amb menys recorregut.

La necessitat de treballar de manera més efectiva en laimplementacio de la transversalitat
amb diferents arees fa necessaria la capacitacio i informacié del personal politic i técnic.
Es per aixd que aquest Pla recull un seguit d’accions orientades a sensibilitzar i capacitar
el personal de UAjuntament en la metodologia que cal adoptar perqué aquesta
transversalitat sigui present en tota la seva accid politica, aixi com els mecanismes
necessaris per compartir i traslladar aquesta transversalitat a tots els departaments i
ambits d’intervencid.

Un Pla consensuat

L’elaboracié del Il Pla intern d’Igualtat de genere, ha comptat des dels inicis amb la
participacio del conjunt de personali classe politica. Aquest consens i treball coordinat
ha de fixar les claus per treballar de manera eficag pel guany de la poblacié d’Aldover.
Com acontinuacio dell Pla 2018-2021 volem continuar apostant per accions realistes, que

es puguin aplicar i no utopiques, per continuar avangant en aconseguir una organitzacio
que assoleixi la responsabilitat i la justicia social.
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Marc legal i normatiu

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut en
diversos textos internacionals sobre drets humans i és també un principi fonamental de la
Unio Europea, de UEstat espanyoli de Catalunya.

NACIONAL | CATALANA
¢ Articles 9.2 i 14 de la Constitucié Espanyola de 1978.
e Lleiorganica 3/2007 (EN) (FR) , de 22 de marg, per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes.

¢ L lei 39/1999, de 5 de novembre, per a promoure la conciliacioé de la vida familiar i laboral
de les persones treballadores.

* Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, pel qual s'aprova el text refds de la Llei sobre
Infraccions i Sancions en l'Ordre Social.

¢ | lei 30/2003, de 13 d'octubre, sobre mesures per a incorporar la valoracié de l'impacte
de genere en les disposicions normatives que elabori el govern.

¢ Reial decret 1615/2009, de 26 d'octubre, pel qual es regula la concessio i utilitzacié del
distintiu «Igualtat en 'Empresa».

e Llei catalana d’igualtat 17/2015, L’objecte d’aquesta llei és establir i regular els
mecanismes i els recursos per a fer efectiu el dret a la igualtat i a la no-discriminacié per
rao de sexe.

e Llei 23/2015, 21 de juliol, Ordenadora del Sistema d'Inspeccié de Treball i Seguretat
Social.

¢ Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refos de la Llei de
'Estatut dels Treballadors.

¢ Reialdecret850/2015, de 28 de setembre, pel qual es modifica el Reial decret 1615/2009,
de 26 d'octubre, pel qual es regula la concessidé i utilitzacié del distintiu «lgualtat en
l'Empresa».

¢ Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de
l'Estatut Basic de 'Empleat public.

¢ Reial decret legislatiu 8/2015 , de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei
General de la Seguretat Social.

¢ Llei11/2018, de 28 de desembre, per la qual es modifica el Codi de Comerg, el text refds
de la Llei de Societats de Capital aprovat pel Reial decret legislatiu 1/2010, de 2 de juliol, i
la Llei 22/2015, de 20 de juliol, d'Auditoria de Comptes, en materia d'informacié no
financera i diversitat.

* Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes en el treball i l'ocupacid.

® 19/2020 d’igualtat de tracte i no discriminacid. A part garantir el dret a laigualtat de tracte
i alano-discriminacid i erradicar qualsevol actuacié o comportament que puguin atemptar
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contra la dignitat de les persones i contra el lliure desenvolupament i la lliure expressio,
sense cap mena de discriminacio, de la propia personalitat i dels capacitats personals.

¢ Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtati el seu
registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig , sobre registre i diposit de
convenisiacords col-lectius de treball.

* Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.

e Ordre PCM/1047/2022, d'1 de novembre, per la qual s'aprova i es publica el procediment
de valoracié dels llocs de treball previst en el Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre,
d'igualtat retributiva entre dones i homes.

¢ Resolucié de 16 de marg de 2023, de la Secretaria de UEstat de Funcioé Publica, per la que
es crea el Registre de plans de igualtat de las Administracions Publicas i els seus protocols
front 'assetjament sexual i per rad de sexe.

EUROPEA

e Articles 1 i 14 del Conveni per a la Proteccié dels Drets Humans i de les Llibertats
Fonamentals i protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de
1950.

e Conclusions del Consell de 7 de marc de 2011 sobre Pacte Europeu per la Igualtat de
Genere

¢ Articles 8, 153 i 157 del Tractat de Funcionament de la Unid Europea i Carta dels Drets
Fonamentals de la Unié Europea DOUE 30.03.2010.

¢ Articles 20, 21 i 23 de la Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea .

¢ Directiva 79/7/CEE del Consell , de 19 de desembre de 1978, relativa a l'aplicacié
progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en materia de seguretat
social.

¢ Directiva 92/85/CEE del Consell , de 19 d'octubre de 1992, relativa a l'aplicacié de
mesures per a promoure la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la
treballadora embarassada, que hagi donat a llum o en periode de lactancia.

 Directiva 2006/54/CE , relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat
de tracte entre homes i dones en assumptes de treball i ocupacio.

¢ Directiva 2010/18/UE del Consell de 8 de marg¢ de 2010 per la qual s'aplica l'Acord marc
revisat sobre el permis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP i la
CES, i es deroga la Directiva 96/34/CE.

e Compromis estratégic per a la igualtat entre dones i homes 2016-2019 . Comissid
Europea.

¢ Estrategia d'igualtat de genere 2018-2023 . Consell d'Europa.
e Carta Europea de la Dona (COM/2010/0078 final) .
¢ Pacte Europeu de la Igualtat de Genere 2011-2020 (2011/C 155/02) .
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e Recomanacio CM/Rec(2019)1 del Comite de Ministres als Estats membres per a prevenir
i combatre el sexisme .

Es pot accedir a una informacié més al detall sobre directives, recomanacions, informes i
estudis publicats per la Comissié Europea mitjancant el seguent enllag:
https://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_es.htm

INTERNACIONAL

e Preambul i articles 7 i 23 de la Declaracié Universal de Drets Humans . Resoluci6 de
l'Assemblea General de Nacions Unides 217 A (lll), de 10 de desembre de 1948.

* C100 Conveni sobre igualtat de remuneracid, Organitzacié Internacional del Treball, 1951

* C111 Conveni sobre la discriminacié (treball i ocupacié), Organitzacié Internacional del
Treball,1958 .

e Convencid Internacional sobre 'Eliminacié de totes les Formes de Discriminacié Racial .
Resolucio de l'Assemblea General 2106 A (XX), de 21 de desembre de 1965.

¢ Articles 3i 26 del Pacte Internacional de Drets Civils i Politics .

¢ Articles 2,6 7 del Pacte Internacional de Drets Economics, Socials i Culturals . Resoluci6
de 'Assemblea General 2200 A (XXI), de 16 de desembre de 1966.

¢ Article 3 de la Convenci6 de les Nacions Unides sobre eliminacié de totes les formes de
discriminacié contra la dona (CEDAW) Resolucié de l'Assemblea General 34/180 del 18 de
desembre de 1979.

2. Determinacio de les parts que el concerten

Les parts que concerten el Pla d’igualtat han conformat la comissié negociadora paritaria
constituida per la representacié de UAjuntament d’Aldover ila representacié de la
plantilla, que acorden 'aprovacio del present pla d’igualtat.

Per part de la representacié de UAjuntament d’Aldover:

ROSALIA PEGUEROLES GISBERT 78581380V. ALCALDESA
RAUL GISBERT BARRUE : 52601082J. REGIDOR TURISME, FIRES | CULTURA
i per una altra, la representacio legal de les persones treballadores:

GEMMA GINOVART BERENGUE: 40934900Y. DELEGADA PERSONAL UGT

3. Ambit personal, territorial i temporal
El present Pla d’igualtat s’aplicara a tota la plantilla,
La vigencia del present pla d’igualtat és de 4 anys a comptar de la seva signatura:
— Data de signatura:28/11/2024

— Data de finalitzacié de la vigencia:28/11/2028
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L’auditoria salarial tindra una vigencia de 4 anys, coincidint amb la temporalitat del
present pla d’igualtat.

4. Informe de diagnostic

Aquest apartat és una avaluacio diagnostica de quin és ’estat de la questio en quant al ll
Pla d’lgualtat de UAjuntament d’Aldover 2024-28. En aquesta diagnosi es fa un repas de
continguts en base a deu linies estrategiques.

Per a cadascun dels eixos s’analitza el nivell de compliment de les accions que s’hi
proposaven.

PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETIAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE | LES
VIOLENCIES MASCLISTES

1. Esrecull alguna opinié on s’ha sentit davant de un cert grau d’incomoditat o
situacié a valorar des del protocol.

2. Laplantilla té bona percepci6 vers a que fer davant Uassetjament sexual per rad
de sexe. Cal dir pero que encara no es disposa d’un. Aprofitant el disseny del nou
pla d’igualtat a través de la comissio també es treballara sobre un protocol que
defineixi els passos a seguir.

SALUT LABORAL DES D’'UNA PERSPECTIVA DE GENERE

1. Actualment no s’aplica aquest nou ambit malgrat hi ha una molt bona
predisposicié en fer-ho a través del nou pla.

INFRAREPRESENCIO FEMENINA

1. Alaplantilla de UAjuntament d’Aldover no hi ha segregacio vertical ja que en
carrecs de direccié i/o comandament hi ha presencia femenina.

2. Sis’observa segregaciod horitzontal al grup AP ja que el departament de brigada i
seguretat estan masculinitzats i el de neteja feminitzat.

= Secretaria intervendc

Operari brigada

B Dona

AP

H Home
Operari neteja

c2

Auxiliar administratiu/fva

=]

0.5

=
=
wn
=]

25
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3. Laplantilla laboral actual és paritaria, ja que compleix amb la proposta
institucional del 40- 60.

funcionariat

B Dona

B Home

laboral

[ 20% 40% 60% 80% 100%

FORMACIO

1. Elnivell d’estudis esta equiparat amb les funcions, demanades per 'ajuntament,
segons categoria. La plantilla esta molt ajustada als perfils més necessaris, aixi a
nivell socioeducatiu estan reflectits tots els nivells d’estudis.

2. No es promociona a través de un pla de formacié municipal propostes formatives
de caracter feminista e igualitari.

RETRIBUCIONS | AUDITORIA RETRIBUTIVA

1. Entermes generals la plantilla de UAjuntament d’Aldover NO presenta bretxa
salarial significativa.

MEDIAMNA DOMNA HOME BRETXA

Al 15.280,27 € 000€ N/A
AP 11.232,71€ 11.757 55 € 4,8%
c2 13.105,56 € 12 407 57 £ -5,6%

2. Els biaixos que s’observen corresponen a raons de caracter laboral,
concretament:

* Perraons d’antiguitat en la categoria d’auxiliar administrativa.
* Major n® de professionals masculins dins del grup AP

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO
1. Lacontractacié feta al 2023 demostra que s’ha aplicat la perspectiva de génere,

ja que redueix la segregacié horitzontal . S’ha contractat 1 home per cobrir places
de departament habitualment feminitzat.
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Compte de persones Dona Home Total general

Auxiliar administratiu/va 0 1 1
Cperari brigada 0 0 0
Operari neteja 0 0 0
Secretaria intervencid 0 0 0
Total general 0 1 1

PROMOCIO PROFESSIONAL

1. No s’aplica cap convocatoria de promocio professional al 2023

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

1. Respecte a la reduccio de jornada,

dificultats no problematiques.

només 1 dona s’acullen per cura a
menors. Es possible que sigui pergue son places on no es fatornsi el tipus
de jornada en totes és continu, fet que facilita molt la conciliacié familiar.

2. Laplantilla té una bona percepcio vers l’'ajuntament mesures d’equilibri de
la vida familiar, personal i laboral malgrat en algun cas expressa certes

3. Expressen alguna necessitat vers tenir informacié adequada sobre les

mesures de conciliacié disponibles.

TINC INFORMACIO ADEQUADA SOBRE LES
MESURES DE CONCILIACIO DISPONIBLES A
L'AJUNTAMENT D’ALDOVER

COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE

2,5 3 3,5

1. Laplantillavalora els avangos que s’han fet respecte la aplicar perspectiva
de génere a Uestructura municipal. Malgrat tot cal seguir treballant en la

assimilaci¢ i aplicacié total i correcte.

CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

1. Laplantillavalora els avancos que s’han fet respecte la aplicar perspectiva
de génere al’estructura municipal. Es valora positivament la influéncia que
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les dones fan en les dinamiques municipals. Malgrat tot, consideren que
cal seguir treballant per millorar-les ja que:
* Proporcionalment, els homes sén un 67 % personal laboral

frontel 33% de les dones que ocupen places de funcionariat

PREVENCIO | ACTUACIO
DAVANT DE L’ASSETJAMENT
SEXUAL | PER RAO DE SEXE |

LES VIOLENCIES MASCLISTES

SALUT LABORAL DES D’UNA
PERSPECTIVA DE GENERE

INFRAREPRESENTACIO
FEMENINA

FORMACIO

RETRIBUCIONS | AUDITORIA
RETRIBUTIVA

PROCES DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

PROMOCIO PROFESSIONAL

EXERCICI CORRESPONSABLE
DELS DRETS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARI
LABORAL

COMUNICACIO AMB
PERSPECTIVA DE GENERE

CULTURA | GESTIO
ORGANITZATIVA

de carrera.

* Els homes es concentren en les franges d’edat entre 30i 49
anys. Les dones per sobre dels 50 anys.

* Les dones estan millor estabilitzades (entre 5 i 24 anys
d’antiguitat) que els homes (entre 1i9 anys d’antiguitat).

PROPERA APROVACIO PEL PLE MUNICIPAL D'UN
PROTOCOL DE PREVENCIO | GESTIO DE LES SITUACIONS
D'ASSETJAMENT | DE LES ACTITUDS SEXISTES | DELS
TRACTES DISCRIMINATORIS

DESCONEIXEMENT PER PART DEL
PERSONAL DEL PROTOCOL

L'INTERES DE LA INSTITUCIO PER IMPULSAR MESURES
VERS AQUEST AMBIT

ESTABLIR UN PROGRAMA ACTUACIONS A
TRAVES DE RISCOS LABORALS

HI HA UN CERT TRENCAMENT DELS ROLS MASCULITZATS
EN ELS CARRECS POLITICS (ALCALDESSA ES DONA)

LA MANCA DE FORMACIO EN TEMES DE
GENERE

DISPOSAR D’UN PLA DE FORMACIO

LA TOTALITAT DE LA PLANTILLA CREU QUE HI HA UNA REAL
IGUALTAT RETRIBUTIVA ENTRE DONES | HOMES

FER UNA VALORACIO DE LLOCS DE
TREBALL I RETRIBUCIONS JA QUE PART
DE LA PLANTILLA HO VALORA NECESSARI
EN CER GRAU MINIM.

L’AJUNTAMENT DISPOSA DE LA RELACIO DE RLT

LEGISLACIO | NORMATIVA PUBLICA COM A GARANTIA
D'IGUALTAT EN ELS PROCESSOS DE
SELECCIO,CONTRACTACIO | RETRIBUCIO

A LA PLANTILLA DE UAJUNTAMENT D’ALDOVER NO HI HA
SEGREGACIO VERTICAL JA QUE A CARRECS DE DIRECCIO
1/0 COMANDAMENT HI HA PRESENCIA FEMENINA

LA PLANTILLA LABORAL ACTUAL ES PARITARIA, JA
QUE COMPLEIX AMB LA PROPOSTA
INSTITUCIONAL DEL 40- 60.

MESURES PER LA ELIMINACIO DE LA
SEGREGACIO HORITZONTAL

REVISAR LA VLT VERS DIFERENTS LLOCS DE
TREBALL DINTRE DE UNA MATEIXA
CATEGORIA LABORAL

LA PLANTILLA TE UNA BONA PERCEPCIO VERS
L’AJUNTAMENT MESURES D’EQUILIBRI DE LA VIDA
FAMILIAR, PERSONAL | LABORAL MALGRAT EN ALGUN
CAS EXPRESSA CERTES DIFICULTATS NO
PROBLEMATIQUES

EXPRESSEN ALGUNA NECESSITAT VERS
TENIR INFORMACIO ADEQUADA SOBRE LES
MESURES DE CONCILIACIO DISPONIBLES

REVISAR DOCUMENTS PER VETLLAR VERS
L’APLICACIO DE L'US DEL LLENGUATGE NO
SEXISTA EN DOCUMENTS |
PRESENTACIONS REPRESENTATIUS DE
LAJUNTAMENT

L'INTERES DE LA INSTITUCIO PER IMPULSAR EL SEU
PROPI PLA D'IGUALTAT | D'IMPLANTAR ACCIONS QUE ES
CONSIDEREN PRIORITARIES PER LA SEVA RELLEVANCIA

CREACIO DE LA COMISSIO D'|GUALTAT

INCORPORAR LA TRANSVERSALITAT DE LA
PERSPECTIVA DE GENERE A TOTES
AQUELLES ACCIONS QUEES
DESENVOLUPIN AL SI DEL CONSISTORI
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5. Resultats de Pauditoria salarial

Con ja s’ha comentat, en termes generals (més extensiu a través del informe annex) dir
que:

1. En termes generals la plantilla de UAjuntament d’Aldover NO presenta bretxa
salarial significativa

2. Les petites bretxes que s’observen a:

Retribucio total:

e Anual
HOME TOTAL GENERAL BRETXA
MITJANA 13.206,31€  12.001,02 € 12.603,67 € -10,0%
DONA HOME BRETXA

MEDIANA 13.10596 €  12.310,43 €

e Anual/ hora

DONA HOME TOTAL GENERAL BRETXA
MITJANA 9,25 € 7,04 € 8,14 € -31,3%

DONA HOME BRETXA

MEDIANA 7,69€  7,22¢€

Salari base:
e Anual
HOME TOTALGENERAL  BRETXA
MITJANA 12.05797 €  11.15592€ 11.606,94 € -8,1%
DONA HOME BRETXA
MEDIANA 11.984,41€  11.454,50 €

e« Anual/ hora

DONA HOME TOTAL GENERAL BRETXA
MITJANA 8,41 € 6,55 € 7,48 € -28,6%

DONA HOME BRETXA
-4,6%

MEDIANA 7,03 € 6,72 €
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Per VLT i grup laboral segons retribucio total anual:

DONA HOME TOTAL MEDIANA ANUAL/GRUP DONA HOME
MITJANA ANUAL/GRUP GENERAL  BRETXA 304,00 11.232,71 € 0,00€ N/A
304,00 11.232,71 € 0,00€ 11.232,71€ N/A AP 11.232,71€ 0,00 € N/A
AP 11.232,71€ 0,00€ 11.232,71€ N/A 425,00 0,00€ 11.797,55€ N/A
425,00 0,00€ 11.797,55€ 11.797,55€ N/A AP 0,00€ 11.797,55€ N/A
AP 0,00€ 11.797,55€ 11.797,55€ N/A 532,00 0,00€ 12.407,97 € N/A
532,00 0,00€ 12.407,97€ 12.407,97 € N/A c2 0,00€ 12.407,97 € N/A
2 0,00€ 12.407,97€ 12.407,97 € N/A 727,00 13.105,96 € 0,00€ N/A
727,00 13.105,96 € 0,00€ 13.105,96 € N/A (o) 13.105,96 € 0,00 € N/A
2 13.105,96 € 0,00€ 13.105,96 € N/A 1931,00 15.280,27 € 0,00€ N/A
1931,00 15.280,27 € 0,00€ 15.280,27 € N/A Al 15.280,27 € 0,00 € N/A
Al 15.280,27 € 0,00€ 15.280,27 € N/A
TOTAL GENERAL 13.206,31 € 12.001,02€ 12.603,67 € | -10,0%

Es pot veure que dintre del mateix grup laboral hi ha dos valoracions del lloc de treball i
molt marcat per llocs ocupats tradicionalment per homes i dones i propia de la segregacio

horitzontal. Per tant no es pot tenir informacié en relacié a la bretxa salarial.

Complement trienni:

DONA HOME  TOTAL GENERAL BRETXA
MITJANA 502,56 € 390,37 € 446,46 €| -28,7%
DONA HOME BRETXA
MEDIANA  434,65€ 406,52€| -6,9%
Complement especific:
DONA HOME  TOTAL GENERAL BRETXA
MITIANA  566,82€ 444,23€ 505,53 €| -27,6%
DONA HOME  BRETXA
MEDIANA 561,26 € 44539€| -26,0%
Complement desti:
DONA HOME TOTAL GENERAL BRETXA
MITIANA 78,96 € 31,52€ 67,10 €| -150,5%

BRETXA
MEDIANA  79,73€ 0,00 € N/A

Les diferencies corresponen a raons de caracter laboral, concretament a favor de la dona
vers els homes ja que presenta més antiguitat.

Lavigencia d’aquesta sera cada 4 anys considerant necessari la seva revisio i actualitzacid
(si calgués) de forma anual.
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6. Objectius del pla d’igualtat
De més a menys urgencia i necessitat, la comissidé negociadora ha considerat que els
seguents ambits, seran executats al llarg dels proxims 4 anys:

AMBIT OBJECTIU GENERAL OBJECTIU ESPECIFIC
DONAR A CONEIXER EL PROTOCOL DE

PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT | FER EFECTIU EL PROTOCOL DE PREVENCIO |
PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE

DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER ACTUACIO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER

RAO DE SEXE | LES VIOLENCIES RAO DE SEXE L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE
MASCLISTES SEXE
. GARANTIR ESPAIS DE TREBALL SALUDABLES | GARANTIR POLITIQUES DE PREVENCIO DE
SALUT LABORAL DES D'UNA SEGURS PER A TOTA LA PLANTILLA RISCOS LABORALS AMB PERSPECTIVA DE
PERSPECTIVA DE GENERE GENERE

T GARANTIR L'EQUITAT DE GENERE EN L'ACCES ~ REALITZAR FORMACIO EN IGUALTAT |
A LA FORMACIO PERSPECTIVA DE GENERE

A ASSOLIR LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE ESTABLIR MESURES PER COMBATRE LA
B =S ENEAC DIERENL DONES | HOMES EN TOTS ELS NIVELLS SEGREGACIO OCUPACIONAL VERTICAL

PROMOURE LA CORRESPONSABILITAT| PROMOURE L'US DE LES
EXERCICI CORRESPONSABLE CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL,
DELS DRETS DE LA VIDA FAMILIAR | LABORAL PER A L'EXERCICI CORRESPONSABLE
PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR | LABORAL
RETRIBUCIONS | AUDITORIA GARANTIR UNA POLITICA RETRIBUTIVA ELIMINAR LA BRETXA SALARIAL DE
RETRIBUTIVA IGUALITARIA GENERE
. ] REALITZAR PROCESSOS DE SELECCIO DE  IMPLANTACIO DE SISTEMES OBJECTIUS
PRocfsTiiziifg'o ! PERSONAL AMB PERSPECTIVA DE GENERE DE SELECCIO DE PERSONAL |
INTERSECCIONAL CONTRACTACIO

ESTABLIR UNA POLITICA DE PROMOCIO ESTABLIR PROCESSOS OBJECTIUS DE

PROMOCIO PROFESSIONAL PROFESSIONAL EQUITATIVA | NO PROMOCIO PROFESSIONAL
DISCRIMINATORIA

ESTABLIR UNA COMUNICACIO INTERNA | PROMOURE L'US D'UN LLENGUATGE NO

PE;;)P':;’#I'\?:SLOG;':';RE EXTERNA AMB PERSPECTIVA DE GENERE SEXISTA | INCLUSIU
INTERESECCIONAL
. FOMENTAR EL COMPROMIS AMB LA IGUALTAT  TRANSVERSALITZAR LA IGUALTAT DE
ccl)Jlla-(TsL/j\leziifJ:\O DE GENERE GENERE EN LES DIFERENTS POLITIQUES
CORPORATIVES
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7. Mesures del pla d’igualtat
AMBIT ACCIO DESCRIPCIO

INFORMAR | FORMAR A LA
PLANTILLA SOBRE LES SITUACIONS DIFONDRE | FORMAR A TOTA LA PLANTILLA L'EXISTENCIA DELS
PREVENCIO I ACTUACIO QUE ES CONSIDEREN ASSETJAMENT PROTOCOLS PER A LA PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE
DAVANT DE SEXUAL | ASSETJAMENT PER RAO DE L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE, TAMBE EL PSICOLOGIC, LES
L’ASSETJAMENT SEXUAL | SEXE, LA PERSONA DE REFERENCIA | DIFERENTS TIPOLOGIES D'ASSETJAMENT, LES MESURES DE PREVENCIO
PERRAO DE SEXEILES  EL PROCEDIMENT D'ACTUACIO.. QUE S'APLIQUEN, LES PERSONES DE REFERENCIA, EL PROCEDIMENT
VIOLENCIES MASCLISTES TAMBE EN RELACIO AL PROTOCOL D’ACTUACIO PER DONAR CURS A QUEIXES | DENUNCIES, | LES MESURES
ESPECIFIC D’ASSETJAMENT APLICABLES.

PSICOLOGIC
REDEFINICIO DE LA POLITICA DE PREVENCIO DE RISCOS LABORALS AMB
e S REDEFINIR LA POLITICA DE PERSPECTIVA DE GENERE QUE INCLOGUI UN ANALISI DE RISCOS
. PSICOSOCIALS AMB PERSPECTIVA DE GENERE | ASSEGURI,DIFERENTS
D'UNAPERSPECTIVADE PREVENCIO DERISCOSLABORALS |, e | pATRONS ROBA, PROTOCOLS DE PROTECCIO DE LA
GENERE AMB PERSPECTIVA DE GENERE ’

MATERNITAT | DE LA LACTANCIA, | MESURES PER PREVENIR TRASTORNS
MUSCULOESQUELETICS (TME) AMB PERSPECTIVA DE GENERE.

REALITZACIO DE CURSOS ESPECIFICS SOBRE IGUALTAT | PERSPECTIVA
INCLOURE FORMACIONSEN  DE GENERE DINS DEL PLA DE FORMACIO, AMB FORMACIO ESPECIFICA
FORMACIO IGUALTAT DE GENERE EN EL PLA DE PER AL PERSONAL DIRECTIU | COMANDAMENTS INTERMEDIS, | PEL
FORMACIO PERSONAL DE LES AREES DE RECURSOS HUMANS, COMUNICACIO, |
SEGURETAT | SALUT LABORAL.

PROMOURE CANDIDATURES PROMOU LA PRESENTACIO DE CANDIDATURES DE DONES EN

INFRAREPRESENTACIO FEMENINES EN ELS PROCESSOS DE PROCESSOS DE PROMOCIO PROFESSIONAL PER COBRIR LLOCS DE

FEMENINA PROMOCIO PROFESSIONAL TREBALL EN AREES O GRUPS MASCULINITZATS.
EXERCICI IMPLSESZEg:gAPiQET£§gA DE DISSENY | IMPLEMENTACIO D'UNA CAMPANYA EFECTIVA DE
CORRESPONSABLE DELS ’ COMUNICACIO A LA PLANTILLA DELS PERMISOS, EXCEDENCIES | ALTRES

EXCEDENCIES | ALTRES MESURES

DRETS DE LA VIDA EN MATERIA DE

MESURES EN MATERIA DE CORRESPONSABILITAT | CONCILIACIO, QUE

PERSOF:BL(,J::I\:ILIAR 1 CORRESPONSABILITAT | :Er\II_CSLE%GUUSI UN MANUAL | ACCIONS COMUNICATIVES, PER A FOMENTAR
CONCILIACIO ’

REVISAR ELS COMPLEMENTS )
REVISIO OBJECTIVA DE VLT | DELS COMPLEMENTS SALARIALS | DE LES
RETRIBUCIONS | REVISAR VLT PERCEPCIONS EXTRASALARIALS PER GARANTIR QUE NO CONCORREN
AUDITORIA RETRIBUTIVA BIAIXOS DE GENERE | LA MATEIXA REMUNERACIO PER TREBALLS D'IGUAL

SALARIALS | LES PERCEPCIONS  yA| OR.

EXTRASALARIALS
REVISAR ELS PROCESSOS DE

REVISIO DELS PROCESSOS DE SELECCIO DE PERSONAL VIGENTS

PROCES DE SELECCIO | SI;E/%E:;I;?AIIDXEOF;ESEEEQIEE)ET PERQUE SIGUIN ACCESSIBLES DE FORMA EQUITATIVA PER DONES |
CONTRACTACIO DISCRIMINACIONS DIRECTES | HOMES, | LES PROVES DE SELECCIO MESURIN LES COMPETENCIES
INDIRECTES NECESSARIES SENSE BIAIXOS DE GENERE NI DISCRIMINACIONS.

DISSENY | IMPLEMENTACIO D'UN PROCEDIMENT PER A L'AVALUACIO

CREAR UN PROCEDIMENT PER A PROFESSIONAL ANUAL DE LA PLANTILLA, SEGONS CRITERIS OBJECTIUS

pRP:éz;gl,\?A,_ LA;@;EQSIC?LLC:SJIE%TD Bl | PERSPECTIVA DE GENERE INTERSECCIONAL, PER A LA GESTIO DE LES
PROFESSIONAL PROMOCIONS INTERNES | DELS PLANS DE FORMACIO PER AL

DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL.

REVISAR L'US DEL LLENGUATGE  REVISIO DEL LLENGUATGE ESCRIT, GRAFIC | VISUAL QUE S'UTILITZA EN
ESCRIT, GRAFIC I VISUALEN LA LES COMUNICACIONS INTERNES | EXTERNES PER ASSEGURAR L'US D'UN
COMUNICACIO CORPORATIVA  LLENGUATGE AMB PERSPECTIVA DE GENERE INTERSECCIONAL.

COMUNICACIO AMB
PERSPECTIVA DE GENERE

14/37



CULTURA | GESTIO
ORGANITZATIVA

D'IGUALTAT DE GENERE EN LES

FOMENTAR LA CULTURA D'IGUALTAT DE GENERE EXPRESSANT |
INCROPORANT EL COMPROMIS AMB LA IGUALTAT EN ELS DOCUMENTS |
PROCESSOS CORPORATIUS, INCLOENT EL CODI ETIC, EL MANUAL
D'ACOLLIDA | LES OFERTES LABORALS.

INCORPORAR LA CULTURA

POLITIQUES CORPORATIVES

Segons ambits es desenvoluparan les seglients accions:

Mesura
Descripcio
Objectiu general

Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura

Descripcié

Objectiu general

Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Protocol de prevencid i actuacié contra 'assetjament sexual i per rad de sexe. També vers
assetjament psicologic.

Existéncia de protocols de prevencio i actuacié contra 'assetjament sexual i per rad de sexe,
també psicologic, negociat amb la representacio legal de les persones treballadores.

Fer efectiu el protocol de prevencié i actuacié de l'assetjament sexual i per raé de sexe, també
el psicologic.

Aprovar pel ple municipal protocol de prevencio i actuacié contra ’assetjament sexual i per
rad de sexe i el psicologic.

Area Igualtat i feminismes

A la plantilla de treballadors i treballadores

A partir del 2024

Continuada

PENDENT APROVACIO

Obtenir l'aprovacioé del protocol de prevencié i actuacié contra l'assetjament sexual i per rad
de sexe

Difusié i publicitat dels protocols de prevencié i actuacié davant ’assetjament sexual i perrad
de sexe, orientacié sexual i/o identitat sexual, també el psicologic a tota la plantilla.

Difondre i formar a tota la plantilla de l'existéncia dels protocols per a la prevencid i actuacié
davant de l'assetjament sexual i per rad de sexe, les diferents tipologies d'assetjament, les
mesures de prevencié que s'apliquen, les persones de referencia, el procediment d’actuacié
per donar curs a queixes i denudncies, i les mesures aplicables. També en el especific
psicologic.

Fer efectiu els protocols de prevencid i actuacié de 'assetjament sexual i per rad de sexe i
psicologic.

Donar a coneéixer el protocol de prevencié i actuacié davant de l'assetjament sexual i per rad
de sexe

Area Igualtat i feminismes

Ala plantilla de treballadors i treballadores

A partir del 2024

Anual

PENDENT APROVACIO

Nombre de comunicacions realitzades

Nombre de formacions realitzades

Nombre de dones i homes que s'han format

Formacio en prevencid, atencié i abordatge de les violencies masclistes.
Difondre i formar a tota la plantilla de l'existencia del protocol de prevencié i actuacié de les
violencies masclistes

Fer efectiu el protocol de prevencié i actuacio de les violencies masclistes

Donar a coneixer el protocol de prevencié i actuacio de les violéncies masclistes
Comissiod de la formacioé dins UAjuntament

A la totalitat de la plantilla de treballadors i treballadores

A partir del 2024

Anual

PENDENT APROVACIO

Nombre de formacions realitzades

Nombre de dones i homes que s'han format
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_ Evolucié del nombre d'activacions del protocol

Mesura

Descripcio

Objectiu general

Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura

Descripcié

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific

Responsable
A qui va dirigit?
Calendari

Registre i seguiment de les denuncies i actuacions referents a violencies masclistes

Portar un registre sobre el seguiment de les denuncies i actuacions referents a violéncies
masclistes

Fer efectiu el protocol de prevencié i actuacié de les violéncies masclistes

Aconseguir el 100% de coneixement del protocol de prevencid i actuacié de les violéncies
masclistes per part de la plantilla.

Persona referent contemplada al protocol, comissié d’igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2024

Continuada

PENDENT APROVACIO

Consecucié de un registre després del seu disseny

Nombre de dones i homes que han interposat denuncia

Evolucié del nombre d'activacions del protocol

Publicacio als canals de comunicacié interns una guia sobre recursos disponibles i programes
formatius sobre discriminacions.

Dissenyar i difondre a tota la plantilla l'existencia de una guia de recursos disponibles i
programes formatius sobre discriminacions.

Fer efectiu el protocol de prevencié i actuacioé de les violéncies masclistes

Donar a coneixer un cataleg de recursos i programes disponibles sobre discriminacions.
Comissio d’igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2024

Continuada

PENDENT APROVACIO

Consecucié de una guia de recursos

Consecuci6 de un pla de difusié

Analisi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere.

Redefinicié de la politica de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de genere que
inclogui un analisi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere i asseguri, diferents
talles i patrons roba, protocols de proteccié de la maternitat i de la lactancia, i mesures per
prevenir trastorns musculoesquelétics amb perspectiva de génere.

Garantir espais de treball saludables i segurs per a tota la plantilla

Garantir politiques de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere

Comissié lgualtat i comissié de salut

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2024

Anual

PENDENT APROVACIO

Resultats de l'avaluacioé de riscos psicosocials amb perspectiva de genere

Protocol de proteccié de la maternitat i de la lactancia

Nous protocols o mesures de riscos laborals amb perspectiva de genere

Existéncia d’un protocol de desconnexié digital amb perspectiva de genere i salut laboral.
Dissenyar protocol de desconnexi6 digital amb perspectiva de génere i salut laboral.
Garantir espais de treball saludables i segurs per a tota la plantilla

Garantir politiques de prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere

Comissid igualtat, RRHH, comissio de salut

A la totalitat de la plantilla de persones treballadores

A partir del 2024
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AMBIT

AMBIT

AMBIT

AMBIT

Puntual

PENDENT APROVACIO

N©° sessions de treball de la comissié igualtat pel disseny del protocol

Document amb recull d'accions vers desconnexié digital amb perspectiva de génere

SALUT LABORAL DES D'UNA PERSPECTIVA DE GENERE
Existéncia d’un servei d’acompanyament professional i psicosocial individualitzat.
Definir el servei d’acompanyament professional i psicosocial individualitzat pel personal.
Garantir espais de treball saludables i segurs per a tota la plantilla
Garantir politiques de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de genere
Comissio de salut, comissio igualtat
A la totalitat de la plantilla de persones treballadores
A partir del 2024
Continuada
PENDENT APROVACIO
Consecucié de la posada en marxa del servei d’assessorament
N© assessoraments
N° d'homes atesos
N° de dones ateses

SALUT LABORAL DES D'UNA PERSPECTIVA DE GENERE
Existéncia de dades referents a salut laboral desagregades segons la variable génere i la
tipologia o motiu de sinistralitat (baixes, accidents laborals, malaltia, i contingencia comuna).
Definir indicadors i tipus de registre de dades referents a salut laboral desagregades segons la
variable génere i la tipologia o motiu de sinistralitat (baixes, accidents laborals, malaltia, i
contingencia comuna).
Garantir espais de treball saludables i segurs per a tota la plantilla
Garantir politiques de prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere
RRHH, comissié igualtat, comissié salut
A la totalitat
A partir del 2024
Continuada
PENDENT APROVACIO
Creaci6 sistema d’avaluacio referents a salut laboral desagregades segons la variable genere
i la tipologia o motiu de sinistralitat (baixes, accidents laborals, malaltia, i c.c)

SALUT LABORAL DES D'UNA PERSPECTIVA DE GENERE
Revisié amb perspectiva de genere interseccional de 'adequacié del centre i espais de treball
Revisié i valoracié de possibles canvis amb perspectiva de genere interseccional de
l’adequacid del centre i espais de treball (sales, vestidors, lavabos, dutxes, etc.).
Garantir espais de treball saludables i segurs per a tota la plantilla
Garantir politiques de prevencio6 de riscos laborals amb perspectiva de genere
Serveis tecnics, comissio igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2024
Puntual
PENDENT APROVACIO
N©° de canvis recollits
N° d'adequacions concretades i realitzades

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Promoure candidatures femenines en els processos de promocio professional
Promou la presentacio de candidatures de dones en processos de promocio professional per
cobrir llocs de treball en arees o grups masculinitzats.
Assolir la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els nivells
Establir mesures per combatre la segregacié ocupacional vertical
RRHH i comissio6 igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
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AMBIT

AMBIT

AMBIT

AMBIT

Continuada

PENDENT APROVACIO

Nombre de mesures realitzades.

Nombre de dones i homes que s'han presentat a promocions internes

Evolucié de persones participants i escollides en processos de promocio professional,
desagregat per sexe

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Promoure la promocid professional en aquelles categories, grups, arees, llocs professionals
amb infrarepresentaci6 de dones.
Promoure U'accés igualitari i no discriminatoria aixi com la promocio professional en aquelles
categories, grups, arees, llocs professionals amb infrarepresentacié de dones.
Assolir la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els nivells
Establir mesures per combatre la segregacié ocupacional horitzontal
RRHH i comissi6 igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Continuada
PENDENT APROVACIO
Nombre de mesures realitzades.
Nombre de dones i homes que s'han presentat a convocatories segons categoria.

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Crear un procediment per a l'avaluacié i gesti6 del desenvolupament professional
Dissenyiimplementacié d'un procediment per a 'avaluacié professional anual de la plantilla,
segons criteris objectius i perspectiva de génere interseccional, per a la gesti6 de les
promocions internes i dels plans de formacio per al desenvolupament professional.
Establir una politica de promocié professional equitativa i no discriminatoria
Establir processos objectius de promocié professional
RRHH i comissié igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Anual
PENDENT APROVACIO
Metodologia d'avaluacio de la plantilla
Nombre d'homes i dones promocionades; analitzat per edat, tipus de vinculacié amb
l’ajuntament, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups professionals, llocs de treball,
nivell de formacid i altres interseccionalitats

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Difusio dels procediments de promocié interna.
Difusio dels procediments de promoci6 interna (protocol, estrategia, criteris, etc.).
Establir una politica de promocié professional equitativa i no discriminatoria
Establir processos objectius de promocié professional
RRHH i comissio6 igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Anual
PENDENT APROVACIO
N° de procediments de promocid interna a l’organitzacio (protocol, estrategia, criteris, etc.)

INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Consideracié de mesures laborals facilitadores en relacié al temps personal.
Consideracio dels periodes de reduccié de jornada, permis o excedéncia per cura i violéncia
masclista com a periodes treballats a valorar per la promocié professional.
Establir una politica de promocié professional equitativa i no discriminatoria
Establir processos objectius de promocié professional
RRHH i comissio6 igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
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A partir del 2025

Continuada

PENDENT APROVACIO

n® de consideracio dels periodes de reduccioé de jornada, permis o excedéncia per cura i
violéncia masclista com a periodes treballats a valorar per la promoci6 professional

tipus de consideracio dels periodes de reduccié de jornada, permis o excedéencia per cura i
violeéncia masclista com a periodes treballats a valorar per la promocié professional

AMBIT INFRAREPRESENTACIO FEMENINA
Existéncia de canals de comunicacio interna.
Existéncia de canals de comunicacio interna de publicitat de les vacants/opcions promocié.
Establir una politica de promocié professional equitativa i no discriminatoria
Establir processos objectius de promocié professional
RRHH i comissié igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Continuada
PENDENT APROVACIO
n® de canals de comunicacié interna de publicitat de les vacants/opcions promocio
tipus de canals de comunicacié interna de publicitat de les vacants/opcions promocié

AMBIT FORMACIO
Incloure formacions en igualtat de génere en el pla de formacid
Realitzacid de cursos especifics sobre igualtat i perspectiva de génere dins del pla de
formacid, amb formacio especifica per al personal directiu i comandaments intermedis, i pel
personal de les arees de recursos humans, comunicacio, i seguretat i salut laboral.
Garantir l'equitat de génere en l'accés a la formacié
Realitzar formacio en igualtat i perspectiva de genere
Comissio igualtat, Comissié formacio
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Anual
PENDENT APROVACIO
Nombre de formacions realitzades
Nombre de persones participants a les formacions, analitzat per edat, tipus de vinculacié
amb l'ajuntament, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups professionals, llocs de
treball, nivell de formacid i altres interseccionalitats
Valoracio de les formacions

AMBIT FORMACIO
Existencia d’un registre d’assisténcia a la formacio, que incorpori la variable génere.
Existéncia d’un registre d’assisténcia a la formacio, que incorpori la variable génere.
Garantir l'equitat de genere en l'accés a la formacié
Realitzar formacioé en igualtat i perspectiva de génere
Comissio igualtat, Comissio formacio
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Puntual
PENDENT APROVACIO
Nombre de persones participants a les sessions, analitzat per edat, tipus de vinculacié amb
l’ajuntament, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups professionals, llocs de treball,
nivell de formacid i altres interseccionalitats

AMBIT FORMACIO
Existéncia d’eines digitals per a la formacié a distancia.
Existéncia d’eines digitals per a la formacié a distancia.
Garantir l'equitat de genere en l'accés a la formacié
Realitzar formacioé en igualtat i perspectiva de génere
Comissid igualtat, Comissié formacié
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AMBIT

AMBIT

AMBIT

AMBIT

A la plantilla de persones treballadores
A partir del 2025

Continuada

PENDENT APROVACIO

N° d'eines digitals

N° connexions

FORMACIO
Us de qiiestionaris de valoracié de les formacions, que incorpori la variable génere.
Us de qiiestionaris de valoracié de les formacions, que incorpori la variable génere.
Garantir l'equitat de génere en l'accés a la formacio
Realitzar formacio en igualtat i perspectiva de genere
Comissio igualtat, Comissio formacio
A la plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Puntual
PENDENT APROVACIO
N©° de questionaris
N©° de qlestionaris recollits segons formacions

FORMACIO

Oferir ajudes economiques per a la formacié externa del personal.
Oferir ajudes economiques per a la formacié externa del personal.
Garantir l'equitat de genere en l'accés a la formacié

Realitzar formacié en igualtat i perspectiva de génere

Comissio igualtat, Comissio formacio

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2025

Puntual

PENDENT APROVACIO

Increment economic pressupostari en la contractacio de formacié externa a l'administracio
N©° de formacions amb cost economic

RETRIBUCIONS | AUDITORIA RETRIBUTIVA
Revisar els complements salarials i les percepcions extrasalarials
Revisio objectiva dels complements salarials i de les percepcions extrasalarials per garantir
gue no concorren biaixos de génere i la mateixa remuneracio per treballs d'igual valor.
Garantir una politica retributiva igualitaria
Eliminar la bretxa salarial de génere
RRHH, Comissi6 igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2025
Anual
PENDENT APROVACIO
Nombre de complements salarials i beneficis extrasalarials revisats
Nombre de complements salarials i beneficis extrasalarials modificats
Evolucié de la bretxa salarial de genere; analitzada per edat, tipus de vinculacié amb
l’ajuntament, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups professionals, llocs de treball,
nivell de formacid i altres interseccionalitats
N©° avaluacions

RETRIBUCIONS | AUDITORIA RETRIBUTIVA
Existencia d’un registre detallat de les retribucions percebudes
A més que incorpori els diferents conceptes salarials (salari base, complements salarials,
salari variable o hores extraordinaries, beneficis socials i percepcions extrasalarials).
Garantir una politica retributiva igualitaria
Eliminar la bretxa salarial de génere
RRHH, Comissié igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
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A partir del 2025

Anual

PENDENT APROVACIO

n® de usos del registre que facilita el departament d'igualtat i feminismes

Calcul periodic de la bretxa salarial de genere.

Que tingui en compte tots els conceptes salarials i tenint en compte les variables que poden
influir-hi (antiguitat, tipus de contracte, tipus de jornada laboral, etc.).
Garantir una politica retributiva igualitaria

Eliminar la bretxa salarial de génere

RRHH, Comissié igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2025

Anual

PENDENT APROVACIO

n® de usos del registre que facilita el departament d'igualtat i feminismes

Analisi periodic de la bretxa salarial de genere.

Que tingui en compte tots els conceptes salarials i les variables que poden influir-hi
(antiguitat, tipus de contracte, tipus de jornada laboral, etc.).
Garantir una politica retributiva igualitaria

Eliminar la bretxa salarial de génere

RRHH, Comissié igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2025

Anual

PENDENT APROVACIO

N° informes de seguiment

Mesura Revisar els processos de seleccié de personal.

Cal que siguin accessibles de forma equitativa per dones i homes, i les proves de seleccid
mesurin les competéncies necessaries sense biaixos de genere ni discriminacions.
Objectiu general Realitzar processos de seleccié de personal amb perspectiva de genere interseccional

o) [ladllE il Implantacio de sistemes objectius de seleccié de personal i contractacio

Responsable RRHH, Comissié igualtat

A qui va dirigit? A la plantilla de persones treballadores

Calendari A partir del 2026

Temporalitat continuada

Pressupost PENDENT APROVACIO

Nombre de processos de seleccid revisats

Nombre de criteris i proves modificades

Indicadors Evolucié de persones participants i escollides en processos de seleccid, desagregat per sexe,
i analitzat per edat, tipus de vinculacié amb U'ajuntament, antiguitat, departament, nivell
jerarquic, grups professionals, llocs de treball, nivell de formacié i altres interseccionalitats

Descripcio

Mesura Transformacié dels contractes a temps complet.

Descripcio Prioritzar les persones treballadores, especialment en els sectors amb alta parcialitat.
Objectiu general Realitzar processos de seleccié de personal amb perspectiva de génere interseccional
ol sdiile ] Implantacid de sistemes objectius de seleccid de personali contractacié
Responsable RRHH, Comissié igualtat

A qui va dirigit? Ala plantilla de persones treballadores

Calendari A partir del 2026

Temporalitat Continuada

Pressupost PENDENT APROVACIO
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N©° de persones treballadores de 'organitzacio beneficiades en la transformacié dels

Indicadors . -
contractes a temps complet, especialment en els sectors amb alta parcialitat

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

AMBIT

Difusié periodica de 'analisi de les condicions laborals de la plantilla.

Através de mails o portal de ’empleat transmetre informe de situacié o memoria
Realitzar processos de seleccié de personal amb perspectiva de génere interseccional
implantacioé de sistemes objectius de seleccié de personal i contractacid

RRHH, comissio igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Anual

PENDENT APROVACIO

N° de comunicacions d’analisis de les condicions laborals

Existencia d'un protocol de seleccio del personal

Cal que tingui criteris clars, objectius i transparents que evitin la discriminacioé per genere.
Realitzar processos de seleccié de personal amb perspectiva de genere interseccional
Implantacié de sistemes objectius de seleccié de personal i contractacio

RRHH, comissio igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Puntual

PENDENT APROVACIO

Obtenir l'aprovacié del protocol de seleccid del personal amb criteris clars, objectius i
transparents que evitin la discriminacié per genere

Conformacié d’equips de seleccié mixtes.

Cal garantir que els resultats incloguin amb més facilitat la perspectiva de genere i s’equilibrin
diferents visions en la valoracié.

Realitzar processos de seleccié de personal amb perspectiva de genere interseccional
Implantacioé de sistemes objectius de seleccié de personal i contractacio

RRHH, comissié igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

Compliment del 40%-60% en la conformacioé d'equips de seleccid mixta en els processos de
seleccid de personal

Definicio6 préevia per escrit de les necessitats de contractacid i el perfil professional cercat.
Amb objectiu de aplicar la perspectiva de genera en el procés de seleccid i contractacio
Realitzar processos de seleccié de personal amb perspectiva de génere interseccional
Implantacié de sistemes objectius de seleccié de personal i contractacid

RRHH, comissié igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

Compliment en la definicié per escrit de les necessitats de contractacid i el perfil professional
cercat

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Campanya de difusié dels permisos, excedéncies i altres mesures en matéria de
corresponsabilitat i conciliacid
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Disseny iimplementacié d'una campanya efectiva de comunicacio a la plantilla dels permisos,
Descripcio excedencies i altres mesures en materia de corresponsabilitat i conciliacio, que inclogui un
manual i accions comunicatives, per a fomentar el seu Us.

o)sladlini s s | Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Objectiu Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
especific familiar i laboral

Responsable RRHH, comissid igualtat

A qui va dirigit? A la plantilla de persones treballadores

Calendari A partir del 2026

Temporalitat Anual

Pressupost PENDENT APROVACIO

Manual sobre permisos, excedéncies i altres mesures en matéria de corresponsabilitat i
conciliacio

Calendari d'actuacions comunicatives

Canals de difusié de la campanya

Evolucié del nombre de dones i homes que s'han acollit a cadascun dels permisos,
excedencies i altres mesures en matéria de corresponsabilitat i conciliacié, analitzat per edat,
tipus de vinculacié amb L’ajuntament, antiguitat, departament, nivell jerarquic, grups
professionals, llocs de treball, nivell de formacié i altres interseccionalitats

Indicadors

AMBIT CULTURA DEL TEMPS A L'ORGANITZACIO
Mesura Impulsar una cultura de "temps" positiva a l'organitzacié
Fomentant la desconnexié del treball, respectant els altres temps de vida de tota persona
treballadorai els projectes vitals
Objectiu general Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral
Responsable RRHH, comissié igualtat
A qui va dirigit? Ala plantilla de persones treballadores
Calendari A partir del 2026
Temporalitat Continuada
Pressupost PENDENT APROVACIO
Elaborar quiestionari valorant una cultura de "temps" positiva a l'organitzacié (fomentant la
Indicadors desconnexi6 del treball, respectant els altres temps de vida de tota persona treballadorai els
projectes vitals)

Descripcio

Objectiu especific

AMBIT CULTURA DEL TEMPS A L'ORGANITZACIO
Mesura Document de recomanacions per a la gestié amb perspectiva de genere de les reunions.
Que inclogui: agenda de reunions, definicié i enviament previ de l'ordre del dia, la convocatoria
Descripcié i 'horari de la reunid, enviament previ dels documents a revisar, reunions o visites per
videoconferéncia, etc.
o) ladllni s B Promoure la corresponsabilitat i conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
Objectiu Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
especific familiar i laboral
Responsable RRHH, comissid igualtat
Qui va dirigit? A la plantilla de persones treballadores
Calendari A partir del 2026
Temporalitat Continuada
Pressupost PENDENT APROVACIO
Indicadors N° de recomanacions per a la gestié amb perspectiva de génere de les reunions

MESURES DE REORGANITZACIO EN ELS USOS DEL TEMPS | L'ESPAI A NIVELL

AMBIT ORGANITZACIONAL
Mesura Jornada intensiva adaptada a les necessitat de la plantilla
Descripcio En periodes de vacances escolars, estiu, divendres etc.
o) [ladlin s B Promoure la corresponsabilitat i conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
Objectiu Promoure l'Us de les mesures per a 'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,

especific familiar i laboral
Responsable RRHH, comissio igualtat
A qui va dirigit? Ala plantilla de persones treballadores
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Calendari
Temporalitat

Pressupost

Indicadors

AMBIT

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable
A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

AMBIT
Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura

Descripcio

Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

N° de sol:-licituds aprovades i que s'adaptin a les necessitat de la plantilla (periodes de
vacances escolars, estiu, divendres etc.)

MESURES DE REORGANITZACIO EN ELS USOS DEL TEMPS | L'ESPAI A NIVELL
ORGANITZACIONAL
Disposar d’una bossa d'hores.
En funcid de la disponibilitat i jornades laboral de les persones treballadores .
Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a 'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral
RRHH, comissio igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2026
Continuada
PENDENT APROVACIO
compliment amb l'existéncia d'una bossa d'hores

MESURES DE REORGANITZACIO EN ELS USOS DEL TEMPS | L'ESPAI A NIVELL
ORGANITZACIONAL
Autonomia per escollir el periode en el qual es gaudeixen les vacances.
Establiment d’uns criteris justificables i objectius per prioritzar la tria de vacances de la
plantilla.
Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a 'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral
RRHH, comissié igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2026
Continuada
PENDENT APROVACIO
N° de sol:-licituds aprovades i que s'adaptin a criteris justificables i objectius per prioritzar la
tria de vacances de la plantilla

Sala d’alletament a les instal-lacions de 'organitzacié.

Disposar de un espai intim perque les dones treballadores que necessitin atendre als seus
fills/es en la crianga

Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissid igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

Compliment amb l'existéncia de una sala d’alletament a les instal-lacions de 'organitzacié

Beneficis extrasalarials relacionats amb les cures.

Relatius a descomptes o reserva de placa a escoles bressol o ludoteques, activitats
extraescolars, casals d’estiu, residencies de gent gran, serveis per persones amb discapacitat,
etc.)

Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Promoure l'Us de les mesures per a 'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissio igualtat
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A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura

Descripcio

Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general

Objectiu especific

responsable

a qui va dirigit?
calendari
temporalitat
pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general

Objectiu especific

Responsable
A qui va dirigit?
Calendari

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

N° de beneficis extrasalarials relacionats amb les cures.

Existéncia d’ajuts economics per a persones amb responsabilitats de cura.

Relatius a naixement de fills/es, persones dependents a la llar, familia nombrosa, families
monomarentals/parentals, etc.)

Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a 'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissio igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Anual

PENDENT APROVACIO

N° d'ajuts economics per a persones amb responsabilitats de cura (naixement de fills/es,
persones dependents a la llar, familia nombrosa, families monomarentals/parentals, etc.)
N° de persones sol-licitants i segregades per sexes

Serveis esportius a l’organitzacié.

Relatius a descomptes o convenis amb instal-lacions esportives, creacié d’equips per la
promoci6 de U'esport, activitats esportives, etc.).

Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissid igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Anual

PENDENT APROVACIO

N° de serveis esportius a l’'organitzacio

N° de persones beneficiaries segregades per sexes

Existéncia d’un sistema de fitxatge.

Per a la gestid propia del temps de treball, que inclogui la gestié d’hores extra.
Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissié igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

Compliment amb existencia d’un sistema de fitxatge.

Permis per al sotmetiment a tecniques de reproduccié assistida.

Permis per al sotmetiment a tecniques de reproduccié assistida.

Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissio6 igualtat

A la plantilla de persones treballadores
A partir del 2026
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Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcié
Objectiu general

Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Continuada

PENDENT APROVACIO

Compliment amb l'existéncia de permis per al sotmetiment a técniques de reproduccio
assistida

Generar mecanismes d’avaluacié de les mesures de conciliacid

Generar mecanismes d’avaluacié de les mesures de conciliacid

Promoure la corresponsabilitat i conciliacio de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissié igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Continuada

PENDENT APROVACIO

N° de questionaris generats

N° de respostes recollides

Campanya de sensibilitzacid sobre la necessitat de corresponsabilitat de les tasques de cura
Campanya de sensibilitzacid sobre la necessitat de corresponsabilitat de les tasques de cura
Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Promoure l'Us de les mesures per a 'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissié igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

Anual

PENDENT APROVACIO

N° d'accions de sensibilitzacio

Oferir o adaptar els permisos a situacions no previstes

Oferir o adaptar els permisos a situacions no previstes

Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissid igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

continuada

PENDENT APROVACIO

compliment amb l'existéncia de permisos a situacions no previstes

Ampliar el permisos més enlla del que estableix la llei i el conveni sectorial

Relatiu a la paternitat i maternitat, lactancia, per defuncié de familiar, pel trasllat de llarg
recorregut en casos de malaltia greu, per malaltia greu o hospitalitzacié de familiar...)
Promoure la corresponsabilitat i conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Promoure l'Us de les mesures per a l'exercici corresponsable dels drets de la vida personal,
familiar i laboral

RRHH, comissid igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2026

bianual

PENDENT APROVACIO

Compliment amb l'existéncia de ampliar el permisos més enlla del que estableix la llei i el
conveni sectorial
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Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat

Revisar l'Us del llenguatge escrit, grafic i visual en la comunicacioé corporativa

Revisio del llenguatge escrit, grafic i visual que s'utilitza en les comunicacions internes i
externes per assegurar 'Us d'un llenguatge amb perspectiva de genere interseccional.
Establir una comunicacié interna i externa amb perspectiva de génere interseccional
Promoure 'ds d'un llenguatge no sexista i inclusiu

Comunicacio, comissio igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

continuada

PENDENT APROVACIO

Nombre de revisions realitzades

Nombre de comunicacions esmenades

Nombre de departaments involucrats en la revisio

Existencia de criteris i pautes internes de comunicacio

Difusié externa del treball en matéria d’igualtat de génere desenvolupat a 'ajuntament.
Relativa a través de xarxes socials, pagina web, publicacions, articles, etc.

Establir una comunicacio interna i externa amb perspectiva de genere interseccional
Promoure 'Us d'un llenguatge no sexista i inclusiu

Comunicacio, comissié igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

Continuada

PENDENT APROVACIO

Nombre de comunicacions esmenades

Nombre de departaments involucrats en la revisié

Existencia de criteris i pautes internes de comunicacio

Difusié interna del treball en matéria d’igualtat de génere desenvolupat a 'organitzacié
(correu electronic, intranet, missatgeria interna, etc.)

Difusié¢ interna del treball en materia d’igualtat de génere desenvolupat a l'organitzacio
(correu electronic, intranet, missatgeria interna, etc.)

Establir una comunicacio interna i externa amb perspectiva de genere interseccional
Promoure l'ds d'un llenguatge no sexista i inclusiu

Comunicacio, comissié igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

continuada

PENDENT APROVACIO

Nombre de revisions realitzades

Nombre de comunicacions esmenades

Nombre de departaments involucrats en la revisié

Existéncia de criteris i pautes internes de comunicacié

Incorporar la cultura d'igualtat de génere en les politiques corporatives
Expressantiincorporant el compromis amb la igualtat en els documents i processos
corporatius, incloent el codi étic, el manual d'acollida i les ofertes laborals.
Fomentar el compromis amb la igualtat de genere

Transversalitat la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives
Regidoria Igualtat, comissid igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

Continuada
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Pressupost

Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost

Indicadors

Mesura

Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu
especific

Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

PENDENT APROVACIO
nombre de documents que incorporen la cultura d'igualtat de génere
nombre de processos que incorporen la cultura d'igualtat de genere

Fer-se corresponsable com ajuntament de les necessitats de cura de la plantilla.
Fer-se corresponsable com ajuntament de les necessitats de cura de la plantilla.
Fomentar el compromis amb la igualtat de genere

Transversalitzar la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives
Regidoria Igualtat, comissié igualtat

Ala plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

Continuada

PENDENT APROVACIO

n° de necessitats recollides

n° d'informes de seguiment

Elaboracié d’una diagnosi i recomanacions

Sobre canvis en processos en els centres de treball per tal que aquests siguin coherents amb
la cultura de la curai pel dret al temps que es defineixi.

Fomentar el compromis amb la igualtat de génere

Transversalitzar la igualtat de génere en les diferents politiques corporatives
Regidoria Igualtat, comissid igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

puntual

PENDENT APROVACIO

n® d'informes de seguiment

Introduccié d’un codi d’actuacié per part dels carrecs directius

Que es derivin en actuacions exemplificadores en qliestions com ara: dret a la desconnexid
digital, un bon concepte de la flexibilitat, visibilitzacié de les responsabilitats i necessitats de
cura, Uorientacio a resultats (vs presencialisme), etc.

Fomentar el compromis amb la igualtat de génere

Transversalitzar la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives

Regidoria Igualtat, comissio igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

Continuada

PENDENT APROVACIO

N° de mesures incloses en el codi d'actuacions

Existéncia d’un pla d’igualtat a 'organitzacid.

Existencia d’un pla d’igualtat a 'organitzacid.

Fomentar el compromis amb la igualtat de genere

Transversalitzar la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives

Regidoria Igualtat, comissio igualtat

A la plantilla de persones treballadores

A partir del 2027

continuada

PENDENT APROVACIO

compliment amb l'existéncia del pla d'igualtat vigent

I!m Difusié i publicitat del pla d’igualtat.
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Descripcio
Objectiu general
Objectiu
especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

AMBIT
Mesura
Descripcio
Objectiu general
Objectiu especific
Responsable
A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

AMBIT

Mesura
Descripcio

Objectiu general
Objectiu especific
Responsable

A qui va dirigit?
Calendari
Temporalitat
Pressupost
Indicadors

Difusié i publicitat del pla d’igualtat, de la seva diagnosi i les mesures a implementar.
Fomentar el compromis amb la igualtat de génere
Transversalitzar la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives

Regidoria Igualtat, comissid igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2027

anual

n/a

N° de informes publicats

GESTIO ORGANITZATIVA
Creaci6 de canals de participacié accessibles en la elaboracié del pla d’igualtat.
Creaci6 de canals de participacié accessibles en la elaboracid del pla d’igualtat.
Fomentar el compromis amb la igualtat de genere
Transversalitzar la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives
Regidoria Igualtat, comissid igualtat
Ala plantilla de persones treballadores
A partir del 2027
Continuada
n/a
Creacié comissio igualtat

IGUALTAT EN L'ORIENTACIO DE PRODUCTES | SERVEIS QUE ES PROVEEIXEN O
CONSUMEIXEN
Garantia, mitjangant les condicions de contractacié o la tria de proveidors.
Fent referencia a condicions de treball justes, segures i equitatives per a tot el personal de
terceres empreses que treballa prestant serveis o proveint béns, i/o en U'espai fisic de
l'ajuntament
Fomentar el compromis amb la igualtat de génere
Transversalitzar la igualtat de genere en les diferents politiques corporatives
Regidoria Igualtat, comissié igualtat
A la plantilla de persones treballadores
A partir del 2027
Continuada
n/a
N° de condicions definides en els documents de licitacio
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8. Calendari de treball

Mesures puntuals

Mesures anuals/bianuals

Mesures continuades

2024 2025 2026 2027
1t ‘ 2t 3t ‘ 4t 1t 2t 3t 4t 1t | 2t | 3t 4t 1t | 2t 3t ‘ 4t
PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT D | 'NFORMAR | FORMAR A LA PLANTILLA SOBRE LES
L'ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAG DE SEXE | LEs | STUACIONS QUE ES CONSIDEREN ASSETIAMENT X X
byt SEXUAL | ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE, LA PERSONA
DE REFERENCIA | EL PROCEDIMENT D'ACTUACIO.
SALUT LABORAL DES D'UNA PERSPECTIVA DE | REDEFINIR LA POLITICA DE PREVENCIO DE RISCOS
GENERE LABORALS AMB PERSPECTIVA DE GENERE X X
PROMOURE CANDIDATURES FEMENINES EN ELS
- QACIOh PROCESSOS DE PROMOCIO PROFESSIONAL X X
. INCLOURE FORMACIONS EN IGUALTAT DE GENERE EN
FORMACI! .
ORMACIO EL PLA DE FORMACIO X X
REVISAR ELS COMPLEMENTS
O RUCR RETRIEL IV SALARIALS | LES PERCEPCIONS EXTRASALARIALS X X
REVISAR ELS PROCESSOS DE SELECCIO DE PERSONAL
PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO PER EVITAR BIAIXOS DE GENERE | DISCRIMINACIONS X
DIRECTES | INDIRECTES
. CREAR UN PROCEDIMENT PER A L'AVALUACIO | GESTIO
PROMOCIO PROFESSIONAL DEL DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL X
EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE La | "MPLEMENTAR UNA CAMPANYA DE DIFUSIO DELS
e ey, esn PERMISOS, EXCEDENCIES | ALTRES MESURES EN X
? MATERIA DE CORRESPONSABILITAT | CONCILIACIO
REVISAR L'US DEL LLENGUATGE ESCRIT, GRAFIC |
COMUNICACIO AMB PERSPECTIVA DE GENERE VISUAL EN LA COMUNICAGIO GORPORATIVA X
- INCORPORAR LA CULTURA D'IGUALTAT DE GENERE EN
CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA LES POLITIQUES CORPORATIVES X




9. Sistema de seguiment, avaluacio i revisio periodica

El seguimenti’avaluacio sén dos processos complementaris que ens permetran coneixer
el procés de desenvolupament del Pla d’lgualtat aixi com el resultat obtingut en les
diferents arees intervingudes.

Aquests processos sistematics ens facilitaran informacio sobre possibles necessitats i/o
dificultats sorgides al llarg de U’execucid, i ens possibilitaran la seva cobertura i / o
correccio, proporcionant al Pla un cert grau de flexibilitat.

Objectius:

1. Saber si Uefecte previst amb la implementacié de les mesures del Pla ha estat
esperat.

2. Tenirun espai per a la reflexié al voltant de U'exit i les dificultats detectades i per pensar
en possibles maneres de corregir aquestes desviacions.

3. Obtenir informacié fefaent i rigorosa de lUimpacte del pla d’igualtat dins de
UAjuntament

4. Identificar les contribucions dels diferents departaments/referents en el
desenvolupament de les politiques d’igualtat dins de U'Ajuntament.

5. Proposar mesures correctores o de millora en el cas que sigui necessari.

6. Coneixer, intervenir, milloraridonar a coneixer 'impacte produit per la implantacio del
Pla, ja sigui en curs o quan estigui finalitzat.

7. Determinarla congruencia amb els objectius definits, si s’han assolit, la seva eficiencia
i eficacia, les repercussions que ha tingut la seva implantacid i la seva viabilitat final.

8. Recollir informacié suficient per comencgar a treballar en una nova elaboracié de
diagnosi per a un futur pla d’igualtat.

Historicament, aquesta fase ha estat la gran oblidada, malgrat que la Llei organica 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes ila Llei 17/2015, del 21 de juliol,
d’igualtat efectiva de dones i homes ja preveien clarament que els plans d’igualtat havien
d’incorporar mecanismes de seguiment i avaluacio.

Aquesta avaluacié s’ha de fer de manera holistica, és a dir:

1. Tenint en compte totes les Arees municipals i serveis interns i externs.
2. S’hauran d’analitzar les mesures previstes en el calendari del Pla, i recollir les
dades dels diferents indicadors en el mateix periode de temps.

En aquest sentit, durant laimplementacié i el seguiment, la informacidé s’estableix a través
de diferents tipologies:

— Accions de creacié o revisid de documentacié corporativa: procediments interns,
manuals, protocols, guies, etc.
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— Accions de formacio: les accions de formacid tenen per objectiu conscienciar i
implementar de manera transversal la perspectiva de genere i evitar un impacte diferencial
en la presa de dedicions o definicio de politiques corporatives.

— Accions d’informacio: ja sigui per informar sobre el Pla d’igualtat o sobre qualsevol altra
politica interna, les accions d’informacié programades, estandarditzades i vinculades a
canals i eines concretes d’informacié tenen per finalitat fomentar la transparencia i evitar
els rumors i les limitacions en ’accés a la informacid. En aquest sentit, juntament amb un
pla de comunicacid, es fomenta la interacci6 bilateral i la millora del clima laboral.

— Accions de sensibilitzacid: juntament amb les accions de formaci6, les accions de
sensibilitzacié erosionen el pensament patriarcal classic, ajuden a eliminar estereotips i
prejudicis, i milloren el grau d’objectivitat i Ueficacia de Uaplicacié de les politiques
corporatives.

— Accions de recollida de dades: les accions basades en la recollida de dades
proporcionen eines per establir mecanismes de control de la situacid, en relacié amb
Uobjectiu a assolir. Per tant, ens proporciona una tragabilitat de Uevolucié de la situacié
d’homes i dones en les diferents arees i informacié per fomentar les accions d’aquelles
arees amb menys evolucié.

Com a resultat, es pot prendre aquest esquema d’indicadors per fomentar la recollida de
dades de cada mesura, la qual cosa ajudara a proporcionar tota la informacié necessaria
per fer el seguiment i ’avaluacio.

L’informe d’avaluacié, tant Uintermedi com el final, ajudara a analitzar 'abast i la
pertinenca de les mesures implementades i el treball efectuat des de la comissié de
seguiment i avaluacié de UAjuntament, aixi com dels diferents agents responsables de dur
a terme les mesures previstes durant el periode de vigencia analitzat, per tal d’identificar
els objectius o aspectes assolits i aquells que s’han de revisar per millorar-los.

També, en aquest apartat, cal questionar-se sien el moment de dissenyar les mesuresiels
seus indicadors es va comptar amb tots els recursos o bé no es van identificar
correctament, degut al desconeixement qué suposava la implementacié de cada mesura.

— Recursos metodologics utilitzats per mesurar Uimpacte (enquestes, dinamiques
grupals, entrevistes...)

En aquest apartat caldra identificar quins recursos metodologics heu emprat per a la
recollida d’informacié de la percepcié de 'equip en U'impacte del pla d’igualtat, aixi com
els resultats que s’han derivat.

Aguests recursos sén molt recomanables sobretot en 'avaluacio final, ja que permeten
detectar quina és U'opinié de equip en materia d’igualtat, aixi com el coneixement de la
implementacio de tot el projecte.

Resum de les valoracions de l'avaluacié d’impacte
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1. Aproximacio a la igualtat d’oportunitats dins UAjuntament.

2. Canvis de la cultura de ajuntament: canvis d’actituds de U'equip directiu o de
la plantilla, canvis en la gesti6 de persones, etc.

3. Reduccid de desequilibris respecte de la presencia i participacio de dones i
homes.

4. Difusiéicomunicacio a la plantilla.

En finalitzar 'informe, podreu crear una taula amb la sintesi de totes les conclusions i
propostes de millora per al futur pla d’igualtat que haureu d’elaborar. O incideixen.

10. Composicio de la comissié de seguiment i avaluacio

La Comissio d’lgualtat sera la responsable de la coordinacioé general del Pla d’Igualtat
amb les seglients funcions:

1. Promoure la seva implementacio.

2. Coordinar el seguimentil’avaluacio de les accions.

3. Definir les tasques a realitzar amb las persones responsables de les diferents
arees.

4. Estructurar un sistema de seguiment basat en la recollida regular i sistematica
d’informaciao.

5. Elaborar la fitxa de seguiment i avaluacié

La Comissio d’lgualtat debatra i decidira les propostes que es generin a partir de la fitxa
de seguiment i avaluacia.

La comissio negociadora del present Pla d’igualtat acorda que les persones que formaran
part de la comissié de seguiment, avaluacid i revisio peridodica son:

ROSALIA PEGUEROLES GISBERT 78581380V. ALCALDESA
RAUL GISBERT BARRUE : 52601082J. REGIDOR TURISME, FIRES | CULTURA
i per una altra, la representacio legal de les persones treballadores:

GEMMA GINOVART BERENGUE: 40934900Y. DELEGADA PERSONAL UGT

11. Funcions de la comissié de seguiment i avaluacio

e Promoure la seva implementacio.

e Coordinar el seguimentil’avaluacio de les accions.

e Definir les tasques a realitzar amb las persones responsables de les diferents
arees.

e Estructurar un sistema de seguiment basat en la recollida regular i sistematica
d’informacio.

e Elaborar la fitxa de seguiment i avaluacié
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12. Procediment de modificacio i resolucié de discrepancies

Segons model:
Descripcié del procediment de modificacid i resolucié de discrepancies.

13, Data.ccccveriieeeieeeeeeeeee e, Emplenat per
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14. Annexos

1. AVALUACIO DELS RESULTATS

Objectiu general

Grau de compliment dels objectius

COMPLERT ALT MIG BAIX RES
Objectiu concret 1
[ coMPLERT [ AT [ MG [ BAIX [ RES

Objectiu concret 2

| COMPLERT | AT | MG | BAIX | RES
Objectiu concret 3

| COMPLERT [ AT [ MIG [ BAIX [ RES
Objectiu concret 4

| COMPLERT [ AT [ MG [ BAIX | RES
Objectiu concret 5

| COMPLERT [ AT [ MIG [ BAIX [ RES
Objectiu concret 6

| COMPLERT | AT | MG | BAIX | RES

Grau d’execucio de les accions

Accio 1
[ cOMPLERT [ AT [ MIG [ BAIX | RES
Accid 2
[ cOMPLERT | AT | MG [ BAIX | RES
Acci6 3
[ compLERT | AT [ MG [ BAIX | RES
Accio 4
[ coMPLERT [ AT [ MIG [ BAIX | RES
Accid 5
[ comPLERT | AT | MIG | BAIX | RES
Acci6 6

[ cOMPLERT [ AT [ MiG [ BAIX [ RES
Accio 7

| coMPLERT | AT | MIG | BAIX | RES
Acci6 8

[ coOMPLERT [ ALT [ MIG | BAIX | RES
Accid 9

[ coMPLERT [ AT [ MiG [ BAIX | RES

Grau d’execucié del Pla
| coMPLERT [ AT | MIG | BAIX | RES
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2. AVALUACIO DEL PROCES

e DIFICULTATS | OBSTACLES

e SOLUCIONS ADOPTABLES

e  MODIFICACIONS

3. AVALUACIO DE L'IMPACTE

Menys del
0%

Entre
11% i 25%

Entre
26% i 50%

Més del
50%

0%

Increment en la promocid de dones

Increment de I'Gs de mesures de conciliacié

Increment en el nombre de consultes i
suggeriments en igualtat

Increment del nombre d’actuacions de
promocio de la igualtat desenvolupades

Increment de I'Gs de llenguatge i
comunicacié no sexista i/o androcéntrica

Increment de les valoracions positives de la
plantilla sobre la igualtat entre dones i
homes

Increment de la perspectiva de genere a les
politiques i actuacions municipals

Increment del pressupost dedicat a
politiques d’igualtat entre dones i homes

Increment de la satisfaccié quant als
beneficis socials atorgats per 'organitzacio
Increment de les avaluacions sobre riscos
psicosocials del Servei de Prevencid

36/37



CONCLUSIONS

AVALUACIO DEL PROCES D’IMPLEMENTACIO

GRAU DE DIFICULTAT TROBAT/PERCEBUT EN EL DESENVOLUPAMENT DE LES ACCIONS.
DIFICULTATS | SOLUCIONS ENGEGADES.

MODIFICACIONS EN LES MESURES | EL DESENVOLUPAMENT DEL PLA SEGONS LA SEVA
FLEXIBILITAT (DESVIACIONS | CORRECCIONS).

AVALUACIO DELS RESULTATS

NOMBRE DE MESURES DEFINIDES | TIPUS DE DESENVOLUPAMENT.

NOMBRE DE PERSONES BENEFICIARIES | PRESSUPOST ASSIGNAT.

RESULTAT DELS OBJECTIUS PLANTEJATS EN EL PLA D’IGUALTAT ASSOLIT.
NIVELL DE CORRECCIO DE LES DESIGUALTATS DETECTADES EN EL DIAGNOSTIC
(PERSISTENCIA O REDUCCIO).

GRAU DELS RESULTATS ESPERATS ASSOLIT.

AVALUACIO DE L'IMPACTE

APROXIMACIO A LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS DINS L’AJUNTAMENT.
CANVIS EN LA CULTURA DE L’AJUNTAMENT: CANVI D’ACTITUDS DE L'"EQUIP DE
GOVERN, DE LA PLANTILLA, EN LA GESTIO DE PERSONES, ETC.

REDUCCIO DE DESEQUILIBRIS PEL QUE FA A LA PRESENCIA | PARTICIPACIO DE DONES |
HOMES.

DIFUSIO | COMUNICACIO A LA PLANTILLA.
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