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La igualtat d’oportunitats és un dret reconegut tant en la Declaracio Universal de Drets
Humans com en la Constitucio de 1978, on es crea la base legal per a una igualtat de
dret entre dones i homes. Els articles 9.2 i 14 consagren la llibertat i la igualtat de drets
per a tota la ciutadania. El progrés de les dones durant aquests ultims anys ha estat
espectacular. Les dones han aconseguit avengos decisius en I'ambit legal i en
I'assoliment d’igualtat d’oportunitats, és a dir, en les condicions de sortida al mon
laboral, politic, economic, etc. De totes maneres, tot i la igualtat de dret que s’ha
aconseguit, el treball per la igualtat real encara té molt de cami per recarrer.

= Per qué una Llei per a la Igualtat d'Oportunitats en les empreses?

+ Perque és necessari saber com estem a nivell d’organitzacio en termes d’igualtat
per poder establir objectius i accions de millora en detectar-se algunamancanc¢a
o desigualtat.

+  Perque les dones i els homes sén iguals en dignitat humana i en drets i deures.

+ Perque el ple reconeixement de la igualtat formal davant de la llei, inclts havent
comportat, sens dubte, un pas decisiu, ha resultat ser insuficient.

« Perque hi ha falta de representacio en els organs directius de les empreses, tot i
que les dones estan igualment qualificades que els homes.

+ Perque davant de treballs del mateix valor, les dones continuen cobrant menys.

+ Perevitariprevenir I'assetjament laboral, sexual i per rad de sexe.

= Per qué en la nostra entitat?

« Perque amb les aportacions de dones i homes aconseguim que I'entitat funcioni
millor.

« Perque se'ns atorgui una diferenciacio de responsabilitat social respecte a altres
empreses.

+ Perque totes les persones d'aquesta organitzacio participin activament i aportif
solucions innovadores. '

+ Perque es reconegui que fem les coses bé i no discriminem per ra6 de génere.

+ Perqué creiem que en aquesta entitat s'han de facilitar les mateixes oportunita
a dones i homes en el seu desenvolupament personal i professional.

+ | per complir amb la normativa.
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= Qué és aquest Pla d’lgualtat?

El pla d'igualtat de la nostra entitat és un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de fer una diagnosi de situacié?, duta a terme en diferents ambits per detectar
els punts forts i arees de millora en matéria d’igualtat i analitzant cada aspecte a
través de dades quantitatives i qualitatives que ens han aportat, no solament informacio
de dades sobre les condicions de la plantilla, sind també opinions i actituds itambé la.
trajectoria de I'entitat en matéria d’igualtat.

Aquest document parteix d'una metodologia participativa on, des d’un principi, I'entitat

ha mostrat el seu compromis per treballar i assolir la igualtat de génere entre dones i
homes. Aquest compromis s'ha fet extens a tot el personal de I'entitat fent-los-hi arribar
informacié sobre el procés d'elaboracié "del pla d'igualtat i demanant la seva

col-laboracié en la fase de recollida de dades i I'elaboracié de la diagnosi. Aquesta ha
consistit en el recull i analisi d'informacié qualitativa sobre la situacio laboral de la
plantilla a partir de la qual poder extreure conclusions sobre les diferents situacions de
desigualtat que viuen dones i homes. També s'han recollit i analitzat dadesquantitatives
sobre les condicions laborals de la plantilla.

La diagnosi s’ha centrat en l'estudi de 10 ambits: cultura i gestio organitzativa,
condicions laborals, accés a I'organitzacid, formacié interna i/o continua, promocié i/o
desenvolupament professional, retribucid, temps de treball i corresponsabilitat,
comunicacié no sexista, salut laboral i prevencié i actuacié davant de I'assetjament
laboral, sexual i per rad de sexe. A partir dels resultats obtinguts en cadascun d'aquests
ambits d'estudi s'ha pogut extreure les conclusions i poder aixi elaborar la diagnosi i
posterior Pla d’lgualtat. En aquesta fase s'ha realitzat una identificacié dels objectius if
de les accions positives o arees de millora a desenvolupar per assolir la igualtat d¢
genere en "entitat.

Aquest Pla d’lgualtat, per tal de ser efectiu, ha de ser aprovat per la Direcci6 i la
Representacio del Personal Laboral de I'entitat AIUNTAMENT AGRAMUNT i ser3 el punt
de partida per la posada en practica de les accions positives o arees de milloraque
s’han inclos.

I I'ditima fase del Pla consisteix en I'avaluacié i seguiment de les accions i mesures
proposades per a I'assoliment de la igualtat de génere en I'entitat. Es tracta de valorar
si s'han assolit o no els objectius plantejats i per tant, si s'han pogut erradicar les
situacions de desigualtat detectades entre dones i homes o millor dit, arees de millora.

Aquest Pla d'lgualtat fixa els objectius que es volen assolir, les estrategies que s'han
d'adoptar i les accions concretes per aconseguir-los, aixi com sistemes eficacos de
seguiment i avaluacié dels objectius proposats.

tInforme de diagnosi sobre la situacié en matéria d'igualtat d'oportunitats — 31/03/2021
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L’Ajuntament d’Agramunt declara el seu compromis en l'establiment i el
desenvolupament de politiques que integrin la igualtat de tracte i oportunitats entre
dones i homes, sense discriminar directament o indirectament per rad de sexe, aixi com
en l'impuls i el foment de mesures per aconseguir la igualtat real al si de la nostra
organitzacio, establint la igualtat d'oportunitats entre dones i homes com un principi
estrategic de la nostra politica de recursos humans, d'acord amb la definicié del principi
que estableix la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre
dones i homes.

En tots i cadascun dels ambits en que es desenvolupa I'activitat d’aquest Ajuntament,
des de la seleccio a la promocio, passant per la politica salarial, la formacio, les
condicions de treball i ocupacid, la salut laboral, I'ordenacié del temps de treball i la
conciliacid, assumim el principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, atenent

de manera especial la discriminacié indirecta, entenent per aquesta %La situacié en qué
una disposicio, criteri o practica aparentment neutres, posa una persona d'un sexe en
desavantatge particular respecte de persones de ['altre sexe”.

Pel que fa a la comunicacio, tant interna com externa, s'informara de totes les decisions
que s'hi adoptin i es projectara una imatge de |'ens d'acord amb aquest principi
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes. '

Els principis enunciats es portaran a la practica mitjancant el foment de mesures
d’igualtat o mitjangant la implantacio d’un pla d’igualtat. El pla d’igualtat atendra, entre
altres, les materies d’accés a I'ocupacio, classificacio professional, promocio i formacio,
retribucions, ordenacio del temps de treball per afavorir, en termes d’igualtat entre
dones i homes, la conciliacio laboral, personal i familiar, i la prevencio de I'assetjament
sexual i de l'assetjament per rad de sexe. En aquestes materies, es dissenyaran
actuacions que suposin millores respecte a la situacié present, arbitrant-se els
corresponents sistemes de seguiment, amb la finalitat d'avancgar en la consecucio de la
igualtat real entre dones i homes en el si de I’Ajuntament d’Agramunt i per extensio, al
conjunt de la societat.

Per dur a terme aquest proposit es comptara amb la representacio legal de treballadors
i treballadores, no sols en el procés de negociacio col-lectiva, tal com estableix la Lle
Organica 3/2007 per a la Igualtat Efectiva entre Dones i Homes, sino en tot el procés de
desenvolupament i avaluacio de les mesures d'igualtat o pla d'igualtat esmentades.
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3.1. Ambit internacional

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

v LaCartade les Nacions Unides, signada el 26 de juny de 1945 en Sant Francisco.

vV La Declaracié Universal de Drets Humans, aprovada i proclamada per
I’Assemblea general de Nacions Unides el 10 de desembre de 1948. En I'article
2.1 diu “Tota persona té tots els drets i llibertats proclamats en aquesta
Declaracio, sense distincio de raca, color, sexe, idioma, religid, opinié politica o

de qualsevol altra indole, origen nacional o social, posicid economica,naixement
o qualsevol altra condicié”.

v | Conferéncia Mundial sobre la Condicio Juridica i Social de la Dona —Méxic, 1975.

Y Il Conferéncia Mundial sobre la Condicio Juridica i Social de la Dona —
Copenhaguen, 1980.

/ Il Conferéncia Internacional sobre la Condicié Juridica i Social de la Dona -
Nairobi, 1985.

J/ IV Conferéncia Mundial sobre les Dones - Beijing, 1995. Punt d’inflexié en
I’agenda internacional pel que fa a politiques de dones. La Declaracié de Beijingi
la seva Plataforma d'Accid, aprovada per unanimitat pels 189 paisos, és una
agenda per a I'apoderament de les dones i es considera el document de politica | :

global clau en la matéria. Apareix el concepte “mainstreaming” o transversalita
de génere com una nova manera d’analitzar la realitat.
.2. Ambit comunitari X
*/ Conclusions del Consell de 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per a la
lgualtat de Génere. \
v Tractat de Funcionament de la Uni6 Europea i Carta dels Drets Fonamentals de

la Unié Europea. DOUE 30/03/2010.

v Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a I'aplicacio
progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de
Seguretat Social.
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Directiva 92/85/CEE del Consell, relativa a I'aplicacié de mesures per promoure
la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la treballadora
embarassada, que hagi donat a llum recentment o en periode de lactancia.

Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a I'Acord marc sobre el treball a temps
parcial, que té per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida laboral.

Directiva 2000/78/CE del Consell, relativa a |'establiment d'un marc general per Q
a la igualtat de tracte en el treball i I'ocupacio.

Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que implanta el
principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en |'accés i I'aprovisionament
de béns i serveis.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006,
relativa a I'aplicacio del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre
homes i dones en mateéria de treball i ocupacio.

Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de marg de 2010, relativa a I'aplicacié de
['acord marc revisat sobre el permis parental.

Directiva 2010/41/UE del Parlament Europeu i del Consell, de 7 de juliol de 2010,
relativa a l'aplicacid del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones que
exerceixen una activitat autonoma.

Estratégia per a la lgualtat entre Dones i Homes 2010-2015. Comissié Europea,
2010 (COM(2010)0491).

Carta Europea de la Dona (COM/2010/0078 final).

Pacte Europeu de la Igualtat de Genere 2011-2020 (2011/C 155/02).
Recull normatiu de la Uni¢ Europea sobre igualtat de genere.
Cercador normatiu de la Unio Europea.

Diari oficial de la Unio Europea.

Constitucié espanyola. Propugna la igualtat com a valor superior de
I'ordenament juridic espanyol. Proclama el dret a la igualtat i fa una prohibicié
expressa a la discriminacio per rad de sexe. En article 9.2 ( els poders publics
promouran la participacio de la ciutadania en la vida politica, economica, cultural
i social. Article 10.2 ( les normatives sobre els drets i llibertats esbasaran en la
Declaracio Universal dels Drets Humans i Acords Internacionals). Article 14 (Els
espanyols i les espanyoles son iguals davant la llei sense
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discriminacio per rad de naixement, raga, sexe, religié, opinid o qualsevol altra
condicié personal o social).

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

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

Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié integral
contra la violencia de genere.

Reial Decret-llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en el treball i I'ocupacio.

Reial Decret 901/2020, del 13 d’octubre, pel qual es regula els Plans d'igualtat i
el seu registre. '

Reial Decret 902/2020, del 13 d’octubre, pel qual es regula la igualtat retributiva
entre dones i homes,

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de
la Llei de I'Estatut dels treballadors. Article 4 (dret de les persones treballadores
a no ser discriminades per rad de sexe), article 17 (nul-litat de preceptes,
clausules de convenis col-lectius, pactes individuals o decisions d’empresa que
continguin discriminacio directa o indirecta per rad de sexe), article 28 (ET igual
salari valor del treball).

Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refds de
la Llei de I'Estatut basic de |'empleat public, que esmenta I'obligacio de
administracions publiques d’adoptar plans d’igualtat referents a la prog

organitzacio. \Q

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familia

laboral de les persones treballadores: Modificacié de permisos i excedeéncies

maternitat, paternitat i dura; Ampliacié del dret a la reduccié de jornada i
excedencia per a la cura; Ampliacio permis de maternitat en part multiple i
regulacié permisos adopcio i acolliment de menors.

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

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

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de leshianes, gais,'
bisexuals, transgeneres i intersexuals i per a eradicar I'homofobia, la bifobia i la
transfobia.

Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.

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

Protocol de Proteccié de les Victimes de Trafic d'Essers Humans a Catalunya —
octubre de 2013.
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Pla digualtat. Article 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes defineix els plans com un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de dur a terme una diagnosi de situacié, amb l'objectiu d'eliminar
els desequilibris i les desigualtats existents entre dones i homes dins de I'empresa; i

d'introduir la perspectiva de génere en els processos de gestio de persones.

Agent per a la lgualtat d'Oportunitats de Dones i Homes. Especialista amb master

MAIO que dissenya, avalua i implementa politiques d'igualtat d'oportunitats de dones i
homes

Dades desagregades per sexe. Recollida, sistematitzacié i tractament de dades i
informacio estadistica per sexe, per tal de fer possible una analisi comparativa de com
afecten les mesures de manera diferenciada.

Paritat. Preséncia equilibrada de dones i homes als diferents ambits de la societat, sense
que hi hagi cap privilegi o discriminacid. Aquest equilibri consisteix en qué cap dels dos-
sexes no sigui representat per més del 60% ni menys del 40%.

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

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

Genere. Concepte que fa referencia a les diferéncies, socialment construides,
assignades a dones i homes de manera diferenciada, que han estat apreses, canvien

amb el temps i presenten grans variacions, tant entre diverses cultures com dins d’
mateixa cultura. Normalment té associat un encarrec social que organitza la realitat.

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

Equitat de génere. Imparcialitat de tracte a partir del génere, que pot significar tant una
igualtat de tracte com un tractament que, tot i ser diferent, es pot considerar equivalent
en termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

Igualtat de génere. Possibilitat que dones i homes i resta de persones que es defineixen
com a no binaries puguin desenvolupar-se en igualtat de condicions.

10
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Igualtat formal. Es coneix com la igualtat davant la llei i parteix de la conviccié que els
éssers humans son iguals, tenen els mateixos drets i son lliures. Es correspon amb

L'article 14 de la Constituci6 espanyola: «Els espanyols sén iguals davant de la llei, sense
que pugui prevaler cap discriminacio per ra¢ de naixement, raga, sexe, religio, opinio o
qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.»

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

lgualtat de tracte. La igualtat de tracte entre dones i homes suposa l'abséncia de
qualsevol discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe.

Perspectiva de genere. Consideracio de les diferéncies socioculturals entre les dones i
els homes en una activitat o ambit per a l'analisi, la planificacié, el disseny i I'execucié
de politiques que tenen en compte les diverses actuacions, situacions i necessitats que

afecten les dones. En definitiva, la perspectiva de génere permet visualitzar dones i
homes en la seva dimensio biologica, psicologica, historica, social i cultural, a fi de trobar

linies d'accié per a la solucié de desigualtats.

Mainstreaming o transversalitat de genere. Implica la incorporacio de la perspectiva de
genere a tots els instruments i intervencions, en tots els ambits i els nivells, amb

L'objecte de generar condicions que garanteixin la igualtat d'oportunitats entre dones i

homes i I'abséncia d'un tracte discriminatori.

Politiques d'igualtat. Politiques que incorporen la perspectiva de génere en la
planificacio, el desenvolupament i I'avaluacid de les decisions. Transversalitzen la
igualtat en la implementacio de tota l'accié politica

Indicador de génere. Mesura, nombre, fet, opinio o percepcié que mostra la situacio
especifica de les dones, dels homes i les persones que es defineixen com a no binaries,
aixi com els canvis que es produeixen en els dos grups a través del temps. L'indicador

de genere és una representacid d'un fenomen determinat que mostra totalment o
parcial una realitat i que té la funcié de fer visibles els canvis socials en termes de
relacions de génere al llarg del temps. '

Mesures d'accié positiva. L'article 11 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a

la igualtat efectiva de dones i homes estableix que %amb la finalitat de fer efectiu el

dret constitucional de la igualtat, els poders publics han dadoptar mesures
especifiques a favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet

respecte als homes. Aquestes mesures, que s'han daplicar mentre subsisteixin aquestes

11
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situacions, han de ser raonables i proporcionades en relacié amb [objectiu perseguit en
cada cas”.

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

Assetjament sexual. Qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que

tingui el proposit o produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en

particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

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

un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

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

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

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

Discriminacié directa per raé de sexe. Discriminacié que es produeix quan una A
disposicid, un criteri o una practica exclou explicitament una persona per rad de sexé.
En aquest tipus de discriminacié podem trobar la discriminacié per embaras o

maternitat, que inclou tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb I'embaras o la
maternitat.

Discriminacid indirecta per raé de sexe. Discriminacié que es produeix quan una
disposici6, un criteri o una practica de caracter aparentment imparcial exclou
implicitament un treballador o treballadora per raé de sexe.

Segregacio horitzontal. Concentracié en determinades ocupacions que, en el cas de les
dones, generalment es caracteritzen per una remuneracio, un reconeixement i un valor
social inferiors.

Segregacio vertical. Concentracio en determinats llocs de treball que, en el cas de les
dones, generalment es caracteritzen per ser els de responsabilitat més baixa i menys
remuneracio.
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Sostre de vidre. Barrera invisible que dificulta o obstaculitza I'accés de les dones als

nivells més alts de poder, de decisié o de responsabilitat d'una empresa, de manera
que les seves carreres professionals queden estancades en les categories o els nivells
organitzatius més baixos com a conseqiiencia dels prejudicis sobre la seva capacitat
professional.

Terra enganxos. Fa referencia a les circumstancies originades per les responsabilitats i
carrega es familiars que mantenen moltes dones atrapades a la base de la piramide

econdmica. Aquestes circumstancies imposen a les dones una “adhesivitat” a les
responsabilitats i carregues afectives i emocionals que en I'ambit domestic acaben
recaient sobre elles, atrapant-les i dificultant, alentint o impedint la seva sortida i
realitzacio personal lluny de I'ambit familiar.

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

Doble preséncia. Presencia d'una dona al lloc de treball on realitza la tasca

d'assalariada mentre s'ocupa també de la major part del treball reproductiu.

Sexisme en el llenguatge. Actitud caracteritzada pel menyspreu i la desvaloritzacid del
que son o fan les dones. Actitud derivada de la supremacia masculina i es basa en totes
aquelles creences que la suporten i legitimen

Androcentrisme en el llenguatge. Consisteix en un punt de vista orientat pel conjunt de
valors dominats en el patriarcat, és a dir, una percepcid centrada i basada en

normes masculines, prenent 'home com a mesura de totes les coses i considerant la
dona com una desviacio de la norma. Es materialitza fen anar el masculi com a pretes
generic.

La vigéncia del Pla d'lgualtat de I'Ajuntament d'Agramunt és de quatre anys, de

manera que estara vigent fins al juny de I'any 2026.

'abast del Pla d'lgualtat de I'Ajuntament d'Agramunt es concreta en tota la plantilla
actual i la que es pugui incorporar atesos els processos de contractacio dins de tot el

periode de vigéncia d'aquest document.
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La Comissio Negociadora del Pla d’lgualtat, és I'organ format, una banda, en
representacio de I’Ajuntament, per Amanda Cardona Alcaide, regidora d’'lgualtat i per
Ramon Boncompte Vilalta, regidor de Patrimoni i, per un altra banda, en representacio
de la plantilla per Montserrat Vicens Corts i Ignasi Gonzalez Tejada, del sindicat CCOO i
membres del Comité d’Empresa.

Aquest organ és |'encarregat de les seglients funcions:

® |a negociacio i elaboracié del diagnostic i de les mesures que integraran el Pla

d’igualtat.
® |’elaboracio de I'informe dels resultats del diagnostic. . \
e |aidentificacio de les mesures prioritaries, a la llum del diagnostic, el seu ambit l
d'aplicacié, els recursos materials i humans necessaris per a la seva &

implementacio, aixi com les persones o organs responsables, inclos un calendari
d'actuacions.

e |'impuls de la implementacio del Pla d'lgualtat a I'empresa.

e |a definicio dels indicadors de mesurament i dels instruments de recollida
d'informacié necessaris per al seguiment i avaluacié del grau de compliment de
les mesures del Pla d'lgualtat implementat.

®* La emissio del Pla d'lgualtat que s'aprova a l'autoritat laboral competent a
I'efecte del seu registre, diposit i publicacio

® |apromocio de les primeres accions d’informacid i sensibilitzacié al personal.

® |arevisio de la diagnosi i l'estructura i mesures del Pla d’Igualtat, podent fer le
esmenes convenients i consensuar en el si de la comissio negociadora la seva
inclusid i modificacio del Pla.

e |aelaboracioirevisio del Protocol d’Assetjament sexual i per rad de sexe.

La creacio d’aquesta Comissio representa la voluntat de les seves integrants d’arribar a
un acord per a I'elaboracio i la posterior implantacié d'un Pla d’lgualtat de Génere a
I’Ajuntament d’Agramunt en el marc del que estableix els articles 45 i 46 de la Llei
Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, aixi
com el RD 901/2020 i 902/2020, d’igualtat retributiva i la seva normativa de
desenvolupament.

La Comissio de Negociacié del Pla d’lgualtat conta amb el suport i assessorament
extern de Sara Mifiarro Gomez, Secretaria-Interventora de I’Ajuntament d’Agramunt, i
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de Josep Anton Moreno Lépez, assessor de la FSC de CCOO de les Terres de Lleida, que
participen amb veu, pero sense vot.

La comissio es reuneix segons sigui necessari per a l'estudi de la informacio, mitjangant
convocatoria prévia per part de la presidencia de la mateixa.

En cada reunid s'elabora una acta, en la qual es registra el resum de les matéries
_ tractades, els acords totals o parcials adoptats i els punts sobre els quals no hi hagi hagut
acord.

Les parts, que reconeixen la capacitat i legitimitat mUtuament com a persones
interlocutores valides per negociar el Pla d’lgualtat de genere de I’Ajuntament
d’Agramunt, negocien de bona fe, amb vista a arribar a un acord, en cadascun dels punts
que es tractin. '

La presa de decisions es fa per acord conjunt d’ambdues parts, del consistori i la social
i, en cas de no arribar a acord, es considera que la mesura en giiestio ha estat negociada
perd no aprovada i, per tant, no es podra dur a terme.

En quant a la confidencialitat, tant les persones que integren la comissio com les
persones assessores, han d'observar en tot moment el deure de secret respecte a la
informacié que els hagi estat comunicada expressament de forma confidencial.

En qualsevol cas, cap tipus de document lliurat per I'Ajuntament a aquesta Comissio
podra ser utilitzat fora de I'ambit estricte de la comissio o per a finalitats diferents de les
per a les quals va ser lliurada.

Cal considerar, en un altre ordre de coses, la importancia d'aquest Pla d'Igualtat ja que

sorgeix de la necessitat expressada per la plantilla i I'equip de govern de manera
conjunta i que ha estat dissenyat sempre comptant amb fa unanimitat i el consens a

I'hora d'aprovar cadascun dels seus punts. La reflexié conjunta, el debat i el pensament
critic han estat els vehicles que han permés la redaccié d'aquest full de ruta.

Acompanya el Pla d'lgualtat, el Protocol per la prevencid, deteccié i abordatge de
I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacié sexual i/o identitat de genere, atesos

els resultats de ladiagnosi del consistori, a banda, evidentment, de donar resposta a la
legislacié vigent aCatalunya en aquest materia.
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En el Pla es prioritzen ambits fonamentals d'intervencio, es fixen els objectius i els

resultats concrets que shan d'assolir en matéria d'igualtat de tracte i d'oportunitats

entre dones i homes i deliminacié de qualsevol discriminacié per raé de sexe en

cadascun d'aquests ambits; i es defineixen les mesures i accions que s’han d'adoptar
per assolir-los.

Per tant, els objectius generals son: \l\
* Implementar un Pla d'lgualtat intern a I'Ajuntament d'’Agramunt.
® Garantir un entorn de treball no discriminatori.

* Fer transversal la perspectiva de génere en els processos i en les accions

establertes.

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

* Promoure la igualtat d'oportunitats en els processos de seleccio i promocio

professional.
® Garantir I'equitat en les retribucions del personal treballador municipal.
e Vetllar per la no discriminacio horitzontal i vertical al consistori.

* |ntegrar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral en la cultura

organitzativa de |'Ajuntament d'Agramunt.

® |ncorporar la perspectiva de génere en la gestio de la prevencio dels riscos laborals.

® Garantir un entorn laboral segur i lliure de violéncia de genere i situacions

d'assetjament sexual i per rad de sexe, génere o orientacio sexual.
® Fer un us no sexista de la llengua en les comunicacions del consistori.
* Fef de I'Ajuntament d'’Agramunt un lloc lliure de violéncia masclista.

* Difondre un us del llenguatge inclusiu i una imatge de dones i homes que no
reprodueixi estereotips i rols de genere.

* Aplicar la perspectiva de geénere i la perspectiva LGBTI en la gestid dels espais.
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El Reial Decret 901/2020, que modifica la regulacid i registre dels Plans d’lgualtat,
aclareix com ha de formar-se i quines funcions té la comissio d’igualtat a empreses i«
administracions. '

La Comissio d’lgualtat és un organ consultiu i de seguiment, format de manera paritaria
per representants de l'administracio i de la representacio legal de les persones
treballadores. Ha de tenir un maxim de sis membres per cada part i s’ha de promoure la
composicio equilibrada entre dones i homes a cadascuna de les dues parts. Tindra
encomanada la coordinacid i el seguiment de tot el procés del pla d’igualtat. Aquesta
comissio recollira el seu funcionament i les seves funcions en un reglament intern per
facilitar-li I'activitat. D’altra banda, els acords presos en el si de la comissié s’hauran de
formalitzar en actes signades per totes les parts.

La comissio d’igualtat ha de representar tot el personal de I'empresa i ha de respectar
la paritat de genere, en la mesura del possible. Les funcions de la comissié d’igualtat ,
com s’explica a I'article 6 del RD 901/2020, seran, entre d’altres:

* Informar les persones treballadores del desenvolupament del Pla d’Igualtat.
°* Fomentar la participacié de la plantilla durant tot el procés.
* Coordinar |'elaboracio de la diagnosi.

* La identificacié de les mesures prioritaries en vista del diagnostic, el seu ambit
d’aplicacio, els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacio i
les persones o organs responsables, incloent-hi un cronograma d’actuacions.

e Limpuls de la implantacié del pla d’igualtat a I’ajuntament.

* La definicié. dels indicadors de mesurament i els instruments de recollidp
d’informacié necessaris per fer el seguiment i I'avaluacio del grau decomplime
de les mesures implantades.

* Totes les altres funcions que li puguin atribuir la normativa i el conveni col-lecti
aplicables o que acordi la mateixa comissi6. Aixo inclou la tramesa del pl
d’igualtat, que s’ha d’aprovar davant I'autoritat laboral competent als efectes de
registre, el diposit i la publicacio.

* Vetllar perque tant dones com homes tinguin les mateixes oportunitats en
I'accés, la promocio i el desenvolupament professional.

Aixi mateix, la comissio d’igualtat ha de tenir constancia de totes les dentincies i
actuacions referents a qualsevol cas d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
a I'empresa. També ha de poder ser consultada sobre aquests casos i ha de poder
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resoldre si és requerida per aixo. En cas que sigui necessari, la comissio d’igualtat s’ha
de coordinar amb els serveis de prevencio.

Un procés de formacié conjunta a tota la comissié afavorira que les persones que en
formen part comparteixin el mateix coneixement i marc conceptual entorn la igualtat
d’oportunitats en I'ambit de les relacions laborals. Per tant, s’haura de fer aquesta
formacié el més aviat possible, a fi de facilitar la definicié, la implementacio, el
seguiment i I'avaluacio del pla d’igualtat.

Atesa la importancia i el caracter transversal d’un pla d’igualtat d’oportunitats, i dels
diferents agents o de les diferents unitats implicades en la irhplantacic'), cal queameés a
més l'ajuntament nomeni una persona responsable de la politica d’igualtat
d’oportunitats i del pla d’accid. Aquesta persona és la figura de I'agent d’igualtat, amb
formacio especifica i que professionalment té per objectiu I'analisi, la intervencio i
I'avaluacio de la realitat en relacié amb la igualtat d’oportunitats. Les seves funcions sén
dissenyar, desenvolupar i avaluar les accions que impulsa I'organisme, mitjancant la
realitzacié d’accions de recerca, formacid, assessorament, sensibilitzacio,
transversalitat i actuacio.

L’agent d’igualtat és responsable del pla d’igualtat d’oportunitats, ha de formar part de
la comissio i la pot presidir, a menys que ho faci alguna altra persona amb una
responsabilitat técnica més alta en I'organigrama de I'ajuntament. Es convenient que la
persona que presideixi la comissié i I'agent d’igualtat, en el cas que siguin persones
diferents, coneguin a fons I'estratégia de I'ajuntament en aquest terreny i puguin influir
en la presa de decisions per tal d’integrar la perspectiva de genere en totes les politiques

i en les seves actuacions.

En tot cas, I'agent d’igualtat ha de ser la responsable de |a diagnosi de I'organitzacio i de
I’execucio del pla, ha de coordinar les persones i les unitats involucrades en les diferents
accions, ha de gestionar I'assignacio dels recursos necessaris per a I’'execucio correcta i
ha de fer el seguiment diari de la implantacié de cada una de les accions. Arabé, no
podem oblidar que la responsabilitat maxima sobre el pla d’igualtat recau sobrela
direccio politica de 'ajuntament.

Cal doncs, crear i aprovar la Comissio d’lgualtat de 'TAJUNTAMENT D’AGRAMUNT i el
seu regla‘ment de funcionament, relacionant les persones que en formen part i les
funcions de cada una d’elles i també qui sera la persona que assumeixi la
responsabilitat d’agent d’igualtat, atenent en tot moment la seva paritat en igual
nombre entre els representants de I’Administracio i de la representacio legal de les
persones treballadores. En aquest cas, la distribucié garantira la preséncia d'aquells que
tenen dret (representativitat) i de manera proporcional.
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9.1. Introduccid

La Diagnosi, que ha marcat els objectius a assolir per aquest pla, va ser encarregada a
Elena Castello, de la Consultoria Optima.

Una diagnosi d’igualtat és un estudi detallat sobre la situacio de dones i homes a
I’'empresa o organitzacio. Aquesta analisi recull informacid quantitativa i qualitativa que
permet detectar les desigualtats existents i formular propostes d’actuacio correctores.
Els objectius de la diagnosi son:

e Proporcionar informacié sobre les caracteristiques i necessitats de la plantilla.
¢ |dentificar I'existéncia de discriminacions, directes o indirectes, per rad de genere.

e Servir de base per establir les prioritats, definir els objectius i accions del Pla
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

9.2. Metodologia

La diagnosi d’lgualtat de I’Ajuntament d’Agramunt s’ha realitzat a partir de 3 fonts
d’informacié rellevants que han estat:

e Una enquesta anonima realitzada a la plantilla de [I'entitat Ajuntament
d’Agramunt (veure annex-1).

e Una entrevista a través d’un gliestionari realitzat a la Regidora d’igualtat i
diversitat i la Secretaria de I’Ajuntament d’Agramunt.

e Analisis de les dades quantitatives de tota la plantilla treballadora de 'empresa.

A partir de la informacid quantitativa (dades de la plantilla, analisis i explotacid
estadistica) i qualitativa (entrevista, qliestionari a la plantilla i valoracié d’altr
documentacio), s’ha obtingut la informacid que a continuacio es presenta, amb relaci
a les caracteristiques de I'Ajuntament d’Agramunt i |'‘estructura organitzativa,
caracteristiques del personal, condicions de treball, sistema retributiu, politiques de

recursos ilumans, etc.
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. 9.3, Presentacio de I'entitat

Nom i Rao Social

Forma juridica

Activitat

Sector

Adreca

{centres de treball)

Telefon

Web

Correu electronic

Persona de contacte

AJUNTAM ENT D’AGRAMUNT

Ens Local

Administracio Publica

Administracié Piblica

Plaga de I'Església, 1. Agramunt (Lleida)
® Casa Consistorial
e Escola dé Musica
e Llar Infants
e Biblioteca
L] Deixalleri.la i Brigada Muni_cib_al
e (Casa de la policia local
® Residencia d’avis
‘e Espai Civic

e Oficina de turisme

Pavellons esportius

973390057

www.agramunt.cat

sminarro@agramunt.cat

Sara Mifarro
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Informacid sobre Ajuntament d’Agramunt

L’Ajuntament d’Agramunt és una entitat local que presta servei a la ciutadania de la :
poblacié.

Agramunt és un municipi de la comarca de I'Urgell, Cataluhya, amb més de 5.171
persones, que consta de sis unitats de poblacid, que s6n Almenara Alta, la Donzell
d’Urgell, Mafet, Montclar i les Puelles.

Agramunt és la poblacié capdavantera de la Ribera del Si6, situat en el punt de
confluéncia de I'Urgell, la Segarra i la Noguera. Té com a eix el riu Sio, en direccié est-
oest. Agramunt és la segona vila en importancia de la comarca de I'Urgell, i esta situada

\
al nord de la comarca. Es una vila industrial, de serveis i agricola, molt coneguda per les ﬁ\

seves fabriques de torré i xocolata. S6n importants també les seves industries
metal-lurgiques.

Dades entorn la diagnosi

Datade realitzaciéde la
“diagnosi. | Mar¢ 2022

N2 total de persones en’ .
plantilla | 100 persones — 65 dones i 35 homes

Persona responsable de la
realitzacio de fa diagnosi OPTIMA Persones i empresa

 Persones que han col-laborat
COIENCEl P2 L LRI ETC EEGLE Comissi Negociadora
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9.4. Diagnosi per ambits

9.4.1. Culturai gesti6 organitzativa LEY _
» Treball previ en igualtat

ictura i participacio

=6

.

L'entitat disposa del Pla redactat pel Consell Comarcal de I'Urgell, pero fins ara
no en té un de propi. A la vegada, I'entitat te constituida una Comissié

d’lgualtat d’Oportunitats externa com a mesura per a un Pla Municipal ‘
d’Actuacio per a la Igualtat de Genere per al municipi d’Agramunt des del 23 de

marg del 2020.

No existeix en I'entitat un Pla de Responsabilitat Social que incorpori la igualtat \
d’oportunitats. ' \

L’entitat disposa d’un Protocol per la prevencié de I'assetjament laboral, sexual i
per ra6 de sexe del 2014 i realitza aquest any un actualitzat i vigent que es vol
presentar al marg d’enguany.

sestio organitzativa i relacions laborals

En la documentacio del conveni col-lectiu no es troba la igualtat entre dones i ’: %‘F
homes recollida de manera explicita o de forma detallada, només es nomena
com a principi regulador i obligatori alhora de seleccionar persones per |'entitat

Les dades relatives a la plantilla que conformen I'empresa es recullen en funcié
de la variable “sexe”.

En la documentacié relativa als processos de seleccid, contractacié, promocid
etc. no s’hi contempla la igualtat d’oportunitats.

L'entitat no disposa d’una persona que sigui la figura d’agent d’igualtat.

El departament de RRHH de I'entitat no compta amb personal format en
igualtat d’oportunitats.

La plantilla de I'entitat no participa en projectes que tenen com a objectiu
treballar la igualtat d’oportunitats ja que, des de I'entitat, no se’n realitzen.
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® No hi ha equilibri pel que fa a la preséncia de dones i homes en la representacio
legal de treballadores i treballadors. Tot i ser una empresa d'un sector
feminitzat, la representacio legal del personal té el doble de representacic

masculina.
ENTITAT Dones Homes
AJUNTAMENT
D’AGRAMUNT 2 4
Comunicacio i imatge corporativa

e L'entitat no fa difusié de continguts especifics d'igualtat de dones i homes,
inclosos continguts contra la violencia masclista per cap mitja corporatiu ni de
xarxes socials.

® ['Ajuntament d’Agramunt fomenta i participa en alguna activitat de promociode
la igualtat de dones i homes tant en la setmana del Dia Internacional de les
Dones, fent activitats diverses com han estat: actes esportius, conta contes en
espais ludics i educatius, com d’altres activitats en el transcurs de [l'any:
exposicions, teatre, xerrades, etc.

L’entitat no informa del seu posicionament pel que fa a la igualtat entre dones i
homes a les empreses amb les quals col-labora (proveidores/ usuaris/es).

™ 2 o o o aade o e o 2 TP g, e (TIPS [ o [y 4
Lomportaments contraris al valorde la igualtat

® No hi ha constancia de que s'hagi produit en 'empresa dificultats o conflictes
relacionats amb la vulneracio del principi d'igualtat entre dones i homes.
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> Percepcio de les persones treballadores

Del qliestionari (annex-1) enviat a tota la plantilla de I'entitat Ajuntament d’Agramunt,

s’ha extret la seglient informacio:

e Percentatge de participacio de la plantilla en la resposta a I’enquesta

Del total de la plantilla (100 persones: 65 dones i 35 homes) han participat, responent

al questionari, el 53% del total del personal.

Resum amb percentatges respecte al total de la plantilla

Total plantilla Total giiestionaris recollits
100 53
Dones Homes Dones Homes
65 35 32 21
(65%) (35%) (60,40%) (39,60%)

@ Home
@ Dona
O Allres

e Resultat de les respostes dins aquest ambit:

1. Creusque es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

@ Si
® No
@ Nose
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2. Penses que la igualtat d’oportunitats entre dones i homes pot ser bona per
I'entitat?

®si
® No
& Nosé

3. Creu que dones i homes tenen les mateixes possibilitats d’accés en el procés de
seleccié de personal?

®Ssi
® No
@ Nosé

4. Accedeixen en igualtat de condicions dones i homes a la formacio oferta per
I'entitat?

@ si
@ No
@ Nose

5. Consideres que la formacio que reps t” ofereix les mateixes oportunitats de
- desenvolupament , tant si ets dona com si ets home? -

@ si
@ No

# Nosé
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6. Creus que cobres diferent salari que el teu company/a que esta en un lloc de
treball d’'igual categoria, realitzant les mateixes tasques?

@ si°
® Mo
@ Nosé

! 7. Creus que es dona la mateixa oportunitat de promocionar (ascendir) a les dones i
als homes?

®si
® No
© Nosé

8. Treballen a la seva empresa persones discapacitades o en situacié de risc o
exclusio?

@ s
@ No
© Nosé

9. Consideres que el llenguatge i les imatges que utilitza la teva empresa en les seves
- comunicacions internes i externes és de caracter discriminatori respecte a la dona?

®si
® No
® Nosé
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10. L’'empresa afavoreix la conciliacié de la vida familiar, personal i laboral?

@ si
@ No
@ Nosé

11. Coneixes les mesures de conciliaci6 de que disposa I'empresa?

®si
® No
@ Nosé

12. A I'empresa hi ha mesures especifiques per a les dones respecte a la salut en el lloc
de treball, en cas d’embaras?

@ s
® No
@ Nosé

lloc de treball (1)?

@ s
@ No
@ Nosé
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14. Creus que és necessari un pla d’'igualtat?

@ si
® No
O Nosé

15. Quines propostes consideres que poden ajudar a 'empresa a millorar el Pla
d’lgualtat.

Formacio en maténa digualtat
Treballar mes amb col lectius d..
Campanyes de consclenclacio

—16(33.3 %)
—13 (27.1 %)

| &
ke L2

Una tgualtat en Ia retribucio ec. .

Processos de seleccio que ass. | 12 (25 %)
Major representativitat de les d. | 5(10.4 %)
Majors possibilitats de promoci. . B S (167 %)
Processos comunicatius més . —5(10.4 %) :
Infurmamé clara en mataria d'a. . —14 (29,2 %)
Accions de pravencio de salut | 14 (29.2 %)

0 5 10 15 20 25

/4
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Analisi de les dades

De l'analisi de les dades qualitatives i quantitatives se n’extreu que la igualtat
d’oportunitats no ha estat, fins ara, un tema prioritari per a I'entitat. No existeix un
treball previ en igualtat d’oportunitats ni es té incorporada la igualtat d’oportunitats en*

la gestio organitzativa i de relacions laborals.

En quan a estructura i participacid, I'entitat no disposa de cap estructura destinada a
treballar la igualtat d’oportunitats i no hi ha personal format en génere. No s’hanegociat
amb la plantilla politiques o iniciatives vinculades amb la igualtat. Sorprén pero que la
representacio legal del personal, en un sector tan feminitzat i en I'entitat, només hi hagi
dues dones i en canvi quatre homes.

Pel que fa a la comunicacio i imatge de |'entitat, aquesta no fa difusid de continguts
especifics sobre igualtat d’oportunitats ni sobre violéncia masclista. Tampoc ha realitzat
cap actuacio informativa sobre el seu posicionament vers la igualtat ni ha participat en
activitats de promocié de la igualtat excepte els propis del Dia Internacional de la Dona.

Referent a la participacio de la plantilla en les enquestes, del total de la plantilla de 72
persones (39 dones i 33 homes) s’han recollit 53 qliestionaris que corresponen a 32
dones, 21 homes.

En les respostes del qiiestionari al personal respecte a si creuen que I'empresa té en
compte la igualtat d’'oportunitats entre dones i homes comprovem que la percepcié de
les persones que participen en I'enquesta és que si, que les oportunitats pels dos

generes és el mateix, responent un 96% que si que es favorable i un 4% que no ho sap.

Respecte als suggeriments plantejats a I'enquesta, principalment és centren en la
formacié en matéria d’igualtat i en igualtat de retribucio; seguit per temes més lligats
al treball amb persones amb discapacitat o informacié sobre temes d’assetjam
accions dirigides a la salut amb perspectiva de genere.
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» Conclusions de I’'ambit cultura i gestio organitzativa

&b

- Un percentatge elevat de les persones que
contesten 'enquesta 77,4% (dones i homes)
considera que és necessari un Pla d’lgualtat
per a 'empresa i aquest pot ser bo.

Ambit cultura i gestioé organitzativa

- Cal

- Es necessari crear una Comissio d’lgualtat o
una persona de referencia formada en
genere per tal d’impulsar i vetllar per la
igualtat d’oportunitats i el seguiment de les
mesures aprovades en el Pla d’lgualtat.

organitzar formacié i/o xerrades
informatives d’igualtat d’oportunitats i
perspectiva de génere a tot el personal.

9.4.2. Condicions laborals

» Preséncia de donesi homes a tota |'organitzacio

Distribucio de la plantilla per sexe

Dones 65 65%
Homes 35 35%
Total 100 100,00%

u Dones

® Homes

= Dones

B Homes
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» Caracteristiques generals de la plantilla

Distribucid de la plantilla per antiguitat

Finsa5anys De6alOanys Dell alS5anys Mésde 15anys
Dones 29,00%. 29 6,00% 6 10,00% 10 20,00% 20
Homes 12,00% 12 6,00% 6 6,00% 6 11,00%. 11
Total 41,00% 41 . 12,00% 12 16,00% 16 31,00% 31

29,00%
30,00%

25,00%
20,00%
15,00%

10,00%
6,00% 6,00%

5,00%

0,00%
Finsa 5anys De6allanys De 11 a 15 anys Més de 15 anys

H Dones HHomes
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Distribuci6 de la plantilla per edat

Menys de 20 anys De 20 a 29 anys De 30 a 45 anys, 46 i més anys

Dones 0,00% O ] 3,00% 3 27,00% i 35,00%
Homes 0,00%. O 0,00% 0 12,00% 12 23,00%
Total 0,00%. O 3,00% 3 39,00% 39 58,00%
35,00%

35,00% .

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00% e

Vig 0,00%0,00% m

Menysde 20 anys  De 20a 29 anys De 302 45 anys 461 més anys

® Dones ®Homes

Distribucio de la plantilla per nivell d’estudis finalitzats

35
23
58

Basics Nimero. Medis  NGmero.  Universit. Numero
Dones 20,00% 20 26,00% 26 19,00% 19
Homes  14,00% 14 8,00% 8 13,00% 13
Total 34,00% 34 34,00% 34 32,00% 32

30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Basics : Medis Universit,

B Dones BHomes
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Distribucié de dones i homes al conjunt de I’organitzacié

Distribucid de la plantilla per centre de treball

I P ———

I ——

L'empresa disposa de 14 centres de treball iles 100 persones que conformen la plantilla en *

formen part de la seglient forma.

Ajuntament o Biblioteca | NiGm | Brigada i CO,"Ie,g' it Deixalleria
m m Public m
Dones 0,00% 0 3,00% 3 2,00% 2 1,00% 1 0,00% 0
Homes 1,00% 1 0,00% 0 |11,00% | 11 | 0,00% | O 1,00% 1
Total 1,00% 1 3,00% 3 | 13,00% | 13 | 1,00% 1 1,00% | 1
Escola NOm | Espai Civic | Nam | Llar Ndm | Oficina Num | Oficines NUm
Musica d'Infants de
Turisme
Dones | 6,00% 6 1,00% 1 7,00% i 1,00% al 13,00% 13
Homes | 9,00% 9 0,00% 0 _0,00% 0 1,00% 1 4,00% 4
Total 15,00% 15 1,00% 1 7,00% 7 2,00% 2 17,00% 17
Pavelld Num Policia Num Radio Nam Residéncia Namero
Esportiu
Dones 3,00% 3 1,00% 1 0,00% 0] 26,00% 26
Homes | 1,00% 1 5,00% 5 1,00% 1 2,00% 2
Total 4,00% 4 6,00% 6 1,00% 1 28,00% 28
12,00% 11,00%
10,00% $00%
» 7,00%
0% 6,00
6,00%
3,00%
4,00% o 5.0
2.00% = 0,000 1,00% 1,00% 1,00%
d 0,00%8 st ‘o‘;{, o,oon- ‘D% 0%
0,00% ' ' :
& > s - : L &
1 e S T R
2 & & & @ & &
Q(\ @ RS o 8 & R
¥ (Jo (‘::(" \}

H Dones B Homes
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30,00% 26,00%
25,00%
20,00%
15,00% 13,00%
10,00% ’
4,00% 5,00%
5,00% 1.00% [ 1,00% § 00%1 00 00% 0%
0,00% - : :
Oficina de Oficines Pavelld Policia Radio Residencia
Turisme Esportiu
B Dones M Homes
Distribucio de la plantilla per categoria professional
Ar MU Eor L Nan | AR [ B g o | Nam e NG e
Dones 4% 4 10 % 10 7% 7 0% 0 12% 12 32%
Homes| 0% | 0 | 10% | 120 | 4% | 4 | 1% | 1 | 8% | 8 | 12%
Total 4% 4 20% 20 | 11% 11 1% ik 20 % 20 44 %
35,00% < 32'00%
30,00% -
25,00% -
20,00% -
M Dones
15,00% - M Homes
. 10,00% 17,005 0%
10,00% i
10,00% ' 7,00% 4
_ 4,00% 0%
5,00% T 1’00
0,00 0,00%
1 0,{1)% T T T T T
Al A2 AP B [ Cc2

Ndm -
32
12
44
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Condicions.contractuals de dones i homes

Distribucio de la plantilla per tipologia de contracte

Indefini Diigcls Funcionari
naennt | nNe | peterminada | Ne Bl Ne ML Ne
1 at
Complerta Determinad
a Parcial
Dones | 34,00% 34 10,00% 10 5,00% 5 16,00% 16
Homes | 15,00% 15 3,00% 3 8,00% 8 9,00% 9
Total 49,00% 49 13,00% 13 ! 13,00% 13 25,00% 25
34,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00% 5.00%
B Dones
15,00%
10,00% B Homes
5,00%
0,00% T T
Indefinit Duracio Duracio Funcionariat
Determinada Determinada
Complerta Parcial
Tipologia de jornada de dones i homes
Distribucié de la plantilla per tipus de jornada/horaris
M 20 20a 40 40a 60 60 a 80 80 a 100
SOpe e | 22 NGm 7 Nim Aol =2 2 Nam|
hores hores hores hores hores
Dones 1,89% 1 | 9,43% 5 15,09% 8 [ 1E0m | 6 84,91% | 45 \
Homes | 0,00% 0 | 11,32% 6 3,77% 2 7,55% 4 43,40% | 23 \
Total 1,89% 1 20,75% 11 18,87% 10 18,87% 10 128,30% | 68

35




&4

84,91%
90,00% - Jjoutls
80,00% -
70,00% -
60,00% -
50,00% - 3,40%
: H Dones
40,00% -
B Homes
30,00% -
d ,09%
20,00% Gt 11,37% 732755
10,00% +1,89% :
0,m% i | T 1 L b X |
Menys20 20240 40a 60 60a 8 80a 100
hores hores hores hores hores
Intensiu Numer Intensiu Ndmer Jornada i . NG
Mati 0 tarda 0 partida RS il BRI
Dones 14,00% 14 8,00% 8 23,00% 23 20,00% 20
Homes 17,00% 17 9,00% 9 2,00% 2 7,00% 7
Total 31,00% 31 17,00% | 17 25,00% 25 27,00% 27
25,00% - 23,00%
20,00%
20,00% - 17,00%
: 14,00
15,00% - ’
9,00% M Dones
10,00% 1 8;009./ 7,00% M Homes
5,00% - 2,00%
0,00% T T T T
Intensiu Intensiu Jornada Torns
Mati tarda partida
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Evolucié de la relacié laboral -

Incorporacions en els ultims 3 anys

————— e ——— - -

2021 2020 Ne 2019
Dones 11,11% 0,00% 0 0,00% 0
Homes 33,33% 0,00% 0 0,00% 0 \ﬁ\
Total 44,44% 0,00% 0 0,00% 0
t
33,33% .
35,00%
30,00% %
25,00%
20,00% ® Dones
15,00% 11,11 ® Homes
10,00%
5,00% 0,00% IO'OD% 0,009%42,00% |
0500% | -‘ "I
2021 2020 2019
Baixes en els tltims 3 anys
2021 Ne 2020 N2 - 2019 N2
Dones 22,22% 2 22,22% 2 0,00% 0\
Homes 33,33% ks 11,11% 1 11,11% 1 \
Total 55,56% 5 33,33% 3 11,11% 1 \L
33,33%
35,00%
30,00%
25,00% -
20,00% = Dones
15,00% 11,11% H Homes
10,00%
5,00%
0,00% /
2021 2020 2019
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Analisi de les dades

No hi ha equilibri pel que fa a la presencia de dones i homes a la plantilla. Les dones
representen el 65% del total de la plantilla, fet habitual en sectors feminitzats com el de
I"administracio. La incorporacio d’homes a la plantilla, sempre i quan es compleixin els
principis d’igualtat de condicions curriculars, seria bo per anar equilibrant la diferencia
entre el percentatge de dones i homes.

En quan a la distribucié de la plantilla per antiguitat veiem una clara preséncia de les

dones i els homes en totes les franges, amb el percentatge més alt en la de fins a 5 .
anys i més de 15 anys. S'observa que I'entitat com a tal té trajectoria pel fet que, tant

homes com dones, estan presents en totes les franges d’anys.

La distribucio de la plantilla per franges d’edat ens mostra que la plantilla de
treballadores es concentra en la franja de 30 a 45 anys (27%) i més encara a partir dels
46 anys (35%). La representacio masculina també es troba identificada en les mateixes
franges d’edat un percentatge del 12% entre 30 45 anys, i el 23% entre 46 i amés anys.
No hi ha personal menor de 20 anys i només tres dones entre 20 i 29 anys.

Pel que fa al nivell d’estudis de la plantilla de I'Ajuntament d’Agramunt, els resultats ens
mostren que les dones i els homes es troben representats en tots els nivells d’estudis en
un percentatge molt similar per la representativitat numeérica que tenen a I'entitat.

Respecte a les condicions contractuals s’observa que en les quatre possibilitats de
contractacid que existeix les dones estan majoritariament representades en totes les
franges, excepte en la duracié determinada parcial, on els homes tenen un

en quantitat inferior, les dades en tots els tipus de contracte son substancialment
inferiors, inclis menys de la meitat que les companyes, excepte en el contracte de
duracio determinada parcial que representen el 8%.

A T'Ajuntament d’Agramunt les jornades laborals es reparteixen en franges
diferenciades, la majoria de la plantilla fa jornades de 80 a 100 hores mensuals, on les
dones estan representades en el 84,91% i els homes en el 43,40%. La resta de franges
estan equitativament repartides entre els homes i les dones.

Podem observar que en els ultims 3 anys el moviment de la plantilla, principalment pel
que fa a les contractacions hi ha hagut un moviment superior en homes respecte a les
dones. L"any passat es van incorporar a I'entitat 6 homes i 2 dones. En el 2020 2019 no
van haver-hi incorporacions. Respecte a les baixes laborals, durant els tres anys hi ha
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hagut sortides de I'entitat, sent en nimero constant els homes (3 homes deixen I'entiat

en el 2021 i1 home el 2020 i un altre el 2019) que finalitzen la vinculacié amb I’entitat i

en el cas de les dones només en els darrers ultims dos anys, sent dues dones les que

deixaven cada any I'entitat. Aquest degoteig de persones és una situacié normal donada

la situacié de crisis sanitaria i les necessitats de I’entitat, de totes les situacionsindicades,

nomeés tres han estat acomiadades, la resta de casos han estat jubilacions o finalitzacions

de contractes.

o=

Conclusions de I’ambit condicions laborals

Ambit condicions laborals

- Totes les dades de la plantilla estan
suficientment registrades i segregades en
funcié de la variable «sexe».

- La presencia de les denes esta en quasi
totes les arees de treball.

| - La jornada laboral és identica per a homes

i per a dones.

- U'entitat disposa d’un inventari de fitxes
amb la descripcié del llocs de treball que
recull les competéncies técniques i
personals de cada perfil professional.

- Revisio i actualitzacio, si cal, de les fitxes
amb la descripcié dels llocs de treball.

39




e No es revisa si I'oferta esta escrita en un llenguatge geneéric pero les ofertes es

9.4.3. Accés a l'organitzacio

o

> Percepcid de les persones treballadores

Del qliestionari enviat a tota la plantilla de I’entitat Ajuntament d’Agramunt,s’ha
extret la segiient informacio:

e Resultat de les respostes dins aquest ambit: ' j
3. Creu que dones i homes tenen les mateixes possibilitats d’accés en el procés de seleccié de
personal?
@S
: ® No
| @ Nosa ; R
naltat d oport a |"accés a l'organitzacié :
e Es la persona responsable de RRHH qui, un cop rebuda la demanda per part de

Com s’inclou la igualtat d'oportunitats a |’

Direccio i segons la necessitat detectada i el lloc de treball a cobrir, oferta a través
d’anuncis en diferents portals de feina el lloc ofertat en cas de ser una contractacié'
laboral. En el cas de ser una oferta publica de funcionariat el sistema que s’activa ég~

o
w

diferent i cal un acord public dintre de I'organitzacio

obertes ambdds sexes i es té en compte la professionalitat i les aptituds de

Fiersona'per al lloc de treball ofertat.

.dl O oportunitatsal a

o
(D
v
a

Com el procés de seleccio vetlla per la igt

I'organitzacio

e A l'entitat es convoquen els procediment de selecci6 per acord de junta de govern

“local. S"aproven unes bases per cobrir amb concurs oposicio i I'organ seleccionador

és un tribunal. Les persones que seleccionen formen part d’un tribunal qualificat,
pero cap d’aquestes persones té formacio en igualtat. !
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Analisi de les dades
Un 79,27% de les persones enquestades creuen que dones i homes tenen les mateixes

possibilitats d’accés en el procés de seleccid de personal.

L’entitat treballa els processos de seleccié segons les juntes de govern local ambconcurs
oposicid, no es disposa d’'un manual o protocol de contractacid, promocio, etc.,on es

detalli com es realitzen els processos i inclogui la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.

Les persones que realitzen els processos de seleccié son persones seleccionades per
aquesta fita com a part d’un tribunal, pero no s’han format en igualtat d’oportunitats ni
de génere i no esta documentat com sera la composicié de I'equip de seleccid i qui en
forma part en cada procés

Conclusions de I’'ambit accés a | organitzacio

s a l'organitzacié

- El personal treballador creu, en un|- Organitzar formacido en igualtat
percentatge considerable, que dones i|doportunitats per a les persones que
homes tenen les mateixes possibilitats| realitzen els processos de seleccié segonsles
d’accés en els processos de seleccio. juntes de govern local en els concursos
d’oposicio.

- Documentar a través d'un protocol o
formulari els procediments per valorar la
neutralitat en els processos de seleccié.
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9.4.4. Formacié6 internai/o continua

Percepcio de les persones treballadores

Del qliestionari enviat a tota la plantilla de I’entitat Ajuntament d’Agramunt,s’ha
extret la seglient informacié:

® Resultat de les respostes dins aquest ambit:
4. Accedeixen en igualtat de condicions dones i homes a la formacié oferta per
I'empresa?

® si
® No
5 Mo sé

Com s'inclou la igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o continua

%
\is

® |’entitat no inclou la igualtat d’oportunitats com un dels objectius de la formacié

interna i/o continua.

® No existeix un protocol o procediment que detalli la gestlo de la formacid i per
no queda registrada la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

® [’entitat no contempla la perspectiva de génere en les formacions, tant si la
persona formadora és interna com externa.

» Com la gestid de la formacié interna i/o continua vetlla per | a igualta
if-.ru|1Hinﬁ?%

® |’entitat esta adherida al Pla de Formacié de I’ Assocrac:o Catalana de Municipis i de

la Diputacio de Lleida. Des de la Diputacio de Lleida envien a |’entitat unes enquestes
sobre les necessitats de formacié que I'entitat creu convenient, a I'enquesta cada
treballador exposa les necessitats que té per desenvolupar les seves funcions i
tasques. Aquesta valoracio es fa anualment i la Diputacié de Lleida juntament amb
I’ACM oferta la formacio sol-licitada, alguns es fan al Consell comarcal de I'Urgell i la
majora on line.

® L'objectiu final de la formacié interna i/o continua de I'entitat és que les persones
treballadores millorin en les seves competeéncies i adquireixin nous coneixements
per a estar més preparades i capacitades.
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Les persones formadores son externes, professionals especialitzats/des en la
tematica a impartir o de la mateixa empresa si és formacié de coordinacié o gestié
d’equips.

Participacio de dones i homes a la formacid interna i/o continua

De la formacio organitzada per 'empresa i on han participat dones i homes, tant
unes com altres han realitzat el mateix nombre d'hores de formacio.

La participacio en les accions formatives segons el departament o area funcional és
igual i amb les mateixes possibilitats per a tot el personal treballador de I'empresa.

En el cas que es produeixin diferéncies en la formacio impartida, aquesta no afecta
a les possibilitats de desenvolupament i promocio professional de les dones o dels
homes.

L’empresa no ha impartit formacio especifica en igualtat de dones i homes.

T
i curs Dones % Dones Homes % Homes Total
DEA 3 153% T
DEA 2 5.71% 2
DEA. 4 1142% 4
COM AFRONTAR LA DISCRIMINCACIO LGTBI+ 1 153% £
ELS MINIMONS 5 7 65% 3
'PRIMERS AURILIS | COM UTILITZAR DESFIBRIL-LADOR EXTERN AUTOMATITZAT s 755% 5
ELS ALBUMS NARRATIUS PER EXPLICAR EL MON z L 2
L'ESPORGADA A LA BIBLIOTECA 2 3,07% 2
'PRIVACITAT UM DRET FONAMENTAL F] 307% ]
A MEDIACIC LITERARIA, 1 155% 1
SANCIONS ADMINISTRATIVES 1 1,53% 1
NOUS ASPECTES DEL REIAL DECRET 203,21 DE 30 MARG 3 451% 1 2E5% F
TALLER:ENTRADA EN VIGOR DE LA LLE) 35/2015 NOTIFICACIONS | COMUNICACIONS EN LAMBIT TERRITORIAL DE CATALUNYA 3 4,61% 1 7855 ]
TALLER; INTEGRACIONS DE GESTIONA AMB ELS SERVEIS DEL CONSORCI ADC 1 153% 1 2,85% 2
'GESTIO DE LENERGIA EN INSTALLACIONS ESPORTIVES -CURS EFISPORT 1 2,85% i
'EMISSI0 | RENOVACIO CERTIFICATS esFIRMA i 7855 1
NOVETATS GESTIONA 1 2,85% 1
PERSONALITZACIO DELS MODELS D'EXPECIENTS 1 ZE5% 1
TRAMITACIO REGLADA GESTIONA 1 7855 1
TAETODE KELLER, SEDESTACIC | POSICIONAMENT 1 153% 1
TXIORNADA DE FISIDTERAPIA EN GERIATRIA 1 153% 1
'MESURES DE PREVENCIO CONTRA LA COVID-19 EN ELS CENTRES RESIDENCIALS i 153% 1
TANTPULACIO | CONTROL D'ALIMIENTS 7 515% ]
[T4ES JORNADES INTERDISCIPLINARS CATALANES DE RESIDENCIES DE GENT GRAN 3 9,23% 3
'METODE HUMANITUDE 5 7,69% 5
ELCOACHING | PEDAGOGIA MUSICAL, TALLER DE SUPORT PER A PROFESSORS/ES DE MUSICA 4 6,15% El 2571% 3
[POSTGRAU D'EDUCACIO MUSICAL UAB 1 153% 1
'GESTIO | MANTENIMENT D'ENTORNS VIATUALS D'APRENENTATGE
Cikndles Polltiques | de FAdministraci (UOC) 1 153% 1
ACTIC NIVELL MIG 2 307% 7
ACTIC NIVELL SUPERIOR i 153% 1
Taller Gastiona: Nuevo modulo de resoluciones de Gestiona 2 3.07% 2
Taler Gestiona, Entrada en de la Ley 39/2015: de representacion i 307% 1 2.85% 3
Ultimas novedades de Gestiona ] 307% 7
Ci s basics | dubles del programari SIE de gesti energética 1 153% 1
Taler Gestiona: Normaliza lu Base de Datos do Terceros 1 3,07% 2
El marco juridico de in contratacidn slecironica v su implementacidn en Gestiona 2 3,07% Z
Tallar de Cita Previa E] 3,07% 2
La firma biomélrica de edatalia Z 3.07% 2
Tailer para la difisitn de & seda 2 3,07% 1
Tallar Gestiona. Enfrada en vigor da Ia Ley 38/2015: Notificacionas y Comunicacionss-Seminarios DF 72 Ley 3812015 2 3,07% 2
|Taller Gestiona, Personakzaciin del catdiogo de irarmites de la Sede Elecirénica 2 3.07% 2
Taller Geslions, Entrada en vigor de |a Ley 30/2015; Régimen da ing OF T* Ley 30/2015 2 307 2
FORMACIC PROTECCIO DE DADES N 2021 i3 0% 13
Taller Gestiona Entrada en vigor de 1a llal 39/ 2015: OAMR 1 2,85% 1
Sabre ol noU IMpast sobre 13 plusvalua | infarmads juridica d Interks-Butiiet Juridic ACM (16/12/2021] 1 2,85% 1
Aassificacs o Bl Tturisme. € Tles per Una eblica | sofar sostenibles] 1 153% 1
51 77

Segons les dades revisades de la formacio realitzada durant I'Gltim any s’extreu la

seglient informacio:
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e S’han realitzat 47 cursos de formacio on ha participat un total de 118 persones, 91
dones i 27 homes. Aixo representa en percentatge que el 149,23% de dones han
participat, o sigui moltes han fet més d’un curs, i el 77% d’homes han participat, o
sigui no tots els homes han fet o rebut formacioé en I'Giltim any. Aquestes dades ens
reflexen que tot i que totes les persones de I'entitat "cenen possibilitats i oportunitats
de fer la formacic':; son les dones les que estan més motivades iinteressades en fer i
formar part dels cursos que organitza I'entitat.

e |a formacio impartida es centra, principalment, en cursos especialitzats i orientats
a I'activitat que realitza I'entitat i les necessitats que tenen les persones alhora de
desenvolupar la seva tasca. {

Analisi de les dades

De les dades qualitatives aportades i analitzades n’extraiem el seglient:

El 79,2% de la plantilla que ha respost a I'enquesta, considera que tant dones com homes
accedeixen en igualtat de condicions a la formacié ofertada per I'entitat i que aquesta
garanteix que |'accés a la formacio sigui igual per a dones i homes. No obstant,hi ha un
13,2% de les persones enquestades contesta que no sap si hi ha igualtat de condicions

en |'accés a la formacio.

L'entitat no inclou la igualtat d’oportunitats com un dels objectius de la formacio

interna i/o continua i no es contempla la perspectiva de genere en les formacions, tant
si la persona formadora és interna com externa. Tampoc es disposa de cap protocol o

document que detalli com es gestiona la formacié.

La deteccio de les necessitats formatives es fa d'una forma externa a traves P
Diputacio i sempre es té en compte que la formacio realitzada sera una millora P V
I"activitat laboral. S’informa i es fa difusio de la formacié organitzada a tot el perso
treballador per igual i en les mateixes condicions, sempre que no sigui una formad
molt especifica per a llocs de treball concret.

L'objectiu final de la formacié interna i/o continua que es fa a 'ajuntament és que les
persones treballadores que la realitzin adquireixen noves competéncies o millorin les
que tenen i alhora els serveixi per millorar les seves tasques i/o adquirir nous
coneixements. Aquesta formacié pot ser de caracter obligatori o voluntari segons la
normativa vinculada, no obstant, tal com s’ha explicat anteriorment, la formacio
requerida per a llocs de treball concrets i especialitzats és obligatoria en tots els casos.

No existeix un protocol o procediment que detalli la gestio de la formacid i per tant no
queda registrada la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. L’'empresa no disposa
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de Pla de Formaci6 intern. La formacioé s’organitza i s'imparteix quan es detecta una
necessitat a través de la deteccid anual que requereix la Diputacié i '’ACM.

L’empresa no ha impartit cap tipus de formacio en igualtat i/o perspectiva de génere als
seu personal i les persones que han de donar el vistiplau per la formacié que
realitza la plantilla, no han rebut formacié en igualtat d’oportunitats. (Abans de
I"aprovacio del pla s’ha realitzat un curs de llenguatge inclusiu)

» Conclusions de I’ambit formacio interna i/o continua

Ambit formacié interna i/o continua

- Segons l’empresa, dones i homes |- Realitzaci6 de formacié en igualtat i
accedeixen en igualtat de condicions a la|incloure la igualtat en els objectius
formacié oferta. formatius de I'entitat.

- S'informa a tota la plantilla de la formacié | - Cal contemplar la perspectiva de génere en
organitzada o de la que arriba d’entitats | les formacions, tant si la persona formadora

externes. és interna com externa.
- La formacié realitzada per dones i homes | - Realitzacié d’un protocol o procediment
no afecta a les possibilitats de | que detalli la gestio de la formacio.

desenvolupament i promocié professional
d’unes i altres.
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9.4.5. Promoxi6 ifo desenvolupament professional

Del qliestionari enviat a tota la plantilla de I’entitat Ajuntament d’Agramunt, s’ha
extret la seglient informacio:

e Resultat de les respostes dins aquest ambit:
7. Creus que es dona la mateixa oportunitat de promocionar (ascendir) a les dones i

als homes? \

@ s
@ No
No sé

» Com s inclou la igualtat d oportunitats a la promocio i/o el

pament professional

® Escontempla laigualtat d’oportunitats com un dels objectius de la promocid interna

\

e [’entitat no té dins els seus objectius dissenyar plans de carrera professional per al
seu personal ja que no és necessari per la finalitat de la estratégia professional del

dins 'empresa.

® |’empresa no disposa d'un protocol o procediment que detalli la gestido d
promocions i/o desenvolupament professional.

seu personal.

Com la gesti6 de la promocid i/o el desenvolupament professional vetlia
per la igualtat d oportunitats
® les persones que intervenen en la decisid d’'una promocié interna o en el

desenvolupament professional de les persones de |'entitat son les que formen la
taula negociadora no han rebut formacié en igualtat d’oportunitats ni de génere.

e En cas d’haver-hi promocidé a llocs de responsabilitat la situaciéo familiar de les
persones candidates no influeix negati\}ament_ en aquesta degut a la disponibilitat

horaria. |
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® Davant de processos de promocio a llocs de responsabilitat, no hi ha previstos
mecanismes per fomentar la participacié de les persones del sexe amb menys
presencia.

e [’Ajuntament d’Agramunt no ha adoptat mesures per equilibrar la preséncia de
dones i homes als llocs de responsabilitat i decisié (processos de mentoria,

acompanyament, formacio o altres).

» Analisi de les dades

De I'entrevista realitzada amb les persones que treballen la igualtat en I'entitat \'\
contrastem que l'empresa no inclou la igualtat d’oportunitats a la promocié i al
desenvolupament professional.

No hi ha criteris per escrit respecte a les promocions pero és indiferent que sigui dona o
home i el que es valora és el perfil professional que millor encaixa en el lloc de treball
promocionat i el nivell de formacio requerida. Les caracteristiques principals alhora de
contemplar una promocio és I'antiguitat a I’entitat i la valua professional.

Les persones que intervenen en la decisi6 d'una promocio interna o en el
desenvolupament professional no tenen coneixements ni han rebut formacié sobre
igualtat d’oportunitats, pero son coneixedores de la necessitat d’establir igualtat
d’oportunitats entre homes i dones com marca el seu conveni.

L'horari de I'empresa afavoreix en algunes places o llocs de treball que puguin
promocionar a llocs de responsabilitat persones amb carregues familiars o situacions
personals que requereixin conciliacié amb la vida familiar.

L’entitat no té previst mecanismes per fomentar la participacié de persones del sexe
amb menys preséncia ni ha adoptat mesures per equilibrar la presencia d’ambdds sexé
a llocs de responsabilitat.

T mmerliictar e B N T P - 4L eV I sl P T e ]
LONCIUSION:S ] aImMpDIL Promocio | desenv NUupament provessional

. Ambit promocid | desenvolupament professional

I - L'empresa comunica a tota la plantilla - Disposar d'un protocol o procediment que
| I'existencia d’una vacant de promaocid. detalli la gestid de les promocions internes i
desenvolupament professional i que

|
I . inclogui la igualtat d’oportunitats.

47



i

9 4.6. Retrlbucié

» Percepcio de les persones treballadores

Del gliestionari enviat a tota la plantilla de I'entitat, s’ha extret la segilient informacio:

e Resultat de les respostes dins aquest ambit:
6. Creu que cobres diferent salari menys que el seu company/a que esta en un lloc de treball
d'igual categoria, realitzant les mateixes tasques?

® s
® Mo
P Mose

» Retribucions de dones i homes i calcul de |a possible bretxa salarial

La informacid referent a les retribucions, registres salarials i el calcul i analisi de la

possible bretxa salarial s’ha realitzat en I'informe “ Registre Retributiu i Bretxa salaria
Ajuntament Agramunt — 2022” que s’adjunta en un document a part.

» Conclusions de I'ambit retribucio

Ambit retribucié

PUNTS FORTS _ AREES DE MILLORA

- S'aplica la normativa en matéria salarial | - Revisié i actualitzacio, si cal, de les
segons el conveni que regeix I'empresa i| retribucions salarials segons les categories
s'apliquen les bandes salarials segons les| professionals, tasques realitzades i
categories professionals. responsabilitats segons les fitxes de llocs de
treball i el que es determina en l'informe de
bretxa salarial per corregir les mateixes
. detectades en les categories professionals
v Cilica.
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9.4.7. Temps de treball i corresponsabilitat

» Percepcid de les persones

Del gqliestionari enviat a tota la plantilla de I’entitat Ajuntament d’Agramunt,s’ha

extret la seglient informacio:

e Resultat de les respostes dins aquest ambit: :
11. U'empresa afavoreix la conciliacié de la vida familiar, personal i laboral?

@si
® No
@ Noss
» Responsabilitats familiars
Ofill/a | Nam | 1fill/a | Nam 2 fills/ Nam 3fills/ | Ndm Persones Ndm
es es dependents
a carrec
Dones | 23,00% | 23 18,00 18 | 22,00%| 22 2,00% 2 0,00%
%
Homes | 19,00% | 19 4,00% 4 11,00% 11 1,00% 1 0,00%
Total 42,00% | 42 22,00 22 | 3300%| 33 3,00% 3 0,00%
%
o =
25,00% - 23,00% 22,00%
. 9,00
20,00% - 48,00%
15,00% -
) H Dones
10,00% 4 B Homes
5,00% - 4,00%
- 0,00% 0,00%
T
0,00% T T T 1
ofill/a 1 fill/a 2 fills/es 3fills/es  Persones
L dependents
a carrec
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mps de treball vetlla per la igualtat d oportunitats

e. |’entitat inclou la igualtat entre dones i homes com un dels objectius de la gestio de
I"'equilibri entre la vida laboral, personal i familiar.

e |’entitat compta amb les mesures minimes establertes a la llei i al conveni per
facilitar I'equilibri entre el temps de treball, personal i familiar: borsa d’hores,

flexibilitat horaria i reduccio de jornada per cuidar a persones dependents.

® No s’identifiquen ni es registren les necessitats de treballadors i treballadores en
mateéria de conciliacio. '

e |'empresa no coneix les responsabilitats familiars (menors i altres persones a carrec)
de treballadores i treballadors, fins ara que s’ha demanat.

e Desde I'entitat es posa a I’abast del personal, mitjangant els representants legals, la
informacié per garantir que treballadors i treballadores coneguin les mesures de

conciliacio i les puguin emprar.

e L'Ajuntament d’Agramunt considera que les responsabilitats familiars no han de
suposar un obstacle per desenvolupar llocs de responsabilitat en I'empresa.

e |’entitat ajuda a I'is de mesures de conciliacié, entre les dones i els homes de forma
igualitaria. Dones i homes fan un Us equitatiu dels diferents permisos i/o mesures de
conciliacié i al-leguen un 15,1% de les persones enquestades de desconeixer
aquestes mesures i el seu us.

Analisi de les dade
Del gliestionari realitzat a la plantilla sobre si I'entitat afavoréix la conciliacié de la vida
familiar, personal i laboral un 79,2% de les persones que han respost I'enquesta

consideren que l'entitat si afavoreix la conciliacié. Hi ha un percentatge general del
15,1% que no coneix la informacio sobre les mesures de conciliacié.

Tot i que des de 'empresa es procura facilitar la conciliacié i atendre les demand
individualment, es fa poc Us d’aquestes mesures ja que al treballar de forma intensiva o
en jornades a torns facilita la conciliacio.

El 42% del total la plantilla no tenen fills/es segons ens mostren les dades. Tampoc hi ha
cap persona treballadora que tingui altres carregues familiars.

L’empresa informa a través dels representants legals dels treballador les mesures de
conciliacio que existeixen per al seu coneixement i que, si cal, en puguin fer Us. Tampoc
es disposa de mesures especifiques propies de I'entitat que facilitin I’equilibri entre el
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temps de treball, el personal i familiar tot i que I'empresa considera que les
responsabilitats familiars no suposen un obstacle per al desenvolupament de llocs de
responsabilitat i I'oportunitat de promocionar.

» Conclusions de 'ambit temps de treball i corresponsabilitat

Ambit temps de treball i corresponsabilitat

|t
s L

- L’'empresa atén les demandes de - Informar a la plantilla de les mesures de

conciliacié individualment. conciliaci6 que existeixen i/o disposa
I'empresa, explicant quines sén i quin us se’n
pot fer.

- Identificacid i registre de les necessitats
que el personal té en matéria de conciliacio
de forma concreta a través d’'un document.

9.4.8. Comunicacio no sexista

=,

Percepcio de les persones

Del gliestionari enviat a tota la plantilla de |’entitat Ajuntament d’Agramunt,s’ha
extret la segiient informacio: '

e Resultat de les respostes dins aquest ambit:
9. Consideres que el llenguatge i les imatges que utilitza la teva empresa en les seves
comunicacions internes i externes és de caracter discriminatori respecte a la dona

: ® si
@ No

@ Nosé

» Com s’incloui es treballa la comunicacio no sexista a | organitzacio

® |’entitat no disposa de cap document o protocol on s’estableixin els criteris per a
una comunicacio no sexista i inclusiva.
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e El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacio, interna i externa, no
ha rebut formacié en igualtat d’oportunitats ni per a I'is d’'una comunicacié no
sexista. '

e Des de I'area d’intervencié de I'entitat es comenta que a I'entitat, tant a escala
interna com externa, no fa un uUs generalitzat d’'una comunicacio inclusiva de forma
explicita i apresa.

e |es ofertes de feina, tant per canals externs com interns, es redacten de forma
inclusiva. '
Analisi de les dades

El 92,5% de les persones de I'entitat que han participat en I'enquesta consideren que el
llenguatge i les imatges utilitzades per I'entitat no son de caracter discriminatori
respecte la dona.

El personal responsable de la comunicacié en 'empresa no ha rebut formacioé per al’'ts.
d’una comunicacié no sexista o inclusiva.

Des de I'area de intervencidé es comenta que |'entitat fa Us d’un llenguatge inclusiu per
que son una entitat publica, perd no han rebut cap formacid al respecte, només una
Unica.

El llenguatge inclusiu no és un requisit cap a les empreses proveidores de productes o
serveis.

Conclusions de I’ambit comunicacio no sexista

Ambit comunicacio no sexista

h
- Realitzar una Guia o protocol de llenguatge\
inclusiu.
- Fer difusié de la Guia a totes les persones
de I'entitat responsables de la comunicacio
interna ifo externa.
- Fer us de la guia de llenguatge no sexista
% per a la redacci¢é de documents tant interns
com externs.
- Redactar la documentacio interna i externa
en un llenguatge neutre.
- Revisar i actualitzar la- web de I'empresa
detectant aquells escrits no inclusius.
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9:4.9. Salu’g laboral

» Percepcio de les persones

Del giiestionari enviat a tota la plantilla de |'entitat Ajuntament d’Agramunt,s’ha
extret la segiient informacio:

e Resultat de les respostes dins aquest ambit:
12. A I'empresa hi ha mesures especifiques per a les dones respecte a la salut en el lloc de
treball, en cas d'embaras? ;

A, @ 5
® No
) No sé

rpora la igualtat d oportunitats

» Com la gestio de lasalut laboral inc

e |’entitat no disposa d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de génere i per
tant no s’inclou la igualtat entre dones i homes com un dels objectius de la salut
laboral i la prevencio de riscos laborals (PRL).

e Des de I'empresa no s’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els
riscos avaluats per a dones i homes i el personal responsable de la salut laboral no
ha realitzat formacié en matéria d’igualtat entre dones i homes i no es disposa d/it
estudi de riscos psicosocials amb perspectiva de génere. -

e Els treballadors i les treballadores no coneixen els riscos especifics a qué est
exposats pel fet de ser home o dona.

e Alentitat hi ha un comite de seguretat i salut laboral format per dues dones i tres
homes. ;

Frotecclo de la maternital | del periode de lactancia

e El personal desconeix els llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les

treballadores embarassades o en periode de lactancia.

e |’empresa contempla mesures especifiques per tal de protegir la salut de les
treballadores embarassades o en periode de lactancia. -



® Hi ha constancia que es garanteixi que les treballadores tinguin coneixement dels
riscos que la seva feina pot suposar per a la seva salut en el periode de maternitat i
de lactancia informant-les dels riscos corresponents.

~  Accidents de treball

e Durant els Gltims anys no es contempla cap baixa per accident de treball, pero si per f
contingéncies comuns. El control i prevencié dels accidents de treball i malalties
laborals o professionals es gestiona des de la mateixa empresa realitzant una
investigacio per saber quée ha passat i perque, es realitza un informe i es trameta
prevencio de riscos laborals. ' '

paixes ten 100 |':ﬁ]! S | perm isos en ] tim a ny
e Durant I'dltim any hi ha hagut 2 permisos per maternitat.

e En aquest ultim any hi ha hagut 13 dones i 7 homes que han causat baixa per
contingencia comu, i no es contempla cap baixa per accident ni malaltia professional.

An ] isi de

El 62,3% de la plantilla no coneix si la salut laboral incorpora la igualtat d’oportunitats,
en canvi el 32,1% considera que si.

La gestio de la salut laboral en I'empresa no incorpora la igualtat d’oportunitats.
L’empresa no disposa d’un estudi de riscos laborals amb perspectiva de génere i ge
inclou la igualtat com un objectiu de la salut laboral i la prevencié de riscos laborals.
s’han proposat mesures correctores i/o preventives segons els riscos avaluats p
dones i homes i no es disposa d’un estudi de riscos psicosocials amb perspectiva
genere. El personal desconeix els riscos especifics a que estan exposats pel fet de s
dona o home.

Pel que fa a la proteccio de la maternitat i el periode de lactancia, el personal coneix els
llocs o les activitats que poden suposar un risc per a les treballadores en aquest estat.
No es contemplen mesures especifiques per tal de protegir la salut de les treballadores
embarassades o en periode de lactancia i s’aplica el Protocol de risc de maternitat, si hi
ha algun risc és tractat individualment prenent les mesures que calgui.

Respecte als accidents de treball, des del 2019 no es contempla cap baixa per accident.
El control i prevenci6 dels accidents de treball i malalties laborals o professionals es
gestiona des de la mateixa empresa realitzant una investigacio per saber que ha passati
perque, es realitza un informe i es tramet a prevencié de riscos laborals.
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Conclusions de I’'ambit salut laboral

Ambit accés salut laboral

- Tot el personal treballador rep la formacié | - Incloure la perspectiva de genere en la
en materia de prevencié de riscos laborals | formacié i en els criteris de valoracié de

adequada al seu lloc de treball. prevencio de riscos laborals.

- 'empresa revisa les causes i pren mesures | - Formar al personal  responsable de
preventives per evitar accidents de treball. | Prevencié de Riscos Laborals, en mateéria
- S’informa detalladament al personal sobre | d’igualtat. -

els riscos especifics del seu lloc de treball i | - Informar sobre el Protocol de risc de
rep la formacié adequada. maternitat i garantir la proteccid de la

maternitat i del periode de lactancia.

9.4.10. Prevencid i actuacié davant I"assetjament sexual i per raé de sexe

> Percepcio de les persones treballadores

Del qiiestionari enviat a tota la plantilla de de I'entitat Ajuntamentd’Agramunt, s’ha
extret la segiient informacio:

® Resultat de les respostes dins aquest ambit:

13. Sabria que fer o a qui dirigir-se en cas de sofrir assetjament o rebre algun comportament
ofensiu a nivell laboral o sexual en el lloc de treball

® S

@ No

B Mo sé
Adopcio de mesures per a la prevencio i |'abordatge de |'assetjament
laboral, sexual i per rad de sexe

® |’entitat disposa de protocol que estableix les actuacions que cal desenvo]upar
davant de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe
en el moment de l'inici de la recollida d’informacid per a la realitzacio d’aquesta
diagnosi. Es va renovant cada temps, iniciant-lo en 2014 i renovant-lo ara en aquest
2022
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e Tot i aixd no existeix, com a tal, 'equip (o persones de referéncia) destinat a'\
I’atencid de situacions d’assetjament.
Existéncia de situacions d’assetjament sexual i/o assetjament per rad de

sexe

e No s’ha tingut que instruir cap cas per assetjament laboral, sexual i/o per rad de
sexe, en |'tltim any ni en els anteriors.

Analisi de les dades

Tot i que 'empresa disposa de protocol per la prevencié de 'assetjament ni equip de
referéncia, tant les dones com els homes de I'Ajuntament d’Agramunt en un
percentatge del 20,8% de les persones enquestades, no sabrien qué fer o a qui dirigir-
se en cas de sofrir assetjament sexual en el lloc de treball.

L’entitat disposa d’un protocol per a la prevencio de possibles situacions d’assetjament
laboral, sexual i per rad de sexe.

No existeix encara un equip o persona de referencia destinat a I'atencio de situacions
d’assetjament.

No s’ha .informat ni format a la plantilla sobre prevencid i actuacié davant de
I’assetjament laboral, sexual i/o per raé de sexe. J

N

- No s’ha donat mai cap queixa o dentncia | - Crear un equip o persona de referéncia per
per motius d’assetjament i/o tracte | al’atenci6 de situacions d’assetjament.
discriminatori. - Oferir a la plantilla informacié i formacié en
prevencié i actuacié - davant de
I'assetjament laboral, sexual i per rad de
sexe | principalment a les persones de
referéencia.
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RESULTATS OBTINGUT

> EN LA DIAGNOSI

i

Ambiis o linies

estrategiques

Punis fg

es e millora

1. Culturai gestid
organitzativa

- Un percentatge elevat de
les persones que contesten
I'enquesta 77,4% considera
que és necessari un Pla
d’lgualtat pera I'entitat i
aquest pot ser bo.

- Es necessari crear una
Comissio d’igualtat o una
persona de referencia
formada en génere per tal
d’'impulsar i vetllar per la
igualtat d’oportunitats i el
seguiment de les mesures
aprovades en el Pla
d’lgualtat.

- Cal organitzar formacid i/o
xerrades informatives
d’igualtat d’oportunitats i
perspectiva de génere a tot
el personal.

- Cal tenir dins de I'entitat una
dona amb formacié en
igualtat per poder treballar
millor tots aquests aspectes.

2. Condicions laborals

- Totes les dades de la
plantilla estan

segregades en funci6 de la
variable «sexe».

- La preséncia de les dones
esta en quasi totes les
arees de treball.

- La jornada laboral és
identica per a homes i per
a dones.

- U'entitat disposa d’un
inventari de fitxes amb la
descripcié del llocs de
treball que recull les
competencies técniques i
personals de cada perfil
professional.

suficientment registrades i

- Revisio i actualitzacid, sical,
de les fitxes amb la
descripcio dels llocs de
treball.

3. Accés a l'organitzacio

- El personal treballador
creu que dones i homes
tenen les mateixes _
possibilitats d’accés en els
processos de seleccio.

- Organitzar formacié en
igualtat d’oportunitats per a
les persones que realitzen els
processos de seleccid segons
les juntes de govern local en
els concursos d’oposicio.

- Documentar a través d’un
protocol o formulari els
procediments per valorar la
neutralitat en els processos
de seleccio.
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continua

4, Formacié internaifo

- Segons l'entitat, dones i
homes accedeixen en
igualtat de condicions ala
formacio oferta.

- S’'informa a tota la plantilla
de la formacio organitzada
o de la que arriba
d’entitats externes.

- La formacié realitzada per
dones i homes no afecta a
les possibilitats de
desenvolupament i
promocio professional
d’unes i altres.

- Realitzacié de formacio en
igualtat i incloure la igualtat
en els objectius formatius de
I'entitat.

- Cal contemplar la
perspectiva de génere en les
formacions, tant si la
persona formadora és
interna com externa.

- Realitzacié d’un protocol o
procediment que detalli la
gestio de la formacio.

| 5. Promocié ifo
| desenvolupament
professional

- L'entitat comunica a tota la
plantilla I'existéncia d’una
vacant de promocid.

- Disposar d’un protocol o
procediment que detalli la
gestid de les promocions
internes i desenvolupament
professional i que inclogui la
igualtat d’oportunitats.

6. Retribucié

- S'aplica la normativa en
materia salarial segons el
conveni que regeix I'entitat
i s’apliquen les bandes
salarials segons les
categories professionals.

- Revisio i actualitzacio, si cal,
de les retribucions salarials
segons les categories
professionals, tasques
realitzades i responsabilitats
segons les fitxes de llocs de
treball i el que es determina
en I'informe de bretxa
salarial per corregir les
mateixes detectades en les
categories professionals C1 i
C2, junt amb la posicié
d’Administracio.

7. Temps de treball i
corresponsabilitat

- l'entitat atén les demandes
de conciliacio
individualment.

- Informar a la plantilla de les
mesures de conciliacié que
existeixen ifo disposa,
Ientitat, explicant quines sén
i quin us se’n pot fer.

- Identificacid i registre de les
necessitats que el personal
té en materia de conciliacié
de forma individualitzada
per atendre-les i pensar en
situacions possibles d’ajuda
per part de I'entitat.

\
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8. Comunicacié no
sexista

- Realitzar una Guia o protocol
de llenguatge inclusiu.

- Fer difusio de la Guia a totes
les persones de I'entitat
respon-sables de la
comunicacio interna i/o
externa.

- Fer s de la guia de
llenguatge no sexista perala
redaccié de documents tant
interns com externs.

- Revisar i actualitzar la
documentacio de I'entitat
detectant aquells escrits no
inclusius que poden haver-hi.

| 9. Salut laboral

- Tot el personal treballador
rep la formacié en materia
de prevencid de riscos
laborals adequada al seu
lloc de treball.

- 'entitat revisa les causes i
pren mesures preventives
per evitar accidents de
treball.

- S'informa detalladament al
personal sobre els riscos
especifics del seu lloc de
treball i rep la formacio
adequada.

- Incloure la perspectiva de
génere en la formacid i en
els criteris de valoracio de
prevencio de riscos laborals.

- Formar al personal
responsable de Prevencio de
Riscos Laborals, en mateéria
d’igualtat.

- Informar sobre el Protocol
de risc de maternitat i
garantir la proteccio de la
maternitat i del periode de
lactancia.

10. Prevenci6 i actuacio
davant de I'assetjament

- El personal laboral, en la
seva majoria, sap a qui
adrecar-se en cas de sofrir
assetjament.

- No s’ha donat mai cap
queixa o denuncia per
motius d’assetjament i/o
tracte discriminatori.

- Crear un equip o persona de
referéncia per a I'atencié de
situacions d’assetjament.

- Oferir a la plantilla
informacio i formacié en
prevencio i actuacié davant
de I'assetjament laboral,
sexual i per rad de sexe i
principalment a les persone
de referencia.

59



&

10.1. Objectius per ambits

A continuacio, plantegem els objectius tant quantitatius com qualitatius i les accions que
se'n deriven de cadascun d'ells. Les accions son un conjunt de mesures que es

proposen amb el termini d'execucid previst, en ordre de prioritat i amb indicadors que

- valoraran la seva execucio.

10.1.1. Ob_je_ctius g__ef_nera!s

Al. Institucionalitzar la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes com a

principi basic i transversal de l'organitzacid.

A2. Vetllar per disminuir la segregacio horitzontal en les diferents arees municipals.

A3. Promoure la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els processos de seleccid i
en la promocio professional.

A4. Garantir la formacio i sensibilitzacio de la plantilla en perspectiva de genere

AS5. Establir com a objectiu de promocié interna el principi d'igualtat d'oportunitats
entre les persones.

A6. Garantir I'equitat de genere en les retribucions del personal laboral municipal.

A7. Integrar la conciliacié de |a vida personal, familiar i laboral en la cultura organitzati
que garanteixi un gaudir igualitari per a dones i homes, i que no pena
economicament les dones.

A8. Institucionalitzar practiques no excloents i no sexistes en IS)s del llenguatge i les

imatges, formals i informals, a tota l'organitzacio.

A9. Incorporar la perspectiva de génere en l'atencio a la salut laboral i la Prevencié de
Riscos Laborals.

A10. Garantir un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacié d'assetjament sexual o
per ra6 de sexe a partir de la generacié d'una cultura de respecte de la igualtat

d'oportunitats i tracte.
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_1(_).1.2. O‘bj‘ectil_ls es‘peciﬁcs

A.1.1. Crear una Comissio d’lgualtat, amb formacid en génere per tal de coordinar i fer
el seguiment i avaluacié de tot el procés del pla d’igualtat.

A.1.2. Organitzar i impartir xerrades informatives i/o formacié sobre igualtat
d’oportunitats i perspectiva de génere a tot el personal.

A.1.3. Designar i formar a una persona de I'entitat en igualtat com a responsable de la
politica d’igualtat d’oportunitats i del pla d’accio.

A.1.4. Difondre el pla d'igualtat entre la plantilla de I’Ajuntament.

A.1.5. Incorporacio de la variable sexe en totes les bases de dades i estadistiques.

A.1.6. Visibilitzar publicament el compromis actiu de I’Ajuntament en la defensa dels
valors igualitaris per a la transformacié social.

A.2.1. Atorgar valor als llocs de treball per reconeixer el treball de les dones en
I’organitzacid. Reconeixer el valor del treball de les dones.

A.2.2. Establir llocs singulars en estructures feminitzades amb poca carrera vertical com
una oportunitat de carrera, de motivacio i de reduccio de la bretxa salarial de génere.
Crear oportunitats de carrera.

A.2.3. Possibilitar que les dones victimes de violencia masclista puguin reorganitzar el
seu temps de treball en funcio de les necessitats.

A.3.1. Formar en igualtat d’oportunitats i de genere a les persones que realitzen |
participen en els processos de seleccio que oferta I'entitat.

A.3.2. Documentar a través d’un protocol els procediments per valorar la neutralitat en
els processos de seleccio.

A.3.3. Incrementar la preséncia de dones i homes en els llocs de treball i grups
professionals on es troben subrepresentades o subrepresentats, per tal de trencar la

segregacio horitzontal i assolir la paritat.

A.4.1. Realitzar formacio en igualtat i incloure aquesta en els objectius formatius de
I'entitat.
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A.4.2. Contemplar la perspectiva de génere en les formacions tant si la persona %'
formadora és interna com externa.

A.4.3. Realitzar un protocol o document de procediments que detalli la gestié de la
formacio.

A.4.4. Incorporacio de variables que es prioritzi I'accés a la formacio en determinades
situacions. :

A.5.1. Disposar d’un protocol o procediment que detalli la gestié de les promocions
internes i desenvolupament professional i que inclogui la igualtat d’oportunitats.

A.5.2. Evitar la segregaci6 horit;ontal i vertical.

A.5.3. Revisio de les descripcions dels llocs de treball amb perspectiva de génere.
A.5.4. Analisi de 'evolucio de les promocions internes en els tltims 4 anys.

A.5.5. Millora de la comunicacio de'les promocions.

A.6.1. Revisar, i actualitzar si cal, les retribucions salarials segons les categories
professionals, tasques realitzades i responsabilitats segons les fitxes de llocs de trebal\ i

el que s’ha detectat a I'informe de bretxa salarial per corregir les mateixes detect3
en les categories professionals C1i C2, junt amb la posicié d’Administracio.

se’n derivin.

A.7.1. Informar a la plantilla de les mesures de conciliacié que existeixen i/o disposa
I’entitat explicant quines sén i quin us se’n pot fer.

A.7.2. |dentificar i registrar les necessitats que té el personal en mateéria de conciliacio
de forma‘individualitzada per atendre-les i pensar en situacions possibles d’ajuda per
part de I'entitat.

A.7.3. Afavorir uns usos dels temps més corresponsables, tant a nivell laboral com
personal.

A.7.4. Potenciar la conciliacié de la vida familiar, personal i professional garantint

I'abséncia de discriminacié, tant directa com indirecta, per ra6 de genere, especialment
derivada de la maternitat, paternitat, estat civil o assumpcio d'obligacions familiars.
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A.8.1. Realitzar una Guia o protocol de llenguatge inclusiu.

A.8.2. Fer difusié de la guia a totes les persones de I'entitat responsables de la
comunicacio interna i/o externa.

A.8.3. Fer Us de la guia de llenguatge no sexista per a la redaccié de documents tant
interns com externs.

A.8.4. Revisar i actualitzar la documentacio de l'entitat detectant aquells escrits no
inclusius.

A.9.1. Incloure la perspectiva de genere a I'ambit de la salut laboral i la prevencio de
riscos laborals. i

A.9.2. Formar al personal, responsable de Prevencié de Riscos Laborals, en matéria
d’igualtat.

A.9.3. Informar sobre el Protocol de risc de maternitat i garantir la proteccié de la
maternitat i del periode de lactancia.

A.9.4. Protegir la salut i el benestar en el treball de les dones.

A.9.5. Aprofundir en I'impuls de la igualtat d’oportunitats en la prevencié de riscos
laborals.

A.10.1. Garantir un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacié d’assetjament sexual
o per rad de sexe a partir de la generacié d’una cultura de respecte de la igualtat i la
implantacio dels instruments necessaris.

A.10.2. Oferir a la plantilla informacié i formacié en prevencid i actuacié davant de
I'assetjament laboral, sexual i per rad de sexe i principalment a les persones d
referéncia.

A.10.3. Difondre i implementar una Guia per al desenvolupament de millores en les
mesures legals de proteccio contra la violencia masclista. '
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10.1.3. Fitxes d’accions

Ambit: Cultura i gestié organitzativa

Objectiu general: Al. Institucionalitzar la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones

i homes com a principi basic i transversal de l'organitzacié.

1. Cultura i gestié
organitzativa

Objectiu A.1.1. Accions a realitzar
' - Aprovacié de la composicié paritaria entre les

persones designades per la direccié de I’Ajuntament
i per la representacio de les persones treballadores.

Crear una Comissié - Constitucio de la Comissio d’lgualtat amb la maxima
d’lgualfat per tal de paritat de genere possible. '
coordinar, fer el - Nomenament de les persones responsables que
seguiment il’avaluacio vetllaran perque es duguin a terme les diferents
de tot el procés del pla mesures aprovades en el Pla d’lgualtat.

d’igualtat.

- Realitzacio de reunions periodiques per avaluar i fer
seguiment de les accions realitzades i les que resten.
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Indicadors d'avaluacio

- S’ha aprovat la creacio de la Comissié d’lgualtat.

- S’hanomenat I'agent d’igualtat formada en genere.

- N2 de dones i homes que formen la Comissio.

- Nomenamen;c de la persones i carrec que tenen dihs I'entitat.

- S’ha informat al personal de la Comissio d’lgualtat de les seves tasques i
responsabilitats.

- S’hainformat a la plantilla de la creacié i composicio de la Comissié d’lgualtat.
- S’hainformat a la plantilla del nomenament de la persona de referéncia.

- N2 de reunions que es realitzen anualment per avaluar i fer seguiment de les
accions realitzades.

- Assistencia de les persones dels grups de referencia a les reunions.

- N2 d’accions activades dins del periode marcat.

lari

“1

Area responsable Calen

Creacio de la Comissio: 3r trimestre
2022.

Altres accions: Anual 2022 (extensible a
tots els periodes).

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla

Recursos econdmics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacié de
I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

ursos materials

.

Canals de comunicacio i difusio Correu electronic, intranet, reunions.

2n semestre del 2022 i després de
Periode seguiment/avaluacio forma anual, a través de la fitxa de
seguiment i avaluacio.
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Accions a realitzar

Organitzar i impartir
xerrades informatives i/

o formacio sobre - Formacié en igualtat a I'agent d’igualtat de I'entitat.

igualtat d’oportunitats i
perspectiva de génere a
tot el personal.

(Objectiuvinculatamb |- Informacid i/o formacid a tot el personal de I'entitat
en igualtat d’oportunitats.

l'objectiu A.4.1.)

- Formacio en igualtat a les persones que formen la
Comissid d’lgualtat.

- Informacié i/o formacié a direccié o Alcaldessa
sobre igualtat d’oportunitats.

Indicadors d'avaluacid

- S’ha organitzat i impartit formacio en igualtat a la Comissio d’lgualtat.

- N2 de dones i homes de la Comissio d’igualtat que han rebut formacio.

- S’ha organitzat e impartit formacio en igualtat a I'agent d’igualtat de I’entitat.

- S’hatransmes informacid i/o realitzat formaci6 adregada a direccié o Alcaldessa.

- S’hatransmeés informacio i/o realitzat formacié a tot el personal de I'entitat.

- N2 de dones i homes de I'entitat que ha rebut informacié o formacié en igualtat

d’oportunitats.

Area responsable

Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla -
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat

Durant el 3r trimestre de 2022,
extensible si cal al 4t trimestre.

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.
Els necessaris per a la realitzacié de
Recursos materials I'accio i segons partida pressupostaria
assignada.
Intranet, fulls informatius, correu
Canals de comunicacid i difusié electronic, xerrades informatives i/o

formatives.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment

i avaluacio.
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Designar i formar a una
persona de I'entitat en
igualtatcoma
responsable de la politica
d’igualtat d’oportunitats i
del pla d’accié.
(Objectivuvinculatamb
l'objectiu A.4.1.)

i

Accions a realitzar

- Designar una persona responsable de vetllar per la}

igualtat de tracte i oportunitats dins de
I'organigrama de l'empresa, amb formacié
especifica en la materia (agent d'igualtat o similar),
que gestioni el Pla, participi en la seva
implementacio, desenvolupi i supervisi els
continguts, unifiqui criteris d'igualtat en els
processos de seleccio, promocid i altres continguts
que s'acordin al Pla i informe a la Comissid de
Seguiment amb dedicacio total.

Indicadors diavaluacio

- Persona designada

Area responsable

Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla — Durant el 4rt trimestre de 2022.
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de
I'accio i segons partida pressupostaria
assignada.

Canals de comunicacio i difusio

Intranet, fulls informatius, correu
electronic, xerrades informatives i/o
formatives.

!

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.
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Accions a realitzar

Coneixement per part de

tota la plantilla de
I’existéncia del Pla
d’lgualtat ¥

- Donar informacio sobre el pla d’igualtat, els seus
objectius i el protocol d’assetjament a tothom que
s’incorpori a I’'ajuntament.

- Difondre I'elaboracio i implantacio del pla d’igualtat
de I’Ajuntament a tota la plantilla .

Formacid sobre el pla d’igualtat de I'Ajuntament.

- Informar anualment la plantilla de les mesures del
Pla que es van executant i resultat de les mateixes.

Indicadors d'avaluacio

- Nombre de persones treballadores recentment incorporades a I’Ajuntament
d’Agramunt que han rebut informacié sobre el pla d’igualtat i el protocol

d’assetjament.

- Nombre de persones que han rebut el pla

- Hores de formacio realitzades i nombre d’assistents a les formacions

- Informe anual

Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat —
Representacio legal de la plantilla

=l
1 any (extensible a tots els periodes en\
el cas de la primera accio)

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.
Els necessaris per a la realitzacio de

Recursos materials

I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

g e L R mirm st A T ATE
Canals de comunicacio | airlL

io

W

Intranet, fulls informatius, correu
electronic, xerrades informatives i/o
formatives.

Periode seguiment/avaluacio

"‘Anual, a través de la fitxa de seguiment

i avaluacio.
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- Per tal de poder extreure informacio desagregada
susceptible de ser analitzada, cal que en totes les
bases de dades i estadistiques es contempli el sexe
de la persona.

Incorporacio de la
variable sexe en totes les b

asesdedadesi :
estadistiques, tot seguint | - Incorporar la variable genere “no binari” (1) i un

|85 - instriiceions. de kG espai per al “nom sentit” (2). Aquells documents i
Generalitat pel que fa a la formularis vinculats a families es revisaran per tal
diversitat de génere. que integrin la diversitat familiar existent (families
homoparentals, monoparentals, situacions de
tutela, etc).

Indicadors d'avaluacié
- Bases de dades, estadistiques, memories... on s’ha incorporat la variable sexe %

(nombre i descripcio).
- Bases de dades, estadistiques, memories... on encara no estigui sistematitzada |
la recollida de dades desagregades per sexe (nombre i descripcio).
X

I.ﬂ

Area responsable Calendari
Alcaldessa —Secretaria Interventora — 1 any (extensible a tots els periodes en
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat el cas de la primera accio)
Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

| Els necessaris per a la realitzacié de
I'accio i segons partida pressupostaria
assignada.

Recursos materials

Intranet, fulls informatius, correu
electronic, xerrades informatives i/o
formatives.

Canals de comunicacio i difusio

3N y s W Anual, a través de la fitxa de seguiment
Periode seguiment/avaluacié

l. i avaluacio.

(1) Modificacié del camp de génere per evitar I'actual classificacid i s’han d'incorporar tres.opcions de
resposta: dona, home i no binari.
(2) Cal que les administracions publiques facilitin a les persones transgénere i intersexuals poder viure la

seva identitat sentida i el tractament amb el nom sentit. Proposta concreta en els formularis: Nom i
cognoms / Nom sentit (*) *Aquest espai s’ha d’emplenar en cas que la persona trans* (transsexual,
transgenere) o intersexual, s'identifiqui amb el nom sentit. En tot cas, el nom sentit s’ha d'utilitzar per
expedir la documentacio de funcionament ordinari entre I’Administracié i la persona sol-licitant. En
canvi, el nom que consta en el document d'identificacié personal s’ha d’utilitzar estrictament en els
documents oficials que hagin de tenir una validesa en I'ambit estatal.
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Accions a realitzar

- Disseny de campanyes externes i accions de¢
sensibilitzacid i promocid de la igualtat, I'apoderament
feminista i prevencio de les violencies masclistes i
LGBTfobiques, dirigides a la ciutadania en general i a
grups de poblacid concrets. Podran estar vinculades a
efemerides, diades internacionals, respondre a una
necessitat especifica, etc.

Visibilitzar publicament | . |ncorporacié de clausules socials amb perspectiva de

el compromis actiu de genere en els processos de contractacio publica (tal

I"Ajuntament en la|  com estableix la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat

defensa dels valors efectiva de dones i homes), que hauran de constar

igualitaris per a la expressament en el plec de clausules sempre que el

transformacio social. contracte requereixi la utilitzacio de recursos humans.
Han d’encaminar-se a eliminar qualsevol tipus de
discriminacio, desigualtat o invisibilitat de les dones.

- Integrar el compromis amb la igualtat efectiva entre
homes i dones en les relacions amb tercers (entitats
proveidores, clientela...), mitjangant la inclusié a la
signatura de correu electronic un breu text o referéncia
"empresa compromesa amb la igualtat d’oportunitats".

Indicadors d'avaluacio \

- Campanyes o accions realitzades (nombre i tipologia, segons el seu motiu o
objectiu).

- Col-laboracions establertes amb agents externs (nombre i descripcio).

- Clausules incorporades (nombre i descripcio)

- Presentacio text de la signatura de correu

nsable Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora— | 1 any (extensible a tots els periodes en el
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat | cas de la primera accio)

Recursos econdmics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacio de I'accio
i segons partida pressupostaria assignada.

Intranet, fulls informatius, correu
Canals'de comunicacio i difusio electronic, xerrades informatives ifo
formatives.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.

eguiment/avaluacio
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Ambit: Condicions laborals

Objectiu general: A2. Vetllar per disminuir la segregacid horitzontal i vertical en le

diferents arees municipals.

2. Condicions laborals

Objectiu A.2.1.

Incorporar la perspectiva de
génere en el procés de
valoracio de la relacio de llocs
de treball per tal d’identificar
factors presents en les diferents
arees d’activitat i, en concret,
les especificament amb més
pes de les dones (atencio
directa a usuaris/es, tipologia
de serveis, distribucié de
I'horari, etcétera), la revaloracié
de les quals contribuira a la
reduccio de la bretxa salarial de
genere i incorporar, amb el
mateix objectiu, la ponderacid
adient d’aquests factors de
valoracio de llocs de treball
respecte a la totalitat dels que
siguin objecte de valoracio.

.

Accions a realitzar

Fer una revisi6 profunda del sistema de
valoracio dels llocs de treball en perspectiva
de genere que permeti abordar la valoracio
dels llocs de treball aixi com dels
complements i plusos des d’aquesta
perspectiva de génere per aconseguir reduir
al maxim possible Ila bretxa salarial. No
solament és important que les dones
accedeixin a categories masculinitzades, sind
que els sectors feminitzats es revalorin.

Actualitzaci6 de les fitxes, recollint les
competéncies tecniques i personals de cada
perfil professional assignat al lloc de treball.
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Indicadors d'avaluacié

- Ne@de fitxes revisades.

- N2de llocs de treball identificats.
- N2 de noves fitxes de llocs de treball realitzades.

- N@ de fitxes actualitzades definint correctament les competéncies técniques i
personals de cada perfil professional.

- Numero de persones (dones i homes) que ocupen cada lloc de treball.

- S’ha realitzat valoracio de les competéncies professionals de cada persona que
ocupa el lloc de treball. N

- S’han reassignat els llocs de treball segons la valoracié de les competéncies
tecniques i personals de cada persona.

- N2 de persones, dones i homes, reassignades i relacié de llocs de treball
afectats.

- Accions per reduir la bretxa laboral portades a terme i/o definides de cara als
propers anys amb l'objectiu que la bretxa acabi sent del 0%.

Area responsable Calendari

Alcaldessa — Secretaria
Interventora — Agent Igualtat —

2on semestre de 2022 (extensible, si és creu (
Representacio legal de la plantilla

necessari, a tots els periodes).

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacié de I'accid i
segons partida pressupostaria assignada.

Recursos materials

Reunions de treball, correu electronic,
intranet.

Canals de comunicacid i difusié

.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacié.

Periode seguiment/avaluacié
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Accions a realitzar

Incorporar en el procés de
valoracio de la relacio de llocs
de treball la perspectiva de
| génere, que permeti identificar | -
la creacio de nous llocs per
generar estructures singulars
que donin possibilitats de|-
carrera en aquells ambits
feminitzats en qué es detecten |
menys possibilitats de carrera. '

Identificar la ratio, amb perspectiva de génere,
entre llocs de treball (amb retribucions, tipus
de jornada laboral i de totes les percepcions
salarials), tenint en compte: grups i subgrups
de titulacio, categoria i ambits funcionals de
referencia.

Establir els indicadors diferencials entre homes
i dones i la ratio idonia atenent les variables
indicades.

Proposar, considerant els indicadors i els
ambits identificats, les possibles dotacions de
llocs i acords amb I'organitzacio, a I'efecte de
valorar la seva definici6 i el valor dins
I'organitzacio.

Calendaritzar la possible creacié de llocs i la
seva provisio.

indi

cadors d

d avaluacio

- Ratio entre llocs de treball segons: grups i subgrups titulacio, categoria i ambits

funcionals de referéencia.

- Nombre i percentatge de dones / nombre homes per llocs de treball segons les

variables anteriors.

- Nombre i percentatge dones / nombre homes per-llocs comandaments segon
les variables anteriors (seguiment amb caracter anual minim).

- Nombre de nous llocs proposats (seguiment amb caracter anual minim).

- Nombre de nous llocs creats (seguiment amb caracter anual minim).

Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat

— Representacio legal de la plantilla

1 any (extensible a tots els periodes en el
cas de la primera accio)

RECUrsos eConomics

A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacio de
I"accio i segons partida pressupostaria
assignada.
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Canals de comunicacio i difusio

Intranet, fulls informatius, correu
electronic, xerrades informatives i/o
formatives.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.

Accions a realitzar

Possibilitar que les dones
victimes de violéncia masclista
puguin reorganitzar el seu
temps de treball en funcio deles
necessitats.

- Disposar d’'un cataleg que reculli els drets
laborals, i/o la seva incorporacié al Conveni
Col-lectiu, a que es poden acollir les
treballadores victimes de violéncia masclista
(per exemple, reduccié de jornada, mobilitat
geografica, etc.).

Indicadors d'avaluacio

- Cataleg amb el recull de drets laboral

Area responsable

Calendari

Ny

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Agent d’lgualtat — Comissio d’lgualtat —
Representacio legal de la plantilla

1any

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de
I'accio i segons partida pressupostaria
assignada.

Canals de comunicacio i difusio

Intranet, fulls informatius, correu
electronic, xerrades informatives i/o
formatives.

T

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de |a fitxa de seguiment i
avaluacio.
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Ambit: Accés a I'organitzacié

Objectiu general: A3. Promoure la igualtat de génere i oportunitats en els processos de
seleccid i en la promocié professional.

3. Accés a l'organitzacié

'. Objectiu A.3.1. Accions a realitzar

- Realitzaci6 de xerrades informatives i/o cursos de /

Formar en igualtat formacio d’igualtat d’oportunitats i de génere a totes les
d’oportunitats i de persones que participen en els processos de seleccio.

genereales - Incloure els temes sobre normativa d’igualtat i sobre
persones que - violéencia de genere en els processos de seleccio i provisio
realitzen i/o de personal de I'’Ajuntament, en compliment de La Llei
participen en els Catalana 17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes,
processos de que en el seu article 16 relatiu a I'Ocupacioé publica,
seleccié que oferta preveu la incorporacio de normativa d’igualtat i violencia

I'entitat. masclista en els processos de seleccid i provisid a
' I"'ocupacio publica.

Indicadors d'avaluacié /

- S’han realitzat xerrades informatives d’igualtat d’oportunitats i perspectiva de
genere a les persones que realitzen o participen en els processos de seleccio.

- S’han realitzat cursos d’igualtat d’oportunitats i perspectiva de génere a les
persones que realitzen o participen en els processos de seleccid.

- Num. xerrades informatives d’igualtat d’oportunitats i perspectiva de genere.

- Ndmero de cursos d’igualtat d’oportunitats i perspectiva de génere realitzats.

- Relaci6 de persones que realitzen o participen en els processos de seleccié i han
assistit a les xerrades informatives d’igualtat d’oportunitats i perspectiva de genere
realitzades.

- Relacio de persones que realitzen o participen en els processos de seleccio i han
assistit als cursos d’igualtat d’oportunitats i perspectiva de génere realitzats.
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Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria
Interventora — Representacio
legal de la plantilla — Persones
participants en els processos de
seleccid

Anual 2022 (extensible a tots els periodes).

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

" segons partida pressupostaria assignada.

Els necessaris per a la realitzacio de I'accio i

Canals de comunicacio i difusio

Correu electronic, intranet, reunions de
treball, taulell d’anuncis.

Periode seguiment/avaluacié

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.

Accions a realitzar

Documentar a través - Realitzaci6 d’un protocol de procediments que

d’un protocol o incorpori la neutralitat en totes les seleccions.
formulari els - Utilitzacio del protocol per part de les persones que
procediments per participen en els processos de seleccio.

els processos de presentades a cada procés selectiu separat pe
seleccio. Sexes.

Indicadors d'avaluacio “

neutralitat en les seleccions.
processos de seleccio.
de seleccio realitzats.

en el protocol de seleccio.

valorar la neutralitaten |- Disposar d’un registre de totes les persones?

- S’ha realitzat un protocol o document de procediments que incorpora la

- S’ha facilitat el protocol o document a les persones que participen en el

- Numero de persones (homes i dones) que utilitzen el protocol en els processos

- Numero de seleccions realitzades on s’ha aplicat els procediments que consten

- S’ha registrat en cada procés selectiu el nimero de dones i homes que s’han
inscrit, que han participat, que han estat finalistes i qui ha estat elegit/da.

}

Arear

Calendari

de seleccio

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Representacio Legal de la plantilla —
Persones participants en els processos | periodes).

Anual 2022 (extensible a tots els
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Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de
I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

als de comunicacio i difusid

Correu electronic, intranet, reunions de
treball.

Periode seguiment/avaluacio
o !

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.

Accions a realitzar

Incrementar la preséencia
de dones i homes en els
llocs de treball i grups
professionals on es troben
subrepresentades o
subrepresentats, per tal de
trencar la segregacio
horitzontal i assolir la
paritat.

Informar detalladament dels requeriments i
habilitats necessaris per als llocs de treball a cobrir
en els ambits de serveis a la ciutat, conserges i altres
llocs masculinitzats.

Revisar les funcions i competéncies dels llocs de
treball d’auxiliar técnic/a_i auxiliar administratiu/va
i unificar els noms del lloc de treball i la categoria si
les funcions son les mateixes, per evitar la
segregacio horitzontal de I'ocupacio.

Fer accions d’informacié, motivacio i/o formacié
adrecades a dones i homes per incentivar el seu
accés als departaments i llocs de treball on la seva
presencia és escassa (serveis a la ciutat, policia local
o consergeria en el cas de les dones o serveis
socials, salut i convivencia i llocs de trebal

administratius i d’atencié a les persones en el ca(
dels homes).

Accid positiva: Preferencia de contractacio per al

lloc menys representat en cas de candidatures que
demostren competencia similar per al lloc.

Disposar anualment de dades desagregades
d'homes i dones per modalitat de contractacio.
Disposar anualment de dades desagregades

d'homes i dones per cada departament / area i lloc
de treball per comprovar tendencia a I'equilibri
entre sexes.
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Indicadors d'avaluacid

Numero de processos selectius que s’han adequat a les recomanacions dels

informes d’impacte de genere i % respecte el total de processos selectius |

analitzats.
Numero de dones que s’han incorporat a llocs de treball masculinitzats
Numero d’homes que s’han incorporat a llocs de treball feminitzats.

Percentatge de dones i homes en els diferents llocs de treball i variacio respecte
I'any anterior, disminucio de la segregacio horitzontal.

Nimero d’accions d’informacié, motivacié i/o formacié realitzades.

Nuimero de dones i homes participants o persones beneficiaries d’aquestes
accions.

Incorporacio d’informacio i recomanacions sobre la segregacid vertical i
horitzontal de I'ocupacid i sobre la igualtat i la discriminacié en els processos de
seleccio al manual que es déna a les persones que formen els tribunals
qualificadors.

Numero de processos selectius en que s’ha donat preferéncia al sexe menys
representat.

Nuimero de dones i homes als que s’ha donat preferéncia en els processo
selectius.

Grau d’unificacié de la denominacié dels llocs de treball amb les mateixes
funcions.

Avan w

Al

e o e
d responsa ble

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora
— Agent d’lgualtat — Comissio
d’lgualtat —Representacio legal de la

1 any (extensible a tots els periodes en el
cas de la primera accid)

plantilla

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.
: e Els necessaris per a la realitzacio de I'accié i
TeCcursos materials 5 i :
: segons partida pressupostaria assignada.
Intranet, fulls informatius, correu
S e U W SR o o S o Xl 7 electronic, xerrades informativesi/o
!_::11.-\]'5 L]:: cOmMmunIcacio | diTusio

formatives.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.

Periode seguiment/avaluacié
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Ambit: Formacio interna i/o continua

Obj'ectiu general: A4. Garantir la formaci6 i sensibilitzacié de la plantilla en perspecti
de genere

- .

4. Formacié interna ifo
continua

Objectiu A.4.1. Accions a realitzar

- Organitzacid de xerrades i/o cursos de formaci6 en
Reslitzar formBeio en igualtat a tot el personal de I'entitat.
igualtat i incloure - Assegurar les formacions en horari compatible amb
aquesta en els objectius jornada reduida i dins I’horari laboral. §
formatius de I'entitat. - Realitzacio de les xerrades i/o cursos programats.
M

( Objectiu vinculat amb I'objectiu | - Incloure la igualtat com un dels objectius en els
A.1.2.) ' ~ programes de formacid o cursos que realitza
I'entitat.

Indicadors d'avaluacié

- . S’ha informat a tota plantilla sobre la realitzacié de xerrades i/o formacid en
igualtat.

- S’ha organitza't la formacié en igualtat per a tota la plantilla.

- S’han pres mesures per facilitar I'accés a la formacio a les persones
treballadores que no es troben en la seu social de I'entitat.

- Numero de xerrades realitzades.
- Nuamero d’accions formatives impartides i/o realitzades.

- Namero de persones (dones i homes) que han assistit a la formacio en igualtat.
- S’ha passat qtiestionari anonim d’avaluacio de la formacio al personal que ha
assistit a la formacio amb la variable sexe.

- S’ha inclos la igualtat com a objectiu en el programa formatiu que realitza
|"entitat cada any.
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‘ Area responsable Calendari
[
]
| Alcaldessa —Secretaria Interventora— | Durant el 2n semestre de 2022,
| Representacio legal de la plantilla extensible a tots els periodes.
Recursos economics A valorar segons pressupost anual.
Els necessaris per a la realitzacié de
Recursos materials I"acciod i segons partida pressupostaria
assignada.
Intranet, correu electronic, reunions de
Canals de comunicacid i difusio treball, taulell d’anuncis, xerrades i/o
accions formatives. 3
oy Anual, a través de la fitxa de seguiment i
Periode seguiment/avaluacié W
avaluacio.
: Accions a realitzar

- Incloure en la formacié que es realitza a |'entitat els
conceptes clau per entendre la diferencia entre

Contemplar la sexe-génere.
perspectiva de génere

. _ |- Informar sobre les situacions de desigualtat,
en les formacions tant si

discriminacid i violencies cap a les dones i les

4 N
!a persona formadora és persones LGBTI. A5
interna com externa. Y o R AL S
- Recordar la importancia d’utilitzar una comunicacio
i lenguatge inclusiu.
: 3

- S’hainclos en la formacié que es realitza a I'entitat el recordatori de concepte!
clau per entendre la diferencia entre sexe-génere.

- - S’ha informat i s’ha inclos en la formacid que es realitza a I'entitat sobre |
diferents situacions de desigualtat, discriminacio i violéncies.

- S’ha informat, mitjangant la inclusio a la formacio, la importancia d’una
comunicacio no sexista i un us d’un llenguatge inclusiu.

- Numero d’accions formatives realitzades on s’ha inclos un recordatori dels
conceptes sexe-genere.

- Numero d’accions formatives realitzades on s’ha inclos un recordatori sobre les
diferents situacions de desigualtat, discriminacio i violéncies.

- Numero d’accions formatives realitzades on s’ha inclos un recordatori sobre la
importancia d’utilitzar un llenguatge inclusiu.

- Numero de persones (dones i homes) de I'entitat que han partlupat en les
diferents accions.
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Area responsable

Calendari

de la plantilla

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Agent d’lgualtat — Representacio legal

ler semestre 2022 (extensible, si cal, a
tots els periodes)

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacié de
I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

Canals de comunicacio i difusio

Intranet, reunions de treball, xerrades i/
o accions formatives.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

Accions a realitzar

Realitzar un protocol o
document de
procediments que
detalli la gestio de la
formacio.

Tenir un registre de les demandes formatives de
cada persona treballadora de I'entitat.

Detectar aquelles necessitats formative
(especialment en les treballadores) per tal defacilita
la seva promocio a llocs de responsabilitat i a llocs o
estiguin infrarepresentades. '

Realitzacio d’un protocol o document que reculli les
demandes formatives, els objectius que es volen
aconseguir i els procediments a seguir.

Registre de tota la formacié realitzada ja sigui
interna o externa.

Valoracio dels resultats de I'aplicacio del protocol en
les accions formatives.
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Indicadors d'avaluacio

- S’hainformat al personal que es recolliran les necessitats formatives.

- S’ha sol-licitat al personal que informi sobre les necessitats formatives
professionals.

- S’ha recollit en un registre les demandes formatives i s’ha valorat la seva
realitzacié depenent del lloc de treball de la persona.

- S’ha redactat un protocol o document que recull les demandes formatives, els
objectius que es volen aconseguir i els procediments a seguir.

- Numero d’accions formatives realitzades i tipologia.

- Nombre de participants a cada accio (dones i homes).

- Hores programades en cada formacio.

- Satisfaccio de les persones que han rebut la formacio.

| - Grau d’acompliment dels objectius de cada accié formativa.

- Grau d’adequacio dels continguts de cada accio formativa a les necessitats
detectades o demandes. -

Area responsable Calendari
Alcaldessa — Secretaria Interventora — Anual 2022 (extensible a tots els
Representacio legal de la plantilla periodes)
Recursos economics A valorar segons pressupost anual. :

Els necessaris per a la realitzacio de
Recursos materials I"accio i segons partida pressupostaria
assignada.

Correu electronic, intranet, reunions de
Canals de comunicacio i difusio treball, qliestionaris, xerrades
informatives, cursos de formacio.

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

Periode seguiment/avaluacié
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Accions a realitzar

Incorporacio de
variables que es prioritzi
I’accés a la formacio en
determinades
situac’ions.

- Es prioritzara I'accés a una formacié quan la persona
es reincorpori després d’'una excedénciaper motius
de cura i altres, o formi part del sexe menys
representat de la seva area.

Indicadors d'avaluacid

- Variables introduides (nombre i descripcid).
- Resultats de la seva introduccié (descripcio).

Area responsable

Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla

Anual 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacid de
I"accié i segons partida pressupostaria
assignada.

Canals de comunicacio i difusio

Correu electronic, intranet, reunions de
treball, qliestionaris, xerrades
informatives, cursos de formacio.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.
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Ambit: Promoci6 i/ o desenvolupament professional

Objectiu general: A5. Establir com a objectiu de promocié interna el principi d'igualtat

d'oportunitats entre les persones.

5. Promocidifo

desenvolupament
professional

Objectiu A,5.1. Accions a realitzar

Dispoéar d’un protocol - Redaccié d'un protocol que detalli les promocions
que detalli la gestio de Iintern'es que es realitzen en I'entitat. .
les promocions internesi | - Fer particips en la redaccié6 del protocol a la
desenvolupament representacio legal de la plantilla.

professional i que - Registrar les promocions internes, si s’escau, per a
inclogui la igualtat dur un control i seguiment de [lactivitat de
d’oportunitats. _ ‘promocio.

Indicadors diavaluacié

= S’ha redactat un protocol que detalla com es realitzen les promocions internes.

- Namero de persones (dones i homes) que han participat en la redacci¢ d
protocol i carrec de cadascuna.

- S’ha elaborat un registre de les promocions internes on s’hi relaciona les dones i
homes que es promocionen a I'ajuntament. - "‘-\

Area responsable Calendari

Alcaldessa — Secretaria
Interventora — Representacio legal
de la plantilla

2on semestre 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.
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Els necessaris per a la realitzacié de I'accié i a
segons partida pressupostaria.

Recursos materials

Intranet, correu electronic, reunions de

Canals de comunicacio i difusid
treball.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i

Periode seguiment/avaluacid -
avaluacio.

Accions a realitzar

Establiment de criteris de
paritat en la composicio dels
diferents organs de govern, en |- Hi ha paritat quan dones i homes representin
els organs de seleccio de percentatges entre el 40 i el 60%.

personal i en la representaci6
legal de la plantilla.

Indicadors davaluacio

- Criteris incorporats (descripcio).

Area responsable Calendari \

Alcaldessa — Secretaria
Interventora —Representacio legal
de la plantilla

2on semestre 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacio de I'accid i

Recursos materials ; o
; segons partida pressupostaria.

Intranet, correu electronic, reunions de

Canalsde comunicacio i difusié
treball.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i

Periode seguiment/avaluacio e
avaluacio.
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Accions a realitzar

Revisio de les descripcions
dels llocs de treball amb
perspectiva de génere.

Per tal d'evitar biaixos de geénere i aplicar un
llenguatge inclusiu es revisara la nomenclatura

dels diferents

llocs de treball.

A més,

sintroduiran les modificacions que de l'auditoria

retributiva es desprenguin (després d'establir un
sistema de valoracié de llocs de treball amb

perspectiva de genere).

Indicadors d'avaluacio

- RLT revisada amb perspectiva de genere (descripcio).

- Llocs de treball que han vist modificada la seva RLT (nombre i descripcio).

bl

(4]
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Area respons

Calendari

Alcaldessa — Secretaria
Interventora —Representacid
legal de la plantilla

2on semestre 2022 (extensible a tots els

periodes)

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacié de l'accio i

segons partida pressupostaria.

Canals de comunicacio i difusio

Intranet, correu electronic, reunions de treball.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a traves de la fitxa de seguiment i

avaluacio.
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Accions a realitzar

- Pertal de detectar possibles biaixos de génere en
les promocions, s'analitzaran aquelles
Analisi de I'evolucié de les realitzades en els ultims 4 anys, desagregant la

promocions internes en els informacio per sexe.

ultims 4 anys. - Es tindran en compte: el grup d'origen, el grup

de destinaciéo i la modalitat (per antiguitat,
designacid, prova objectiva o altres).

Indicadors d'avaluacio

- Analisi realitzada (descripcio).

- Resultats informats a I'area d’igualtat (descripcid).

- Biaixos detectats (descripcid). ' <
Area responsable Calendari
Alcaldessa — Secretaria ' - :
o 2on semestre 2022 (extensible a tots els
Interventora — Representacio , '
i periodes)
legal de la plantilla
Recursos economics A valorar segons pressupost anual.
y Els necessaris per a la realitzacio de I'accio i
Recursos materials ) - T
segons partida pressupostaria.
Canals de comunicacid i difusio Intranet, correu electronic, reunions de treball.
: ! s 3 Anual, a través de la fitxa de seguiment i
Periode seguiment/avaluacio v
avaluacio.



ﬁ

Accions a realitzar

- Slinformara la plantilla de les caracteristiques
detallades del lloc de treball on promocionar
per fer-les més transparents.

! :
L : . 7
! Indicadors d'avaluacié
' - Millores introduides (descripcid). :
Area responsable Calendari e

Alcaldessa — Secretaria !
18 2on semestre 2022 (extensible a tots els
Interventora —Representacio

legal de la plantilla periodes)

Recursos econdomics A valorar segons pressupost anual. =
) Els necessaris per a la realitzacio de 'accid i
Recursos materials - S '
: segons partida pressupostaria.

Millora de la comunicacié de
les promocions.

Canals de comunicacid i difusié Intranet, correu electronic, reunions de treball.
: . . o Anual, a través de la fitxa de seguimenti
Periode seguiment/avaluacié i
avaluacio. (—
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Ambit: Retribucié

Objectiu general: A6. Garantir I'equitat de génere en les retribucions del personak

laboral municipal.

6. Retribucio

Objectiu A.6.1.

Revisar, i actualitzar si cal, les
retribucions salarials segons
les categories professionals,
tasques realitzades i
responsabilitats segons les
fitxes de llocs de treball.

Accions a realitzar ﬂ

Revisié dels salaris del personal i valoraci
tenint en compte les categories professionals,
les tasques realitzades i les fitxes de treball.

Actualitzacio i/o equiparacid de les retribucions
salarials segons el que s’ha recomanat a
I'informe de bretxa salarial.
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Indicadors d'avaluacio

- S’han revisat les retribucions salarials de tota la plantilla.

- Relacio de les categories professionals i/o llocs de treball revisats.
- S’han identificat possibles diferéncies salarials.

- Relacié i valoracio de les diferencies salaries i categories professionals i/o llocs
de treball on s’han detectat.

- Relacio dels motius de les diferéncies salarials detectades.

- S’han actualitzat i/o equiparat les retribucions salarials en detectar-ne alguna
diferéencia.

- Relacié de les categories professionals i/o llocs de treball actualitzats.
- Model de registre retributiu creat (descripcid).
- Registre accessible (nombre de consultes rebudes i satisfetes).

- Registre retributiu completat anualment (descripcio).

* Totes les dades del personal laboral han d’anar desagregades per sexe.

Area responsable Calendari
Alcaldessa —Secretaria 2n semestre 2022 (extensible a tots els periodes
Interventora si aixi es requereix) \
‘—\
Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacio de 'accio i

Recursos materials : . .
segons partida pressupostaria assignada.

.

Canals de comunicacio i . ]
difusic Intranet, correu electronic, reunions de treball.
Ao U

Anual, a través de la fitxa de seguiment i

Periode seguiment/avaluacio "
avaluacio.
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Accions a realitzar

Manteniment d’un
sistema de registre
retributiu per any
natural.

derivin.

- El registre contemplara la totalitat de la plantilla,
tot seguint les disposicions legals establertes en el
RD 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat
retributiva entre dones i Homes, i les que se’n

Indicadors d'avaluacio

- Model de registre retributiu creat (descripcid).

- Registre accessible (nombre de consultes rebudes i satisfetes).

- Registre retributiu completat anualment (descripcio).

—

Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora—
Representacio legal de la plantilla

Anual 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de

IJ

accio i segons partida pressupostaria
assignada.

Canals de comunicacio i difusié

Intranet, correu electronic, fulls
informatius, reunions amb el personal.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.
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Ambit: Temps de treball i corresponsabilitat

Objectiu general: A7. Integrar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral en la
cultura organitzativa que garanteixi un gaudir igualitari per a dones i homes, i que no
penalitzi les dones tant en el consistori com en els serveis internalitzats.

7 Tempé de treball i
corresponsabilitat

~

Objectiu A.7.1.

Accions a realitzar \

Informar a la plantilla de
les mesures de
conciliacio que existeixen
i/o disposa I'entitat
explicant quines son i
quin us se’n pot fer.

dificultats per conciliar.

Tenir a disposicié un document que inclogui les
mesures de conciliacié que disposa I'ens.

Informaci6 a tot el personal de I'ajuntament de les
mesures de conciliacio.

Fomentar la sensibilitzacié, fent difusido dels
beneficis que comporta les mesures en materia de
conciliacié i una bona gestio del temps.

Realitzacio de xerrades informatives sobre la gestid
del temps laboral, personal i familiar.

Informacié a tota la plantilla sobre la tipologia
d’entitat on estan treballant i les possibles
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indicadors d'avaluacio

- S’ha redactat un document on es detallen les mesures de conciliacio que
disposa el consistori.

- L’ens té a disposicio i coneix la normativa existent sobre conciliacio i gestio del ™
temps.

- S’ha fet difusio a tot el personal de la normativa existent sobre conciliacio
explicant el tipus de mesures.

- Numero de persones (dones i homes) que s’han interessat per les mesures de \J|
conciliacio. y

- S’ha realitzat una xerrada per informar, sensibilitzar i explicar Ies mesures de i
conciliacio que disposa I'ajuntament.

- Numero de persones (dones i homes) que han participat en la xerrada
informativa sobre les mesures de conciliacid.

- S’ha informat a tota la plantilla sobre Ia tipologia d’entitat on estan treballant i
les possibles dificultats per disposar de certes mesures de conciliacio.

- Relacio de les dificultats detectades a I’'ajuntament per poder conciliar.

~

Area responsable Calendari
Alcaldessa —Secretaria Interventora— Anual 2022 (extensible a tots els
Representacio legal de la plantilla periodes)
Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacio de
Recursos materials I’accié i segons partida pressupostaria |
: assignada.

Intranet, correu electronic, fulls

Canals de comunicacio i difusio : ; :
informatius, reunions amb el personal.

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

Periocde seguiment/avaluacio
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Identificar i registrarles |- Recollir a través d’un qliestionari o enquesta, les

necessitats que té el
personal en materia de
conciliacio de forma
individualitzada per
atendre-les i pensar en
situacions possibles

conciliacio.

necessitats que té el personal en matéria de

- Identificacio de les diferents necessitats en matéria
de conciliacié del personal.

- Registre de les necessitats recollides.

d’ajuda per part de - Valoracié de les necessitats registrades per poder
I’entitat. saber quines dificultats hi ha per poder activar-les.

Indicadors d'avaluacio

- S’ha redactat un gliestionari o enquesta per recollir les necessitats que té el

personal en materia de conciliacio.

- Relacié de persones (dones i homes) que han lliurat el qliestionari.

- S’han identificat les diferents necessitats en materia de conciliacié del personal.

- S’ha realitzat un registre amb la tipologia de necessitats recollides dels buidats

del gqliestionari.

- S’han valorat les necessitats registrades per poder saber amb quines dificultats

es troba I'entitat per poder activar-les.

- S’han registrat les dificultats relacionades amb les tipologies de conciliacid.

\

Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora

1r semestre de 2022 (extensible a t
els periodes)

Ra
ne

CUrsos economics

A valorar segons pressupost anual.

Daoarcrtirene marariasle
neCcursos materiails

Els necessaris per a la realitzacio de
I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

Intranet, correu electronic, fulls

Canals de comunicacio i difusio informatius, qliestionari, reunions amb
el personal.

: i e Anual, a través de la fitxa de seguiment

Feriode seguiment/ avaluacio

i avaluacio.
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Accions a realitzar

Afavorir uns usos dels
temps més
corresponsables, tant a
nivell laboral com
personal.

Incorporacio de continguts en igualtat de génere i
corresponsabilitat en el Conveni. Es fara referencia
explicita a la igualtat de genere. S’'introduiran
aspectes relatius a la desconnexio digital, treball a
distancia, a una millor conciliacio, etc.

Campanya de sensibilitzacio sobre la millora de la
gestio dels temps i sobre corresponsabilitat en les
tasques de cura: Per fomentar el repartiment
equitatiu de les responsabilitats familiars, de cura i
domestiques es realitzara una campanya dirigida a
tot el personal de I’Ajuntament, i especialment als
homes. Podra abordar des d’una reflexié en base a
les estadistiques de I'is diferenciat dels temps,
qliestionar I'assumpciéo tradicional de tasques,
orientacions per a delegar-ne, per a assumir-ne de
forma responsable i activa per part dels homes, etc.

Millora dels drets legalment establerts per a les
treballadores en situacié de violéncia de masclista,
vinculades a la flexibilitat horaria i condicions de
treball.

Compromis per realitzar i finalitzar les reunions dins
I'horari laboral. Es fara una declaracié institucional
en aquest sentit, es demanara a tots els
departaments i organismes I'adhesio a la mateixa i
se’'n fara difusié entre la representacié de les
persones treballadores i el personal.

Continguts en igualtat de génere incorporats en el conveni (nombre i

descripcio).

Tipologia de continguts en igualtat de genere incorporats en el conveni

(descripcio).

Campanya de sensibilitzacié sobre la millora de la gestié del temps i
corresponsabilitat realitzada.

Millores introduides per a les treballadores en situacié de violéncia masclista.
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Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora

Anual 2022 (extensible a tots els
periodes)

conomics

D
g}
=
w
[=)
w
D

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de I'accio
i segons partida pressupostaria assignada.

Intranet, correu electronic, fulls

Canals de comunicacid i difusio informatius, qliestionari, reunions amb el
personal.

By TR . T e s Anual, a través de la fitxa de seguiment i

Periode se guiment/avalliacio

avaluacio.

Accions a realitzar

Potenciar la conciliacio de la
vida familiar, personal i
professional garantint
|'abséncia de discriminacio, |-
tant directa com indirecta,
per rad de génere,
especialment derivada de la
maternitat, paternitat, estat
civil o assumpcio
d'obligacions familiars.

Ampliacié i flexibilitzacio de permisos/
excedencies per a persones en tramits d’adopcio
i/o acollida.

Adequar la flexibilitat horaria a les persones
treballadores que ho necessitin amb carregues
familiars per tal de fomentar |Ia
corresponsabilitat.

Procurar d’establir franges horaries d
formacions i reunions, promovent que n
s'estableixin fora de I'horari laboral.

Indicadors d avaluacio

horari laboral segons genere

permisos i/o horari laboral.

establertes en la present fitxa.

- Nombre de persones que sol-liciten 'ampliacio i flexibilitzacié de permisos i/o

- Satisfaccio de les persones sol-licitants de de I'ampliacio i flexibilitzacio de

- Comparacidé interanual del nombre de reunions i formacions establertes fora de
I"horari laboral de I'any anterior i I'any d’aplicacié de la normativa.

- En fases segiients de revisio i aplicacio del Pla es proposa fer enquestes de
satisfaccio vers la aplicacio de les mesures de delimitacio de franges horaries

%
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Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora

Anual 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos econémics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacié de
I'accid i segons partida
pressupostaria assignada.

Canals de comunicacio i difusio

Intranet, correu electronic, fulls
informatius, gliestionari, reunions
amb el personal.

Periode seguiment/avaluacié

Anual, a través de la fitxa de
seguiment i avaluacio.
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Ambit: Comunicacié no sexista

W

Objectiu general: A8. Institucionalitzar practiques no excloents i no sexistes en 15)s del

llenguatge i les imatges, formals i

8. Comunicacio no

informals, a tota l'organitzacio.

Objectiu A.8.1.

Accions a realitzar

Realitzar una Guia o
protocol de llenguatge
inclusiu.

- Realitzacié d’una guia de llenguatge inclusiu que

serveixi d’instrument per a I'is de termes i
expressions lliures de sexisme principalment en el
llenguatge escrit. '

Indicadors d'avaluacio

carrecs de cadascuna.

- S’haredactat una guia de llenguatge inclusiu adaptat a I'entitat.
- N2 de persones (dones i homes) que han participat en la redaccio de la guia i

- S’ha aprovat la guia de llenguatge inclusiu.
- Persones que han aprovat la guia de llenguatge inclusiu.

legal de la plantilla

Area responsable’ Calendari
Alcaldessa — Secretaria Interventora
— Agent d’lgualtat —Representacid 2on semestre de 2022

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de I'accio
i segons partida pressupostaria assignada.

Canals de comunicacio i difusid

Correu electronic, intranet, reunions de
treball.

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.
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Accions a realitzar

Fer difusio de la guiaa | -
totes les persones de

I’entitat responsables de
la comunicacié internai/ | -
o externa.

- Vetllar per la utilitzacio del manual de llenguatge
inclusiu.

- Fer formacio especifica de llenguatge inclusiu a la/

les persona/es responsable/es de I'entitat.

Informar i formar en llenguatge inclusiu a les

persones que realitzen els comunicats interns i

externs de I'entitat.

Sensibilitzar

comunicacid, vinculats amb [I'entitat, sobre les

imatges i llenguatge inclusiu a utilitzar.

- Difusié de la guia de llenguatge inclusiu a tota la
plantilla. '

als professionals dels mitjans de

Indicadors d avaluacio

- S’ha fet difusio del manual de llenguatge inclusiu a tota la plantilla.
- S’ha organitzat un curs o xerrada formativa d’utilitzacié de la guia per a les

ersones responsables de I'ajuntament.
P J

/

- Numero de persones (dones i homes) que han participat en la formacio. .

- S’ha organitzat un curs o xerrada formativa d’utilitzacio de la guia per a les
persones que realitzen els comunicats interns i externs de I'entitat .

- S’ha realitzat un full informatiu de sensibilitzacid, adrecat als professionals dels
mitjans de comunicacid vinculats amb el consistori, per tal de fer us de la guia

de llenguatge inclusiu.

- S’ha fet difusio de la guia de llenguatge inclusiu a tota la plantilla.
- S’hainformat a la plantilla, mitjangant un full informatiu, dels beneficis d’utilitzar

un llenguatge inclusiu i no sexista.

Area responsable

Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Agent d’lgualtat — Comissio d’igualtat

4t trimestre de 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de
I"accio i segons partida pressupostaria
assignada.

[

Intranet, correu electronic, reunions de

- treball, xerrades informatives, formacio,

guia de llenguatge inclusiu.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.
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Accions a realitzar

Fer Us de la guia de

- Revisio de la documentacio que utilitza I'entitat i

llenguatge no sexista per adaptar-la a un llenguatge inclusiu i neutre.
a la redaccio de

documents tant interns
com externs.

- Redaccié de la nova documentacio fent us de la guia
de llenguatge inclusiu.

Indicadors-d'avaluacié

- N2 de documents interns revisats.

- Tipologia de la documentacio revisada.

- S’ha realitzat un registre amb els documents interns revisats.

- Esredacten els documents nous fent Us de la guia de llenguatge inclusiu.

- Tipologia de documents que es redacten fent us de la guia de llenguatge
inclusiu.

- Es guarda un model de cada document redactat amb llenguatge inclusiu.

Area responsable Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —

Agent d’lgualtat — Comissio d’igualtat N-siislie e cUle

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacié de
Recursos materials . I"accid i segons partida pressupostaria
\ ' assignada.

Correu electronic, intranet, reunions de

Canals de comunicacio i difusié : : :
treball, guia de llenguatge inclusiu.

Anual, a través de la fitxa de seguiment

Periode seguiment/avaluacio 2 24
i avaluacio.
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Accions a realitzar

- Revisio de la pagina web de I'entitat per detectar si

hi ha escrits amb llenguatge no inclusiu o imatges
Revisar i actualitzar la sexistes.

documentacié de I'entitat
detectant aquells escrits
no inclusius.

- Actualitzacioé de la pagina web i del seu contingut
- adaptant-la a un llenguatge inclusiu.

- Actualitzacié de la documentacié de I'entitat i del
seu contingut adaptant-la a un llenguatge inclusiu.

Indicadors d avaluacio

- S’harevisat la pagina web de |'entitat.

- S’han registrat les paraules o frases que estan redactades en llenguatge no
inclusiu.

- S’han detectat possibles imatges sexistes.

- S’ha actualitzat les paraules o frases detectades i-s’han redactat en llenguatge
inclusiu.

- S’han canviat les possibles imatges sexistes detectades.

- Persones (dones i homes) que han participat en la revisio i actualitzacié de la
pagina web de I'entitat.

D

Area responsable Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —

Agent d’lgualtat — Comissié d’igualtat S osliEstields 20dp

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

: Els necessaris per a la realitzacio de
Recursos materials Iacci¢ i segons partida pressupostaria
assignada.

v

1

| Pagina web, correu electronic, intranet,
guia de llenguatge inclusiu.

Canals de comunicacid i difusio

Anual, a traveés de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

Periode seguiment/avaluacid
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Ambit: Salut I-abpral

Objectiu general: A9. Incorporar la perspectiva de génere en l'atencié a la salut laboral
i la Prevencio de Riscos Laborals. -

9. Salut laboral
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Accions a realitzar

Incloure la perspectiva
de génere en la formacio
i en els criteris de
valoracioé de Riscos
Laborals.

Sol-licitar a les persones que realitzen la formacio
en salut laboral que tinguin en compte la perspectiva
de génere.

Demanar a les persones que fan les revisions
mediques sobre la necessitat de realitzar examens
preventius especifics en les dones i els homes i que

tinguin en compte la perspectiva de genere.

Sol-licitar a I'entitat que porta la prevencié de riscos |

laborals que inclogui la perspectiva de génere als
criteris de valoracio.

Desenvolupament d'un sistema de recollida de

dades que permeti valorar de forma desagregada |

per sexe tots els aspectes relatius a la prevencio i la
salut laboral.

Estudi especific (a través d'enquestes) sobre les
condicions en qué es desenvolupa el treball
domeéstic, la doble jornada i la dedicacié a cura
d'altres persones, per coneixer-ne la incidéncia
sobre la salut de la plantilla.

Realitzacié i aprovacié d'un nou Protocol sobre les
condicions de treball de la dona embarassada.

Incorporacié de senyalistica amb imatges tant

1

d'homes com de dones a les instal-lacion
municipals.

Adequar els espais comuns o compartits (sales,
vestidors, lavabos, dutxes, etc.) a les necessitats i les
caracteristiques de les dones i dels homes.

Revisar el disseny dels llocs i de les condicions de
treball (il-luminacio, soroll, etc.) per adaptar-lo a les
necessitats i les caracteristiques de dones i d’homes.
Considerar especialment [|'adequacié a les
necessitats de les dones embarassades.
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Indicadors d'avaluacio

- S’ha informat a les persones que fan la formacio en salut laboral que inclogui la
perspectiva de genere en la seva formacio.

- Numero de persones (dones i homes) que ha realitzat la formacié de salut
laboral i prevencio de riscos laborals.

- S’ha informat a les persones que fan les revisions mediques que tinguin en
compte i incloguin la perspectiva de genere en I'atencié a dones i homes.

- Nuamero de persones (dones i homes) que han realitzat les revisions mediques.

- S’hainformat a I'entitat que porta la prevencié de riscos laborals de I'entitat que
inclogui la perspectiva de genere als criteris de valoracio.

- Existencia de l'informe d’avaluacio

- Nombre i tipus de criteris adaptats a la perspectiva de génere en "avaluacié de
riscos.

- Nombre de persones afectades / implicades segons génere.

Area responsable Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla —
Persona responsable de PRL

Anual 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacio de

Recursos materials I'accid i segons partida pressupostaria
assignada.
Canals de comunicacio i difusio Intranet, reunions periodiques.

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

Periode seguiment/avaluacio
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Accions a realitzar

Formar al personal,
responsable de
Prevencio de Riscos
Laborals, en materia
d’igualtat.

genere.

- Invitar al personal responsable de salut laboral, si és
entitat externa, a formar-se en perspectiva dé

- Formar en perspectiva de genere a la persona
responsable de la Prevencio de Riscos Laborals de
I'entitat.

Indicadors d'avaluacio

perspectiva de génere.

- S’hainformat a I'entitat que du la prevencio de riscos laborals de I'entitat que
és important tenir formacid en perspectiva de genere.

- Numero de persones responsables de |'area de salut laboral i prevencio de
riscos de I'entitat que ha realitzat la formacid en perspectiva de génere.

- Numero de person‘es de I'entitat externa de PRL que ha realitzat formacio en

Q
<

Area responsable

Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla —
Persona responsable de PRL

2n semestre de 2022 (extensible a tots
els periodes)

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de \
I"accio i segons partida pressupostaria
assignada.

12
-
|
/ :}

Canals de comunicacio i difusio

Correu electronic, intranet, reunions de
treball.

|

Periode seguiment/avaluacio

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.
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Accions a realitzar

- Tenir a disposici6é un Protocol que informi sobre els

Informar sobre el possibles riscos de I'embaras en la feina.
Protocol de risc de

maternitat i garantir la
proteccio de la

- Informar a la plantilla,  principalment a les
treballadores, de I'existéncia del Protocol.

maternitati del periode |- Informar a les treballadores com I’entitat aposta per
' de lactancia. la proteccié de la maternitat i del periode de
lactancia.

Indicadors davaluacié

- S’ha redactat un Protocol que inclou els possibles riscos de I'embaras en la feina.

, - S’ha informat a la plantilla i principalment a les treballadores de I'existéncia del
Protocol.

- N2 de persones (dones i homes) que han sol-licitat el Protocol.

- S’ha redactat un full informatiu amb sobre la proteccié de la maternitat i del
periode de lactancia i s’hi ha inclos que I'entitat aposta per aquesta proteccid.

- S’ha difds a tota la plantilla el full informatiu.

Area responsable Calendari

Alcaldessa —Secretaria Interventora —
Representacio legal de la plantilla —
Persona responsable de PRL

Anual 2022 (extensible a tots els
periodes)

Recursos economics A valorar segons pressupost anual.

Els necessaris per a la realitzacié de
Recursos materials I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

Correu electronic, fulls informatius,
taulell d’anuncis, reunions de treball.

Canals de comunicacio i difusio

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

Periode seguiment/avaluacid
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Accions a realitzar

Incorporar la
perspectiva de génere
en la gestid de la
prevencioé de riscos
laborals, i
especificament en
relacié amb els riscos
derivats dels llocs de
treball feminitzats, i
I'impacte dels cicles de
vida de les dones i les
malalties prevalents en
relacié amb els llocs de
treball.

Incorporar la perspectiva de genere com a
compromis especific de la politica de seguretat isalut
de I’Ajuntament d’Agramunt.

Dotar d’eines i formacié especifica el personal de
prevencio de riscos laborals.

Identificar els riscos associats als llocs de treball
feminitzats i les mesures preventives més adients.
Identificar la relacié entre el benestar en el treball i
les malalties amb més prevalenca en les dones.

Definir les mesures preventives adients.

Fer un estudi amb perspectiva de génere de les
adaptacions del lloc de treball i introduir les
possibles millores. '
Valorar la incidencia en els riscos laborals dels cicles
de vida de les dones (p. ex. menopausa).

Analisi de la sinistralitat laboral amb perspectiva de
genere, en concret, tipologies dona-home.

s d'avaluacid

- Incorporacio de la perspectiva i Ia seva dIfUSIO

definides.
- Estudide la relacio entre el |
| meés prevalencga en dones.

- Nombre de persones formades.
- Realitzacio de 'avaluacio de riscos dels llocs de treball més feminitzats, nombre
de llocs avaluats / total llocs feminitzats, i nombre de mesures preventives

- Estudide les adaptacions dels llocs de treball en matéria de génere.

locde treball i la possible incidéncia de malalties ami

nonsable

Calendari

— Representacio legal de la pl

Alcaldessa — Secretaria Interventora

— Persona responsable de PRL

antilla | Anual 2022 (extensible a tots els periodes)

REecursos econocmics

A valorar segons pressupost anual.

B i e e B I R e S R
comunicacio | aiTusio

Els necessaris per a la realitzacio de 'accio i
segons partlda pressupostaria assignada.

Correu e!ectron[c fulls informatius, taulell
d’anuncis, reunions de treball.

Anual, a través de la fitxa de seguiment i
avaluacio.
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Accions a realitzar

Aprofundir en I'impuls
de laigualtat d
‘oportunitats en la
prevencio de riscos

- Sensibilitzar i impulsar la identificacié de riscos
especifics des del prisma de génere.

- Difondre el protocol per a la prevencié i abordatge

de I'assetjament psicologic laboral a tota la plantilla

- de ’Ajuntament donant-ne a coneixer els principals

laborals. continguts: expressions d’assetjament psicologic,
canals de dentncia, persones referents.

Indicadoers d'avaluacid

psicologic laboral.

- Nombre de notificacions anuals.

- Redaccié d’un protocol per a la prevencié i abordatge de 'assetjament

- Nombre d’accions comunicatives a Iany.

Ar

i

a responsable

\
Calendari h

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
~ Representacio legal de la plantilla =
Persona responsable de PRL

1 mes des de I'aprovacio del Pla
d’lgualtat

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de
I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.

, =

Canals de comunicacid i difusio

Correu electronic, fulls informatius,
taulell d’anuncis, reunions de treball.

Periode seguiment/avaluacié

Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.
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Ambit: Prevencié i actuacié davant I'assetjament sexual i per

rao de sexe -‘
Objectiu general: A10. Garantir un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacié

respecte de la igualtat d'oportunitats i tracte.

d'assetjament sexual o per radé de sexe a partir de la generacié d'una cultura de

10. Prevencio i actuacio
davant |'assetjament
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Accions a realitz

Dotar d’eines per a una
prevencio eficac de
I'assetjament sexual i
per rao de sexe.

Negociar i acordar amb la representacio legal de la
plantilla un protocol per a la prevencio i I'actuacio en
els casos d'assetjament sexual, per raé de sexe i
orientacio sexual, amb la designacié de les persones
de referéncia i/o membres de la Comissio
d’Investigacio.

Difondre el Protocol entre tota la plantilla, donant-
ne a coneixer els principals continguts: expressions
d’assetjament, canals de denuncia, persones de
referéncia. Moments clau per informar-ne seran,per
exemple, quan s’incorpori personal nou a la plantilla
o es reincorpori d'una abséncia llarga, en Ila
commemoracio d'efemerides o la realitzacio de
campanyes especifiques.

Dissenyar i aplicar un sistema de notificaciéd per
garantir la confidencialitat i la coparticipaci6 de les
persones treballadores respecte a I'activacio de les
estrategies de dentncia o afrontament (blstia de
correu electronic).

Dur a terme accions de sensibilitzacio sobre“
discriminacid, assetjament sexual i per rad de sexe, i
en general, sobre violéncia contra les dones.

Fer un seguiment i avaluar els resultats de|
I’aplicacié del Protocol de prevencié de\
I’'assetjament sexual i per rao de sexe.

Indicadors d'avaluacio

Protocol contra I'assetjament sexual, per rao de sexe i orientacio sexual elaborat

i accessible

Persones de referencia i/o membres de la Comissié d’Investigacié designades i

difoses a tota la plantilla.

Nombre i tipologia de mecanismes de gestid de queixes contra I'assetjament,

definits

Accions de difusid interna realitzades, de caire informatiu (nombre i descripcio).

Informacid explicita del Protocol al personal que s’incorpora a I’Ajuntament.

Nombre d’accions de sensibilitzacio realitzades al personal/any

Enquestes de valoracio sobre el coneixement del Protocol i la seva aplicacio.

7”7
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1

Area responsable Calendari
Alcaldessa —Secretaria Interventora—
Representacio legal de la plantilla — 20n semestre del 2022

Comissio d’lgualtat

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

Recursos materials

Els necessaris per a la realitzacio de
I'accio i segons partida pressupostaria
assignada.

)
=
1\__’1
v
Q.
i

e comunicacio i difusio

Intranet, correu electronic, reunions
periodiques.

Periode seguiment/avaluacio

| Anual, a través de la fitxa de seguiment
i avaluacio.

ACCIONs a

a realitzar

Oferir a la plantilla
-informacio i formacié en
prevencio i actuacio =
davant de |'assetjament
laboral, sexual i per rad
de sexe i principalment a
les persones de
referencia.

Organitzacié de xerrades informatives en prevencio
i actuacio davant de I'assetjament laboral, sexual i
per rad de sexe i per com s’ha d’actuar davant d
qualsevol actitud o comportament inadequat.

Informacio al personal de referencia sobre €l

contingut del Protocol de I'entitat.

Realitzar formaci6 i/o tallers a I'equip implicat en la
implantacio del Protocol (agent d’igualtat, persones
de referéncia, membres de la Comissid
d’Investigacid). L'equip implicat en la implantaciédel
Protocol rebra formacio especifica i periodica, amb
I'objectiu de garantir una intervencié dequalitat i
evitar la victimitzacio secundaria. Els continguts
podran ser especifics i vinculats a la tematica del
Protocol, pero també geneérics (millora de les
habilitat socials, proteccio de dadespersonals, etc.).
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PRI | gt RGO | e = o
Indicadors d avaluacio

S’ha organitzat des de I'entitat xerrades informatives a tot el personal sobre
prevencio i actuacio davant de 'assetjament laboral, sexual i per raé de sexe i
com s’ha d’actuar davant de qualsevol actitud o comportament inadequat.

Nimero de persones (dones i homes) que han assistit a les xerradesinformatives.

S'ha enviat informacié a tot el personal informant on poden consultar el Protocol
de I'entitat.

S’ha informat a tot el personal de I'entitat sobre les persones de referencia que
s’han nomenat.

S’ha informat al personal de referéncia sobre el contingut del Protocol.

S’ha organitzat formacié per a les persones de referéncia per com actuar o
procedir davant de qualsevol tipus d’assetjament.

Formacions rebudes (nombre i durada).
Continguts de les formacions (descripcid).

Assisténcia a les formacions (per sexe).

Area responsable Calendari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Recursos Humans — Persones o equips
de referéncia

2n semestre 2022

Ursos economics | Avalorar segons pressupost anual.
Els necessaris per a la realitzacio de
Recursos materials | I'accié i segons partida pressupostaria
. | assignada.
- : ol e S BRATE Wl Intranet, correu electronic, reunions de
Canals de comunicacio'i difusio

treball, xerrades, formacio.

Anual, a traveés de la fitxa de seguiment
i avaluacio.
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Accions a realitzar

Difondre i implementar

una Guia per al
desenvolupament de

millores en les mesures

legals de proteccio
contra la violencia
masclista i de génere.

Elaborar una guia amb les mesures per a dones
victimes de violéncia masclista i de génere.

Difondre la guia a tota la plantilla de I’entitat.

Les dones treballadores: de I Aj'untament
d'Agramunt que hagin patit violéncia masclista
podran sol-licitar a RRHH estudi de la seva situacio
laboral per adaptar-la a les necessitats especifiques
derivades de la seva situacié (assisténcia a judicis,
canvis de centre de treball, modificacié de jornada,
proteccié de dades,...). l
Recollir, de manera general, el nombre de casos de
treballadores victimes de violéncia masclista. Es
realitzara assegurant la confidencialitat de les dades
de totes les persones implicades.

Indicadors d'avaluacié

- Document protocol elaborat.

- Registre de difusio del protocol entre la plantilla.

- Nombre de mesures implantades/any.

- Dades de nombre de casos.

Area responsable

Cale n dari

Alcaldessa — Secretaria Interventora —
Recursos Humans — Persones o equips
de referéncia

2n semestre 2022

Recursos economics

A valorar segons pressupost anual.

\

Els necessaris per a la realitzacio de

Recursos materials I"accid i segons partida pressupostaria
assignada.
hy R v Ty Intranet, correu electronic, reunions de
Canals de comunicacio i difusio =
: treball, xerrades, formacio.
A : 7 1 Anual, a través de la fitxa de seguiment
Feriode seguiment/avaluacio

i avaluacio.
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__19.1.4. Fitxes per les accions el

Atesa la gran quantitat d’informacié que s’ha d’especificar per a cada una de lesaccions,
és convenient documentar-les bé mitjangant unes fitxes que garanteixen que no man
cap dada i que totes les accions estan descrites amb un format comd i homogeni.

Fitxa descripcio de I'accié

Ambit Ambit o linia estratégica

Accio Nom de 'accio

Descripcio de I'accio

Indicador

Objectius o resultats
esperats

Persones destinataries

Responsables

Procediment de la
implantacio

Recursos necessaris
(materials, humans,
economics)

Data prevista d’inici

Data prevista final

Observacions
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Cronograma

Num. | Objectiu especific

Cultura i gesti6 organitzativa

Crear una Comissié d'lgualtats, amb
formacié en génere per tal de coordinar i

A1 ] =
fer el seguiment i avaluacié de tot el procés

del pla digualtat.

Organitzar i impartir xerrades informatives

A.1.2. | i/o formacié sobre igualtat d'oportunitats i
perspectiva de génere a tot el personal.

Designar i formar a una persona de |'entitat
A.1.3. | enigualtat com a responsable de la politica

d'igualtat d'oportunitats i del pla d'accié.

Difondre el pla d'igualtat entre la plantilla

Gt de I'Ajuntament.

Incorporacid de la variable sexe en totes les

ALS. | hases de dades i estadistiques.

Visibilitzar piblicament el compromis actiu
A.1.6. | de I'Ajuntament en la defensa dels valors
igualitaris per a la transformacid social.

Condicions laborals

Atorgar valor als llocs de treball per
reconeixer el treball de les dones en
I'organitzacid. Reconeixer el valor del treball
de les dones.

A2.1.

Establir llocs sipgulars en estructures
feminitzades amb poca carrera vertical com
A.2.2. | unaoportunitat de carrera, de motivacié i de
reduccid de la bretxa salarial de génere.
Crear oportunitats de carrera.

Possibilitar que les dones victimes de
violéncia masclista puguin reorganitzar el
seu temps de treball en funcié de les
necessitats. '

A.2.3.

_ACq:és_; a l'organitzacio

Formar en igualtat d’oportunitats i de
génere a les persones que realitzen ifo
participen en els processos de seleccio que
oferta I'entitat.

A3.1
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Documentar a través d'un protocol els

A.3.2. | procediments per valorar la neutralitat en
els processos de seleccid.
Incrementar la preséncia de dones i homes
en els llocs de treball i grups professionals
A3.3. | on es troben subrepresentades o

subrepresentats, per tal de trencar la
segregacio horitzontal i assolir la paritat.

Formacid interna i/o continua

Realitzar formacid en igualtat i incloure

A4.1 | aguesta en els objectius formatius de
I'entitat.
Contemplar la perspectiva de génere en les
A.4.2. | formacions tant si la persona formadora és
interna com externa.
Realitzar un protocol o document de
A.4.3. | procediments que detalli la gestio de |a
formacio.
. Incorporacié de variables que es prioritzi
A4.4, | l'accés a la formacié en determinades

situacions.

Promocid i/o desenvolupament professional

Disposar d'un protocol o procediment que
detalli la gestid de les promocions internes i

A.5.1. : .
desenvolupament professional i que
inclogui la igualtat d'oportunitats.

A.5.2. | Evitar la segregacid horitzontal i vertical.

Alsa Revisid de les descripcions dels llocs de

77" | treball amb perspectiva de génere.
Analisi de I'evolucio de les promocions

Ab4, |. iy
internes en els Gltims 4 anys.

A5.S Millora de la comunicacié de les

7" | promocions. :

Retribucié
Revisar, i actualitzar si cal, les retribucions

AG.A salarials segons les categories professionals,

"7 | tasques realitzades i responsabilitats segons
lesfitxes de llocs de treball. :

W Manteniment d'un sistema de registre

retributiu per any natural.

Temps de treball i corresponsabilitat

A7l

Informar a la plantilla de les mesures de
conciliacio que existeixen i/o disposa
I'entitat explicant quines son i quin us se'n
pot fer.
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A7.2.

Identificar i registrar les necessitats que té
el personal en matéria de conciliacié de
forma individualitzada per atendre-les i
pensar en situacions possibles d'ajuda per
part de I'entitat.

A7.3.

Afavorir uns usos dels temps més
corresponsables, tant a nivell laboral com
personal.

A7.4.

Potenciar la conciliacié de la vida familiar,
personal i professional garantint |'abséncia
de discriminacio, tant directa com indirecta,
perrad de génere, especialment derivada de
la maternitat, paternitat, estat civil o
assumpcio d'obligacions familiars.

Comuni

cacio no sexista

A8.1.

Realitzar una Guia o protocol de llenguatge
- inclusiu.

A.8.2.

Fer difusid de la guia a totes les persones de
|'entitat responsables de la comunicacid
interna i/o externa.

A8.3.

Fer (s de la guia de llenguatge no sexista per
a la redaccid de documents tant interns com
externs.’

A.8.4.

Revisar i actualitzar la documentacié de
I'entitat detectant agquells escrits no
inclusius.

Salut laboral

AS.1.

Incloure la perspectiva de génere a I'ambit
de la salut laboral i la prevencid de riscos
laborals. ]

AS.2,

Formar al personal, responsable de
Prevencid de Riscos Laborals, en matéria
d'igualtat.

A.9.3.

Informar sobre el Protocol de risc de
maternitat i garantir la proteccié de la
maternitat i del periode de lactancia.

A0.4,

les dones.

Protegir la salut i el benestar en el treball de

AS.5.

Aprofundir en [impuls de la igualtat

laborals.

d’'oportunitats en la prevencid de riscos |

Prevencid i actuacio davant |'assetjament sexual i per rad de sexe

A10.1

Garantir un entorn laboral lliure de
qualsevol manifestacio d'assetjament sexual
0 per rad de sexe a partir de la generacid
d’una cultura de respecte de la igualtat i la
implantacio dels instruments necessaris.
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Oferir a la plantilla informacié i formacio en
prevencio iactuacio davantde
A.10.2 | I'assetjament laboral, sexual i per rac desexe
i principalment a les persones de referéncia,

Difondre i implementar una Guia per al
desenvolupament de millores en les
mesures legals de proteccid contra la
violéncia masclista.

A.10.3

. Termini previst d'execucio de les accions

Termini extensible de les accions (per accions de formacié i/o difusio, diestudi i avaluacions i
0 noves incorporacions, efc.)
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El | Pla d’igualtat de I’Ajuntament d’Agramunt estara vigent fins al mes de juny de I'any
2026, tal i com s’especifica en la introduccié d’aquest document. Tanmateix, sera
avaluat sis cops, segons es descriu en |'apartat de seguiment i avaluacio. A banda, i
seguint els indicadors especificats per a cada accid, la Comissio d’lgualtat anira fent el
seguiment de manera periodica. Cal considerar que el present PIO és un document viu,
aixo és, té la voluntat d’adaptar-se a I'evolucio del temps i els canvis en la realitat de
I'ens fruit de la implantacié del propi pla d’igualtat. D’aquesta manera el seguiment
d’aquest procés pot demanar petites variacions o modificacions al full de ruta actual que
seran considerades acceptables dins el procés d’implantacié i que serannegociades

i acordades dins la Comissio de lgualtat. Si, fruit d’aquesta analisi, es veu laconveniéncia
de fer una modificacié extraordinaria al document actual, la Comissio d’lgualtat sera
I’organ encarregat de redactar-la i implementar-la.

En general les modificacions extraordinaries al | Pla d’lgualtat de I’Ajuntament
d’Agramunt:

« Hihagi una revisio del marc legal vigent i calgui adequar el PIO
« Quan ho acordi la Comissio d’lgualtat
« Quan hi hagi una modificacio de I'estatut juridic de I'ens

« Davant d’un canvi substancial de la plantilla i/o els métodes de treball i varii, dons

39 b
=<
la diagnosi del consistori. -
La Comissio d’lgualtat, doncs, i responent a les necessitats de modificacio que esdetectin
tant al procés de seguiment com a les avaluacions dutes a terme als dos anys
d'implantacio, sera qui proposara les modificacions que hauran de ser negociades tant
per la representacio de la part social com de la representacio del consistori.
Les modificacions extraordinaries vindran marcades per qiiestions externes al | Pio de
I’Ajuntament d’Agramunt, com hem indicat.

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

Es considerara laimportancia de fer una modificacié atenent als resultats dels indicadors
de seguiment que presenten cadascuna de les accions dissenyades i que formen part
del pla d’accio del | IPO de I’Ajuntament d’Agramunt. S’acordaran les modificacions i se
les atorgara indicadors de seguiment i avaluacié per tal de poder comprovar la seva
pertinenca, aixi com pressupost i recursos humans si s’escau.
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Les modificacions aprovades a la Comissio d'lgualtat, es redactaran en apartats de
modificacions al document original referenciant a quina accio varien i s’adjuntaran al
document original.
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d’Oportunitats de dones i homes a I'’Ajuntament d’Agramunt ja que ha de permetre"

coneixer el grau d’assoliment dels resultats.

Sera la Comissié d’lgualtat I'encarregada de fer aquest seguiment i avaluacié, d’acord
amb la composicio i funcions que fixa el Reial Decret 901/20203, i amb el seu reglament
de funcionament intern.

Durant el seguiment s’analitzara el desenvolupament del pla i es reflexionara sobre la
continuitat de les accions, si es requereix més temps per a desenvolupar-ne alguna.

La fase de seguiment ens facilitara informacio sobre possibles necessitats i/o dificultats
sorgides en I'execucio i podrem modificar propostes realitzades al Pla o bé proposar-ne
de noves que no s’hagin recollit inicialment i siguin necessaries. Es realitzara un informe
de seguiment anual.

La metodologia de seguiment consistira en recollir i analitzar la informacio, redactar u
informe de seguiment i fer difusié d’aquest informe.

Per dur a terme la recollida d’informacid es seguira una fitxa de seguiment de les accions
que s’adjunta a continuacio: '

Fitxa de seguiment / avaluacié de I’accio
Ambit _ Ambit o linia estratégica on pertany
Accio Nom de Faccié

Descripcio de I'accio:

Data de realitzacio:

Persones destinataries:

Responsables:

I

\ i [ Sense o o

Nivell d’execucio Inicial | Mitja | Avancada | Finalitzada
comengar

| Resultats provisionals:

Aspectes a destacar:

Suggeriments de millora:

3 Veure redaccio del punt 8 d’aquest Pla d’lgualtat.
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A més del seguiment, es realitzara una avaluacio intermedia i una final. En ambdues
s’integraran els resultats del seguiment conjuntament amb la avaluacié que es realitzara
en tres dimensions: el procés, els resultats i I'impacte. S’expliquen a continuacio.

S’avaluara el procés de posada en marxa de cada accid, identificant el nivell de
desenvolupament de les accions mitjangant les actuacions planificades i el tipus de
dificultats trobades.

S’avaluaran els resultats identificant la consecucio dels objectius especifics establerts al
pla a través del grau de compliment i adequacio de les actuacions.

S’avaluara I'impacte de cada accio en relacio als seglients punts:

1. Canvis en els comportaments, interaccio i relacié tant de la plantilla com de la
Direccio, en els quals s'identifiqui una major igualtat entre homes i dones.

2. Canvis en la cultura de I'empresa.
3. Canvis en laimatge de 'empresa.

4. Canvis en les relacions externes de 'empresa.

5. Millora de les condicions de treball.

si s’escau rere I'analisi conjunta entre la Comissié de seguiment, la direccid i la personad
que planteja el conflicte, es modificara el Pla. També es fara en els segiients casos:

e Necessitat de fer una adequacio als requisits legals.

» Modificacid dels estatuts juridics de 'empresa.

* Qualsevol modificacio substancial de la plantilla de 'empresa, dels seus métodes
de treball, d’organitzacié o de sistemes retributius, incloses les inaplicacions de
conveni i les modificacions substancials de les condicions de treball o qualsevol
situacié analitzada en el diagnostic i que serveixi de base per a la seva elaboracio.

 Resolucio judicial condemnant I'empresa per discriminacio per ra6 de sexe.
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En cas d’haver de modificar el Pla, es tindra en compte que qualsevol revisiéo ha de.
comportar, en la mesura del possible, I'actualitzacio del diagnostic i, per tant, de les

mesures establertes.

Si no és possible solucionar aixi la discrepancia, sempre es podra acudir a la solucio
extrajudicial com a instrument per resoldre conflictes sobre negociacio col-lectiva.

1r any 2n any 3rany 4t any
Informe de seguiment X X X X
Avaluacié intermedia X
Avaluacio final : X
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14.1. Annex 1. Quiestionari a la plantilla

Data de realitzacio: / / Dona@d Home O Altres O

Amb la finalitat d’optimitzar la gestid dels recursos humans a través de la integracio de la igualtat
d’oportunitats entre homes i dones, s'esta desenvolupant un diagnastic (identificacié de les arees
de millora) que donara peu a un Pla d’lgualtat (*) a la nostra empresa.

La vostra opinio és molt important i facilitara I'elaboracio del diagnostic i posterior disseny del pla

d’igualtat. Per tractar-se d’un giiestionari d’opinions, li agrairiem que respongués a cadascuna de

les preguntes plantejades amb la major sinceritat. Li agraim la seva col-laboracié i li garantim

I'anonimat i la confidencialitat de totes les seves respostes.

Gracies per la seva col-laboracid.

(*) Pla d’Igualtat: Es un conjunt ordenat de mesures (adoptades després de la realitzacié d’una _
diagnosi) que tendeixen a aconseguir, en I'empresa, la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones

i homes i evitar, d’aquesta manera, qualsevol discriminacio per rac de sexe. ‘
Considera vosté que en I’'empresa es donen les segiients s | no| Ne
circumstancies: (marqui la resposta que consideri) ‘ hosé

1. Creu que es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones ol ol o

i homes? :

2. Pensa que la igualtat d’oportunitats entre dones i homes pot ser ol ol o

bona per 'entitat?

3. Creu que dones i homes tenen les mateixes possibilitats d’accés oglol o

en el procés de seleccié de personal? .

4. Accedeixen en igualtat de condicions donesi homes ala ol o \
formacio oferta per I'entitat? \
5. Considera que la formacio que rep li ofereix les mateixes

oportunitats de desenvolupament en la seva empresa, tant si és o O
dona com si és home?

6. Creu que cobra diferent salari que el seu company/a que esta
en un lloc de treball d’igual categoria, realitzant les mateixes o I i =
tasques?

7. Creu que es dona la mateixa oportunitat de promocionar
(ascendir) a les dones i als homes?

8. Treballa a la seva empresa persones discapacitades o en
situacio de risc o exclusio?

7. Considera vosté que el llenguatge i les imatges que utilitza la
seva empresa en les seves comunicacions internes i externes és i ] O
de caracter discriminatori respecte a la dona?

laboral? |

. - |
8. l'entitat afavoreix la conciliacid de la vida familiar, personal i ' |
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9. Coneix les mesures de conciliacié que disposa I'entitat?

10. Hi ha en la seva empresa mesures especifiques per a les dones
respecte a la salut en el lloc de treball, en cas d'embaras?

11. Sabria queé fer o a qui dirigir-se en cas de sofrir assetjament
laboral o sexual en el lloc de treball (1)?

12. Creu que és necessari un pla d’igualtat?

Quines propostes consideres que pot ajudar a I’empresa a millor el Pla d’lgualtat.
(Marqueu amb una X les TRES que li semblin més importants)

0 Formacio en materia d'igualtat

o Treballar més amb col-lectius desfavorits.

o Campanyes de conscienciacio per a la plantilla en temes d'igualtat.

0 Una igualtat en la retribucio economica.

O Processos de seleccid que assegurin la no discriminacio per rad de sexe.

o Major representativitat de les dones en llocs de direccio.

o0 Majors possibilitats de promocio per a les dones.

00 Processos comunicatius més rigorosos en materia de llenguatge no sexista.
i o1 Informacio clara en matéria d'assetjaments sexual o per rao de sexe.

i 0 Accions de prevencio de salut laboral (amb relacio a la maternitat) en el lloc de
{

treball.

ALTRES SUGGERIMENTS

' (1): Assetjament sexual: Qualsevol comportament, verbal o Tsic, de naturalesa sexual que tingui el
proposit o produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu. Exemple: "Xantatge sexual a canvi de favors en I'ambit laboral”.
Assetjament per rad de sexe: Qualsevol comportament realitzat en funcic del sexe d'una persona, amb
el proposit o l'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu. Exemple: "Acudits i comentaris masclistes”.
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