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Introduccio

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

Per la part social: Mariana Vanesa Barnabd Alba amb NIF 47198435C designada pel
Secretari General de la Federacié de Serveis a la Ciutadania-CCOO, Sindicat
Intercomarcal Baix Llobregat Alt Penedés-Anoia, Garraf.

Per part de I'ens: Immaculada Palet Rubio amb NIF 77319013M, alcaldessa, en
representacio de I’Ajuntament d’Orpi,

\ Les i els membres de la Comissié d’lgualtat son:

Per la part social: Mariana Vanesa Barnaba Alba amb NIF 47198435C designada pel
Secretari General de la Federacid de Serveis a la Ciutadania-CCOO, Sindicat
Intercomarcal Baix Llobregat Alt Penedés-Anoia, Garraf.

Per part de I'ens: Immaculada Palet Rubio amb NIF 77319013M, alcaldessa, en
representacio de I'Ajuntament d’'Orpi,

La vigéncia del | Pla d’lgualtat de I’Ajuntament d’Orpi és de quatre anys, de manera que
estara vigent fins a I'abril de I’any 2028.

L’abast del | Pla d’'lgualtat de I'Ajuntament d’Orpi es concreta en tota la plantilla actual
i l]a que es pugui incorporar atesos els processos de contractacid dins de tot el periode
de vigencia d’aquest document.

La Diagnosi, que ha marcat els objectius a assolir per aquest pla, va ser encarregada a |
Serveis S.L, qui, d’altra banda, va formar i assessorar la Comissié de Negociacid durant
tot el procés.

Un cop redactat el | Pla d’lgualtat de I'Ajuntament d’Orpi s’ha procedit a crear la
\ Comissio d’lgualtat, que sera l'drgan col-legiat encarregat de fer el seguiment i
I'avaluacié del mateix a partir dels items i indicadors que conté aquest document.
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En el Pla es prioritzen ambits fonamentals d’intervencio, es fixen els objectius i els
resultats concrets que s’han d’assolir en matéria d’igualtat de tracte i d'oportunitats
entre dones i homes i d’eliminacié de qualsevol discriminacié per rad de sexe en
cadascun d’aquests ambits; i es defineixen les mesures i accions que s’han d’adoptar per
assolir-los.

Acompanya el | Pla d’lgualtat, el | Protocol de prevencid de I’Assetjament sexual, per
rad de sexe, identitat i expressid de génere i orientacio sexual, atesos els resultats de la
diagnosi del consistori, a banda, evidentment, de donar resposta a la legislacid vigent a
Catalunya en aguest materia.
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Les funcions de la Comissid de Negociacié han estat:

“NNSS N

Decidir els ambits d’estudi i analisi del | PIO.

Coordinar, avaluar i validar la diagnosi.

Fixar els objectius generals i especifics del | PIO.

Dissenyar el Pla d’accié del | PIO.

Dissenyar els indicadors de seguiment i avaluacié del | PIO.

Les reunions s’han dut a terme setmanalment des del mes de maig al mes d’octubre.

Les funcions de la Comissid d’lgualtat de I’Ajuntament d’Orpi son:

v

v

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

Implementar les mesures que formen part del | PIO,

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

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

Fer I'avaluacié de la implantacié del | PIO.

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

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

Les reunions de caracter ordinari, es duran a terme de manera quadrimestrals des del
mes d’agost de I'any 2024 fins a I'any 2028. De manera extraordinaria es podran
convocar noves reunions segons el reglament de régim intern dissenyat per la mateixa.



Marc Normatiu Referencial

Ambit internacional:

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

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

\ X | 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 raga,
color, sexe, idioma, religio, opinio politica o de qualsevol altra indole, origen nacional o
social, posicio economica, naixement o qualsevol altra condicio”.

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

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

[l Conferéncia Internacional sobre la Condicio Juridica i Social de la Dona - Nairobi, 1985.

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 Beijing i 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 transversalitat de génere com una
nova manera d’analitzar la realitat.

%\Ambit comunitari:

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

CC@o

Carta Social Europea aprovada |'any 1961,

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

Carta Social Europea de I'any 1996, en substitucié de la del 1961, prohibeix la
discriminacio, directa o indirecta, per rad de sexe, ofereix una proteccio especial en cas
d’embaras i maternitat i dedica un article al dret de la dignitat en el treball.
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Convencié sobre l'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona
(CEDAW), aprovada per I’Assemblea General de les Nacions Unides el desembre del
1979 i ratificada per Espanya el 1983.

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

Tractat d’Amsterdam (1999), on es contextualitzen les discriminacions indirectes
persistents. Legitima les accions positives. Ja parlava del principi de no discriminacid i
igualtat d’oportunitats com a directrius de la politica de la UE.

Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea de I'any 2000. Consagra la igualtat de
dones i homes en tots els ambits.

Tractat de Niga. (2001).

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

Tractat de funcionament de la Unié Europea (TFUE). Prohibeix la discriminacié per raé
de sexe en mateéria de remuneracié per a un mateix treball o un treball d'igual valor.
Aquest principi també s'aplica als sistemes de classificacié professional utilitzats per ala
determinacié de remuneracions.

Ambit estatal:

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

e 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 collectius, pactes individuals o decisions d’empresa que continguin
discriminacio directa o indirecta per rad de sexe), article 28 (ET igual salari valor
del treball).



e Llei39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i
laboral de les persones treballadores: Modificacio de permisos i excedencies
maternitat, paternitat i dura; Ampliacié del dret a la reduccié de jornada i
excedéncia per a la cura; Ampliacié permis de maternitat en part multiple i
regulacié permisos adopcio i acolliment de menors.

e 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. Articles 51 (Criteris
d’actuacio a les administracions publiques) i 64 (Pla Igualtat a I’Administracio
General de I'Estat i els organismes publics que hi estan vinculats o que en
depenen),

e 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
disposicié transitoria novena de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg.

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

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

e LleiOrganica1/2004 de 28 de desembre, de mesures de proteccid integral contra
la violéncia de génere.

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

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

e Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

Article 15 Plans d'igualtat de dones i homes del sector public

“[...] 4. Els plans d’igualtat de dones i homes del sector ptiblic han de complir els requisits
seglients:

a) Fixar, amb I'elaboracié previa d’una diagnosi de la situacid, els objectius concrets
d'igualtat efectiva a assolir, les estratégies i les practiques a adoptar per a aconseguir-
los, i també I'establiment de sistemes eficacos de sequiment i avaluacio dels objectius
fixats.

b) Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacio relatius a la representativitat de
les dones, I'accés, la seleccio, la promocio i el desenvolupament professionals, les
condicions laborals, la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la violéncia
masclista, la prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere, la comunicacic
inclusiva i I'is d'un llenguatge no sexista ni androcentric, i també ['estratégia i
l'organitzacio interna de I'organisme.



¢) Incloure mesures especifiques per a adequar-los, en cada cas, a les peculiaritats del
personal docent, sanitari, investigador i penitenciari, i també dels bombers, agents rurals
i cossos i forces de seguretat.

/ d) Tenir en compte els representants del treballadors a I'hora d'elaborar-los i aprovar-
los.

e) Regular en I'articulat I'avaluacio propia, que ha d'ésser quadriennal.

) Formar part com a annex del conveni col-lectiu o pacte de condicions de I'Administracio
Ublica corresponent o dels organismes autonoms, empreses publiques, consorcis,
fundacions i altres entitats amb personalitat juridica propia en qué sigui majoritaria la
_Yepresentacio directa de la Generalitat o de les administracions locals.”

./ e Reial Decret Llei 6/2019 de I'1 de marg¢ de mesures urgents per a la garantia de

la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes en el treball i I'ocupacid.

Disposicié derogatoria Unica paragraf a)l. del reial decret legislatiu 4/2000, de 23 de
juny, pel qual s'aprova el text refds de la Llei sobre Seguretat Social dels Funcionaris
Civils del Estat.

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

¢ Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d'igualtat retributiva de dones i homes.

Tot i amb aix0 i tal com informa el Ministerio de Igualdad, “En el caso de empleadas y
empleados publicos (funcionarial, laboral y estatutario), no resulta de aplicacion lo
dispuesto en los articulos 45 a 49 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, ni el Real
Decreto 901/2020, que los desarrolla.

3 Los planes de igualdad aplicables a este personal se regirdn por lo dispuesto en los
articulos 51 y 64 de la citada Ley Orgdnica 3/2007 y en especial por lo indicado en la
disposicion adicional séptima del texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del
Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre”.

e Resolucid de 16 de marg del 2023, de la Secretaria d'Estat de Funcié Publica, per
la qual es crea el Registre de plans d'igualtat de les administracions publiques i
els seus protocols davant de |'assetjament sexual i per raé de sexe (BOE 21 de
marg del 2023).

“El registre contindra els documents suport dels plans i protocols que ja han estat objecte
d'aprovacio per les seves respectives administracions permetent unir en un sol espai tots
els documents adoptats en aquesta matéria, als efectes de facilitar a la ciutadania el seu
accés i coneixement.”
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Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccid integral
contra |la violéncia de génere.

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

Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat efectiva de les persones trans i per
la garantia dels drets de les persones LGTBI

Article 15: Article 15. lgualtat i no discriminacié LGTBI a les empreses.

“Les empreses de més de cinquanta persones treballadores han de comptar, en el
| termini de dotze mesos a partir de I'entrada en vigor d'aquesta llei, amb un conjunt
| planificat de mesures i recursos per assolir la igualtat real i efectiva de les persones

? LGTBI, que inclou un protocol d’actuacio per a I'atencié de I'assetjament o |a violéncia

’ contra les persones LGTBI. Per aix0, les mesures seran pactats a través de la negociacié
col-lectiva i acordades amb la representacié legal de les persones treballadores. El
contingut i I'abast d'aquestes mesures es desenvoluparan reglamentariament.”

Ambit catala:

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

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

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

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

Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no
discriminacio

Llei 19/2020, del 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminacid

“Article 22. Mesures de proteccid contra la discriminacid.

10



1. Les administracions publiques han d’aplicar els métodes i els instruments necessaris
per a detectar les situacions discriminatories i protegir les victimes de discriminacid, i
han d’adoptar mesures preventives i aplicar les mesures adequades per al cessament
d’aquestes situacions.

2. Les administracions publiques han d’establir les mesures especifiques per a abordar

tots els casos de discriminacié i, en especial, les adrecades a persones afectades per

discriminacié multiple, que es poden concretar en mesures d’accié positiva aplicades

des de la perspectiva de la interseccionalitat, de manera que tinguin en compte la
; concurréncia de les diferents causes de discriminacid.

\

| 3. L'incompliment de les obligacions que estableix I'apartat 1 dona lloc a responsabilitats
administratives. [...]”

11
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Marc Conceptual Referencial

Pla d’igualtat. Article 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes defineix els plans com un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de dur a terme una diagnosi de situacid, amb "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

MAIQO que dissenya, avalua i implementa politiques d’igualtat d’oportunitats de donesi
homes.

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

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

Representacid paritaria. La situacié que garanteix una presencia de dones i homes
segons la qual cap sexe no supera el 60% del conjunt de persones a queé 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. Depeén de la carrega cromosomica, de la genitalitat i la carrega hormonal.

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

Estereotips de génere. Conjunt d’idees simples, prévies i irracionals que s’atribueixen a
les persones en funcid de la seva adscripcié 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 genere. 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.

lgualtat d’oportunitats. Possibilitat que dones i homes i resta de persones que es
defineixen com a no binaries puguin desenvolupar-se en igualtat de condicions.

Igualtat formal. Es coneix com la igualtat davant la llei i parteix de la conviccié que els
éssers humans son iguals, tenen els mateixos drets i son lliures. Es correspon amb
I'article 14 de la Constitucid espanyola: «Els espanyols sén iguals davant de la llei, sense

12
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que pugui prevaler cap discriminacid per raé de naixement, raga, sexe, religié, opinié o
gualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.».

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

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

Perspectiva de génere. Consideracid de les diferéncies socioculturals entre les dones i
els homes en una activitat o ambit per a I'analisi, la planificacid, 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 |
homes en |la seva dimensid biologica, psicologica, historica, social i cultural, a fi de trobar
linies d’accio per a la solucid de desigualtats.

Mainstreaming o transversalitat de genere. Implica la incorporacio de la perspectiva de
génere a tots elsinstruments i intervencions, en tots els ambits i els nivells, amb I'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'avaluacido de les decisions. Transversalitzen la
igualtat en la implementacio de tota I'accid politica.

Indicador de génere. Mesura, nombre, fet, opiniéd 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 representacié d'un fenomen determinat que mostra totalment o parcial
una realitat i que té la funcio de fer visibles els canvis socials en termes de relacions de
genere al llarg del temps.

Mesures d’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 d’adoptar mesures especifiques a
favor de les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte als
homes. Aquestes mesures, que s’han d’aplicar mentre subsisteixin aquestes situacions,
han de ser raonables i proporcionades en relacié amb I'objectiu perseguit en cada cas”.

Violéncia masclista. Es la violéncia que s'exerceix contra les dones com a manifestacié
de discriminacid i situacio 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).
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Assetjament sexual. Qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que
tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en
particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Assetjament per radé 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. Assignacid economica igual de diferents feines malgrat les
caracterfistiques siguin diferents.

Bretxa salarial. Diferéncia salarial entre dones i homes resultant del calcul de la mitjana
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
disposicid, un criteri o una practica exclou explicitament una persona per rad de sexe.
En aquest tipus de discriminacié podem trobar la discriminacié per embaras o
maternitat, que inclou tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb I'embaras o la
maternitat.

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

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

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

Q]
3

&/ ostre de vidre. Barrera invisible que dificulta o obstaculitza I'accés de les dones als
nivells més alts de poder, de decisid o de responsabilitat d’'una empresa, de manera que
les seves carreres professionals queden estancades en les categories o els nivells
organitzatius més baixos com a conseqiiéncia dels prejudicis sobre la seva capacitat
professional.

Terra enganxés. Fa referéncia a les circumstancies originades per les responsabilitats i
carrega es familiars que mantenen moltes dones atrapades a la base de la piramide
economica. Aquestes circumstancies imposen a les dones una “adhesivitat” a les
responsabilitats i carregues afectives i emocionals que en I'ambit doméstic acaben
recaient sobre elles, atrapant-les i dificultant, alentint o impedint la seva sortida i
realitzacié personal lluny de I'ambit familiar.
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Doble jornada. Suma de la jornada laboral remunerada i una jornada posterior dedicada
principalment a les tasques de la llar i a la cura de persones dependents de manera no
remunerada.

Doble preséncia. Preséncia d’una dona al lloc de treball on realitza la tasca d’assalariada
mentre s’ocupa també de la major part del treball reproductiu.

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

all ndrocentrisme en el llenguatge. Consisteix en un punt de vista orientat pel conjunt de
valors dominats en el patriarcat, és a dir, una percepcié centrada i basada en normes
/ masculines, prenent I'home com a mesura de totes les coses i considerant la dona com
/" una desviacié de la norma. Es materialitza fent anar el masculi com a pretés geneéric,
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Metodologia

El disseny del present document ha estat fet entre els mesos de maig a juliol de I'any
\ 2024 seguint la decisid, per part de I'equip de govern, de dotar el consistori de les eines

\ que permetin garantir la igualtat d’oportunitats de treballadores i treballadors dins
‘organitzacid,

| segon pas d’aquest viatge ha estat externalitzar i coordinar I'estudi diagnostic que ha
ermes fer una fotografia el més acurada possible de la situacio del consistori, és a dir,
oneéixer la realitat concreta de la situacid de dones i homes en relacié amb la igualtat
e tracte i d'oportunitats. Tanmateix, aquest document visibilitza les bretxes de
desigualtats existents i els factors que les propicien aixi com factors tant rellevants com
ara les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

L'informe diagnostic es va redactar entre els mesos de maig i juny de I'any 2024, Les
dades a partir de les quals es va redactar 'informe van ser de caracter qualitatiu i
quantitatiu. Una enquesta a la plantilla que es responia via on line a través de la
plataforma google forms, de resposta Unica i quantificable; I’analisi de documentacio
interna i també comunicacions on line a través de la pagina web del consistori i una eina
d’entrevista en profunditat sobre aspectes de cadascun dels ambits decidits i que va ser
resposta per personal representant del consistori, van ser les eines de recollida de dades
utilitzades per aconseguir les informacions de caracter qualitatiu.

Un cop fixats els objectius generals per als propers quatre anys, es va procedir al disseny
de les accions que han de revertir situacions i/o donar suport a d’altres per tal d’aplicar

les politiques d’igualtat d’oportunitats i tracte per a totes les persones vinculades
laboralment al consistori.
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Informe diagnostic per ambits

L’Ajuntament d’Orpi representa un municipi de 164 habitants, 78 dones i 86 homes,
segons dades de I'Institut d’Estadistica de Catalunya de I’'any 2023. Esta situat a la banda
migdia de la comarca de |'’Anoia i va ser constituit I'any 1978, després de la dictadura
franquista.

Actualment esta presidit per Imma Palet i Rubid, com alcaldessa, guanyadora de les
eleccions municipals de "any 2023. Els grups politics representants en el consistori son:
SOM Orpi-AM amb 4 regidories, amb 4 homes.

Cultura i gestio organitzativa.

A I'Ajuntament d’Orpi no existeix una persona de referéncia en materia d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes. Tampoc compta amb conveni col-lectiu de referéncia
i el principi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes en materia laboral no apareix
com un dels objectius de I'organitzacio.

Cal precisar que el consistori no recull les dades desagregades per sexe ni compta amb
eines que garanteixin |'aplicacié de la perspectiva de génere en els processos de
seleccid, contractacid i promocié del personal.

Recapitulant,

Ambit accés a I'organitzacid

PUNTS FORTS

Voluntat de comptar amb un document
que treballi per a prevenir les situacions
de discriminacio laboral.

Voluntat de que I"Ajuntament sigui un
espai lliure de violéncia masclista.

AREES DE MILLORA

Fer possible el coneixement de I'impacte
que té cada accié de manera diferencia en
dones i homes.

Transversalitzar la cultura de la igualtat
d’oportunitats de dones i homes al
consistori.

Formar i sensibilitzar la plantilla en la
importancia de garantir la igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

Classificacid Professional. Condicions de Treball.

L’Ajuntament d’Orpi compta amb una plantilla formada per 6 persones, amb 5 dones i
1 home. Tenim, doncs, que el 83% de la plantilla la formen treballadores i el 17%
treballadors. Parlem d’un organitzacié feminitzada en la que no hi ha una representacio
equilibrada de dones i homes a la plantilla en detriment dels treballadors.
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1. Nombre de persones. Dades segregades per sexe

6

4 ® Dona
7 © Home
0 2 g

Grafica de creacid propia a partir de dades facilitades per I’Ajuntament d'Orpi de I'any 2024,

El 60% de les treballadores pertanyen a la franja d’edat compresa entre els 30 i els 49
anys i el 40% restant tenen més de 50 anys. El treballador té entre 30 i 49 anys. La
mitjana d’edat, doncs, és més alta entre les treballadores.

2. Mitjana d'edat. Dades segregades per sexe

47

46
m Dona

46
Home

45

]
45

Grafica de creacid propia a partir de dades facilitades per I'Ajuntament d'Orpi de I'any 2024,

Tenim, en tot cas, una plantilla amb edats en les que les tasques reproductives,
especialment de cures de persones dependents, poden tenir molta importancia i, per
tant, les mesures de conciliacid, com veurem més endavant.

Pel que fa a I'antiguitat, els contractes més antics corresponent a treballadores i la
incorporacié masculina ha passat en els darrers quatre anys, com podem veure en la
grafica seglient.

3. Nombre de persones. Dades segregades per sexe i franja d'antiguitat

De 00 a 04 anys

De 05 a 09 anys i Dona

" Home

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

De 10 a 14 anys

Grafica de creacid propia a partir de dades facilitades per I'Ajuntament d'Orpi de I'any 2024.
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Veiem com, les dones, tot i que la majoria han estat contractades en els darrers quatre
anys, comptes amb companyes que fa més anys que estan a |'organitzacid. El treballador
forma part de ’ens local des de fa menys de quatre anys i equilibra una mica la presencia
de treballadors en I'organitzacio, visiblement feminitzada.

Pel que fa a la formacié de les persones que conformen la plantilla cal indicar que, en
general, les treballadores tenen una major formacid.

A la plantilla de I'Ajuntament d’Orpi es defineixen cinc arees funcionals:
administracid/secretaria, administracid, neteja, secretaria/intervencio i brigada. En el
departament brigada troben als 100% dels treballadors.

4., Percentatge de persones. Dades segregades per sexe i departament o area
funcional

Administratiu/va Secretaria

Administrativa

Netejadora u Dona

w Home

Peo Brigada |

Secretari/a-Interventor/a

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% S50% 100%

Grafica de creacid propia a partir de dades facilitades per I’Ajuntament d’Orpi de I'any 2024.

Véiem com el tipus de formacié de la plantilla determina la categoria professional i 'area
funcional. Aturem-nos un moment ara en I'analisi de la categoria professional. Segons
les dades quantitatives facilitades per I'ens i tal com hem anar avangant, les diferencies
entre dones i homes en aquest sentit estan molt ben definides.

5. Percentatge de persones. Dades segregades per sexe i categoria professional

Administratiu/va Secretaria |
Administrative (SRR L A I R TR

Netejadora m Dona

Peo Brigada | : ta - ~ ikt PR, ST T i r-.:!: " Home
Secretari/a-Interventor/> |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Grafica de creacid propia a partir de dades facilitades per I'Ajuntament d’Orpi de 'any 2024
Veiem com la plantilla compta amb la representacié desequilibrada d’'ambos sexes i que
parlem de feines feminitzades i masculinitzades responen a una divisié del treball fruit

dels estereotips de génere, que trobem a la gran majoria de les administracions
catalanes, d’altra banda.
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Si ens concentrem en el que seria la direccid de la corporacié, és a dir, en els drgans de
govern, ens adonem que les dones estan molt menys representades en els carrecs
politics ocupant 1 de les 7 carteres disponibles. Si ve el lloc que ocupa és el maxim en
I’ens local, representa una preséncia desequilibrada entre dones i homes.

Tornem a la plantilla i focalitzem |la mirada en la tipologia de contractes i ens adonem
de que tots son de caracter temporal aixi que no trobem diferéncies. D’altra banda,
nomes el treballador compta amb jornada completa. Cal indicar que en els ajuntaments
petits, les necessitats del municipi marca el tipus de jornada que de la que gaudeix la
plantilla.

Recapitulant,

Ambit Classificacié Professional, Condicions laborals

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
Intent de reverir la subrepresentacié dels | Assegurar que els diferents llocs de treball
homes a la plantilla. sén desenvolupats indistintament per

dones o per homes sense atendre a una
divisié sexual del treball estereotipada.

Procés de seleccid i contractacio.

L’Ajuntament d’Orpi, atesa la tipologia d’ens, no compta amb una eina que garanteixi
I'aplicacié de la perspectiva de génere en la seleccié del personal ni la igualtat
d’oportunitats de dones i homes apareix com a un dels objectius de I'organitzacid.
Donada la seva envergadura hom pot pensar que no cal perd, ans al contrari, esta a
I’horitzé de I'equip de govern, incloure, de manera transversal, la perspectiva de génere
que permeti:

1.- Coneixer com afecten, de manera diferenciada a dones i homes, les politiques
mentades.

2.- Visibilitzar les dones.
3.- Fer un Us no sexista de la llengua i les imatges.

4.- Eradicar la violéncia masclista tant a dins de I'organitzacié com en el municipi que
gestiona i representa.

No existeix un protocol de seleccié del personal i, per tant, no es garanteix la perspectiva
de genere, El departament que s’encarrega de la contractacié del personal és secretaria
i la persona que desenvolupa aquestes funcions no ha rebut formacié en I'aplicacié de
la perspectiva de génere en aquesta matéria.
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Recapitulant,

Ambit procés de seleccid i contractacid

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Voluntat de I'equip de govern de tenir un | Aplicacié de la perspectiva de génere en
full de ruta per a garantir la igualtat | els processos de seleccio.

d’oportunitats de dones i homes per als | Mancanga d’un protocol sistematitzat
propers quatre anys. que garanteixi [l'aplicaci6 de la
perspectiva de génere i la igualtat
d’oportunitats per a tothom per accedir a
una feina, en els processos de seleccié en
els contractacions.

Manca de formacié en matéria d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes en
I'ambit laboral de les persones
encarregades de la contractacio.

Formacio.

Al consistori existeix oferta formativa a partir de cursos que ofereixen altres
administracions i organismes com, i principalment, la Diputacié de Barcelona. No hi ha,
perd, un pla formatiu anual dissenyat a partit de les necessitats manifestades per la
plantilla.

Cal destacar que cap de les formacions rebudes per la plantilla en els darrers 4 anys
tenen a veure amb el principi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes o de prevencio
i abordatge de I'assetjament sexual o per rad de sexe, segons les dades facilitades pel
consistori.

Recapitulant,

Ambit Formacié

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Voluntat per part del consistori de | Existéncia d’una oferta formativa que
prevenir situacions de discriminacié en | inclogui cursos amb perspectiva de
I'accés de la plantilla a la formacid. génere i aprofundeixi en matéria
d’igualtat d’oportunitats de dones i
homes en I'ambit laboral.

Garantir 'accés de tota la plantilla a
formacions per a la prevencido de
I'assetjament sexual i per rad de sexe.
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Promocid professional.

La promocié dins I’Ajuntament d’Orpi es fa dificil atesa la idiosincrasia de I'organitzacié.
Tal i com informen els serveis técnics del consistori, a I’Ajuntament no hi ha hagut
promocions en els darrers quatre anys.

!.
:'

Recapitulant,

Ambit promocid professional

AREES DE MILLORA
Facilitar I'accés de les dones a |la formacid
per tal de promocionar els processos de
promocié professional.

PUNTS FORTS

Retribucions. Auditoria salarial.

La desigualtat efectiva entre dones i homes també es reflecteix en I’ambit laboral. Es
una evidéncia que les dones tenen més dificultats per accedir al mercat laboral i és
especialment punyent el fet que cobrin sistematicament menys que els homes per
feines que tenen el mateix valor. L'Observatori del Treball i Model Productiu® descriu
que el salari mitja anual femenf va ser inferior al masculf en 6.350 euros (22.290 euros i
28.640 euros, respectivament), i que la diferéncia entre el que cobren les dones i els
homes s’ha escurcat gairebé 4 punts percentuals entre el 2014 i el 2018 (del 26% ha
passat al 22%) (Guia per a I'aplicacié de la igualtat retributiva entre dones i homes,
2021).

La Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, indica, en el
preambul, que la societat esta organitzada sota un sistema patriarcal androcéntric i
sexista que col-loca les dones en una situacié de subordinacié i desavantatge social i
economic respecte dels homes. Per aix0, les causes que determinen I'empobriment de
les dones sén nombroses i complexes, si bé estan regides, principalment, per les
desigualtats que persisteixen vinculades a I'educacid i al mercat de treball, en particular
per la segregacié laboral horitzontal i vertical, la distribucid desigual de les
r nsabilitats familiars i domeéstiques, la bretxa salarial de génere, i I'extensid
d'aquests factors als régims de |a seguretat social i dels subsidis socials (Ibid: 9)

La igualtat de dones i homes és un dret reconegut a les lleis i normes propies i d’ambit
europeu i internacional, que esta cada dia més ben reconegut i valorat socialment; la
seva aplicacid és necessaria i positiva, tant per a I'organitzacié com per al conjunt de Ia
societat (lbid).

LObservatori del Treball i Model Productiu. La situacié de desigualtat salarial a Catalunya entre homes i dones: Generalitat de
Catalunya, 2021
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lgualtat salarial versus bretxa salarial de génere.

La igualtat salarial, és a dir, que dones i homes rebin una remuneracié igual per un treball
d’igual valor, significa que el salari és igual no solament quan es realitzi un treball igual
o similar, sind també quan es porti a terme un treball completament diferent pero que,
d’acord amb criteris objectius (competéncies, esforgos, responsabilitats...), és d’igual
valor?

Queé és la bretxa salarial entre dones si homes i com es mesura?

La bretxa salarial entre dones i homes és un indicador que mesura la desigualtat salarial
entre dones i homes?

“(...) mesura la diferéncia entre els ingressos mitjans de les dones i els homes com
a percentatge dels ingressos dels homes. Per exemple si els ingressos mitjans mensuals
de la dona suposen un 70% dels ingressos mitjans mensuals de I’home, la bretxa entre
dones i homes seria de 30 punts percentuals”

La bretxa salarial de génere es pot quantificar segons el guany mitja per hora treballada
o segons el guany mitja anual, incloent el salari base i la retribucid variable.

La discriminacié salarial entre dones i homes és la part de la diferéncia salarial que no
queda justificada per una aportacié diferent de valor en |'exercici d’'un mateix treball o
d’igual valor, i que solament pot ser explicada en funcid del sexe de la persona que ho
realitza®.

Les diferencies existents entre dones i homes pel que fa al tipus d’estudis i de qualificacié
professional, I'experiéncia laboral, el temps de treball (hores treballades), el sector
d’activitat o la ubicacié regional (urbana, rural), només permeten explicar una part de la
bretxa retributiva, de tal manera que les desigualtats retributives deriven, en gran
mesura, de la desigualtat i la discriminacié estructural que pateixen les dones en tots els
ambits de la vida, i, en particular, de la infravaloracié del treball de les dones i de la
manca de coresponsabilitat en I'assumpcid de les tasques doméstiques i familiars®.

Retribucions i Auditoria Retributiva des de la perspectiva de génere.

Per I'elaboracid de la seglient auditoria retributiva de I’Ajuntament d’Orpi s’ha fet

2 lgualtat Salarial. OIT 2013

3Guia per a I'aplicacié de la igualtat retributiva entre dones i homes. Consell de Relacions Laborals de Catalunya. Comissié
d’lgualtat i del Temps del Treball. 2021

4OFICINA INTERNACIONAL DEL TREBALL. lgualdad salarial: Gufaintroductoria. Ginebra: Oficina Internacional del Treball,2013.
>Recomendaciones para actuar frente a la brecha salarial de género en una organizacion, Direccién General para la Igualdad de
Oportunidades,Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad. 2014

6 Guia per a I'aplicacid de la igualtat retributiva entre dones i homes. Consell de Relacions Laborals de Catalunya. Comissio
d'lgualtat i del Temps del Treball. 2021

23



un curés analisi de dades quantitatives i qualitatives.

Respecte les dades quantitatives s’analitza:

Registre Retributiu. El registre retributiu ens aporta la seglient informacio per

analitzar:

Distribucio de la plantilla.

Distribucio de la plantilla per llocs de treball i sexe.

Mitjana de retribucio total anual de dones i homes i calcul de la possible
bretxa salarial.

Mediana de la retribucié total anual de dones i homes i calcul de la
possible bretxa salarial.

Mitjana de |a retribucio total per hora de dones i homes, i calcul de la
possible bretxa salarial

Mediana de la retribucio total per hora de dones i homes, i calcul de |a
possible bretxa salarial

Mitjana de la retribucié anual de dones i homes per lloc de treball, i
calcul de la possible bretxa salarial.

Mitjana complement de desti de dones i homes per grup professional, i
calcul de la possible

Mitjana complement especific de dones i homes per grup professional i
calcul de la possible bretxa salarial.

Mitjana percepcions extrasalarials (quilometratge) de dones i homes

per grup professional.

Respecte a les dades qualitatives s’analitzen documents que es poden trobar a la pagina

web del consistori a més d’una entrevista resposta per fons de I'Ajuntament.

Ates el nombre escas de la plantilla de la corporacié no presentem les grafiques que

donin compte de detalls de retribucions per considerar que la seva publicacié pot
exposar dades de caracter confidencial. Direm, no obstant, cal analitzar molt bé les
dades ja que si no és aixi es poden arribar a conclusions erratiques.

Si ens fixem en el sous base anuals facilitats per I’Ajuntament podem pensar que el nivell

de bretxa salarial a I’Ajuntament d’Orpi és molt alt, és adir, fins a un 45 %. Cal explicar
que aquestes dades corresponen a un calcul general que no té en compte que, com ja
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s’ha dit, el treballador és I'inica persona de la plantilla que computa jornada completa
i, per tant, la seva retribucié anual és major.

Amb aquesta comparativa ens adonem que, en realitat, no hi ha una situacié que es
derivi tant d’una diferent assignacio de sous segons els sexe de les persones siné que hi
ha diferencia en la valoracié dels llocs de treball, qiliestid que s’haura d’abordar amb
erietat i fer un estudi en profunditat fent i negociant una valoracioé equitativa dels llocs
e treball ja que aquesta qliestié si pot afectar la plantilla, en aquest cas, femenina.

Si volem fer una comparativa per categories laborals o llocs de feina, haurem de
concloure que no hi ha bretxa ja que cap de les opcions existents estan ocupades a I'hora
per dones i homes.

Altra cosa és que atesa la divisié sexual del treball que marquen els estereotips de
génere patriarcals, els treballadors desenvolupem les tasques més ben valorades
retributivament parlant. Llavors, a la major quantitat d’hores en la jornada laboral hem
de sumar la també major valoracié salarial del lloc de treball i les tasques a
desenvolupar. Llavors si, podem considerar que hi ha una bretxa salarial o, com a minim,
unes millors condicions laborals que gaudeixen els treballadors. D’aquesta manera
sembla que podem parlar d’una certa segregacié horitzontal, és a dir, que els homes es
concentren en els llocs de feina millor valorats salarialment.

D’altra banda, els augments salarials depenen de la Llei de Pressupostos i es concreta
en un 2% de la massa salarial de manera lineal a tothom, és a dir, no es té en compte la
grandaria o escassedat del salari base, el que suposa un greuge per a les categories
laborals que gaudeixen de menys retribucié. La no obligatorietat de tenir comité
d’empresa, atesa la magnitud de I'organitzacid, fa que les condicions laborals i les
retribucions siguin decidides de manera unilateral pel consistori.

Cal especificar que no existeixen beneficis socials.

Recapitulant,

Ambit retribucions

PUNTS FORTS
L'estabilitat de la plantilla.

AREES DE MILLORA
Fer la valoracid dels llocs de treball,
seguint la legislacié vigent i aplicant la
perspectiva de génere.

Fer una analisis exhaustiva sobre els
augments salarials que actualment sdén
lineals i negociar-los amb la plantilla.
Analitzar les condicions laborals per
garantir que tothom gaudeix de les
mateixes.
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Treballar vers la representacio
equilibrada de dones i homes en tots els
llocs de treball i arees funcionals.

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

El consistori d’Orpi compta amb mesures per a garantir la conciliacio de la vida personal,
familiar i laboral i, segons I'organitzacid, s'adapten a les necessitats particulars de cada
moment que es comuniquen verbalment. No existeix, per tant, una oferta consolidada i
que garanteixi tota la plantilla les conegui i hi tingui accés. Tanmateix I'equip de govern
té informacio sobre les responsabilitats familiars de la plantilla, tot i que no es recullen
les dades de cap manera i, segons |'organitzacio, mai representen un obstacle per a la
promocié. Tot i amb aix0, seria poc realista no considerar el concepte de “terra
enganxos” pel qual, sabem, les dones tenen molts més impediments que els seus
companys homes a I’'hora de promocionar-se ateses les carregues familiars.

Recapitulant,

Ambit exercici corresponsable de drets de la vida

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Voluntat del consistori de revertir la | Fer una analisis de les mesures de
penalitzacié economica de les persones | conciliacié de la vida personal, familiar i
que tenen carregues familiars. laboral de la plantilla disponibles al
consistori i veure de quina manera estan
afectant les dones.

Apostar per mesures de conciliacié que
no penalitzin economicament a les
persones que les necessiten.

Comunicacid no sexista.

L'ajuntament d'Orpi no disposa d’un document propi que estableixi els criteris per a fer
un Us no sexista de la llengua ni de les imatges pero si té accés a guies en aquest sentit.
Segons l'organitzacio, actualment no es té en compte aguest tema.

Visitant |la pagina web del consistori veiem com als diferents documents publicats com
licitacions, edictes, comunicacions, entre d’altres, majoritariament es fa un Us no sexista
de la llengua emprant mots genérics i respectant la concordanga entre articles i noms
propis i carrecs. En tot cas veiem com hi ha un esforg per evitar la invisibilitzacié de les
dones.
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Recapitulant,

__t/.

Ambit comunicacié no sexista

PUNTS FORTS

Voluntat de I'equip de govern de revisar
quin és I"Us que es fa de la llengua i les
imatges per a garantir que no sigui
sexista.

AREES DE MILLORA

Seguir apostant per la utilitzacié no
sexista de la llengua i les imatges en la
comunicacid interna i externa del
consistori.

Formar a la plantilla per tal de capacitar-
la per a fer un Us no sexista d la llengua i
les imatges.

Prevencio de I'assentament sexual i per raé de sexe.

L’Ajuntament d’Orpi esta en el procés d’aprovacié del protocol propi de prevencid i
actuacio davant |'assetjament sexual i per raé de sexe, orientacié sexual i identitat i
expressido de génere que marca les pautes, les accions a desenvolupar per a la
sensibilitzacié en contra de a violéncia masclista i quines son les persones de referéncia
en aquesta matéria. La comissio de Negociacid del present pla d’igualtat donara el vist i
plau al document que sera actualitzat anualment.

Recapitulant,

Ambit prevencié assetjament

Protocol per a la prevencié i actuacié
davant de |‘assetjament sexual i per rad
de sexe, orientacié sexual i identitat i
expressio de génere.

N\

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Procurar formacié a la plantilla per a
I'eradicacio i identificacio de
I'assetjament sexual i per rad de sexe,
orientacid sexual i identitat i expressié de
genere en |‘ambit laboral.

Fer public el Protocol de prevencié i
actuacio davant |'assetjament sexual i per
rad de sexe, orientacid sexual i identitat i
expressio de génere.

Garantir que tota la plantilla sapiga a qui
adrecar-se en cas de patir assetjament
sexual o per rad de sexe, orientacié sexual
i identitat i expressid de génere.
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Pla d’accié

Cadascuna de les mesures que inclou aquest pla d’accié han estat reflexionades a partir de les

arees de millora que recull la diagnosi i han estat dissenyades a I'empara de la legislacié vigent

que apareix en el punt 2 d’aquest document. Tanmateix, els recursos dels que disposa I'ens, tant
/:\ materials com humans, ha estat un factor determinant a I’hora d’escollir les accions. La voluntat
\  expressa de |'equip de govern i de la plantilla és que el present document sigui una realitat que
\travessi el consistori i que generi un nou paradigma laboral que assenti les bases d’una manera
\‘--.\de fer equitativa i justa. El present document esta cridat a fer canvis estructurals que es
j antinguin en el temps i que ajudin a canviar I'imaginari col-lectiu vers un mén més just.

\ | Rer tal de fer aquest pla d'accid, la definicié dels objectius per ambits, tant generals com
\V specifics, ha estat el primer pas. Seguidament I'esfor¢ s’ha focalitzat en la reflexié sobre les
\ _/accions a incloure per als propers quatre anys de vigéncia d’aquesta proposta.

A partir de les arees de millora indicades a la diagnosi, s’han fixat els objectius generals del que
emanen els objectius especifics i, per fi, les accions dissenyades que comptes, com no pot d’una
altra manera, amb uns indicadors que permeten el seguiment i I'avaluacié.

Objectius per ambits:
Objectius Generals.

A1l: Institucionalitzar la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes com a principi
basic i transversal de I'organitzacio.

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

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

%

A4 Garantir la formacio i sensibilitzacio de la plantilla en el principi de igualtat d’oportunitats de
dones i homes.

A5 Establir com a objectiu de promocid interna el principi d’igualtat d’oportunitats entre les
persones.

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

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 econdmicament les dones.

A8 Institucionalitzar practiques no excloents i no sexistes en I'is del llenguatge i les imatges,
formals iinformals, a tota I'organitzacid.

A9 Garantir un entorn laboral lliure de qualsevol manifestacid d’assetjament sexual o per raé de
sexe, orientacio sexual, expressio i identitat de génere a partir de la generacid d’una cultura de
respecte de la igualtat d’oportunitats i tracte.
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Objectius especifics.

A1E1: Fer un estudi de com afecten, de manera diferenciada, les accions i politiques internes en
dones i homes.

‘ \AIEZ: Assegurar que tota la plantilla coneix el Pla d’lgualtat

1E3: Integrar el compromis amb el principi d'lgualtat d’oportunitats efectiva de dones i homes
en les relacions amb tercers (entitats, proveidors, ciutadania, administracions, etc...)

N\ | A2E1: Revertir la hiper representacié de dones a la plantilla
\-—.
A2E2: Millorar la salut del personal
A3E1: Sistematitzar la perspectiva de génere en els processos de seleccid.

A3E2: Proporcionar eines técniques al personal de I"Ajuntament per a l'aplicacié de la
perspectiva de génere en els processos de seleccid.

A4E1: Garantir que les dones puguin accedir a I'oferta formativa del consistori.

ASE1: Facilitar I'accés de les dones a la formacié per tal de promocionar els processos de
promaocio professional.

AG6E1: Fer la valoracio real dels llocs de treball i la regulacié dels complements retributius.

AG6E2: Assegurar la transparéncia i l'accés a la informacié sobre complements salarials i
augments de sou a tota la plantilla

A7E1: Redefinir les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral fent una analisis
des de la perspectiva de génere.

A7E2: Millorar la comunicacié a la plantilla de les mesures de conciliacié dissenyades al
consistori

AB8E1: Garantir la capacitacio de la plantilla per a fer un Us no sexista de la llengua i les imatges.

% A8E2: Garantir que I’Ajuntament fa un Us no sexista de la llengua i les imatges tant en les
comunicacions internes com externes

A9E1: Facilitar el reconeixement de I'assetjament sexual i per rad de sexe, expressio i identitat
de génere i orientacid sexual per ajudar a eradicar aquesta xacra.

Fitkes d’accions:

Ambit: Cultura i gestié organitzativa.

Parlem de la cultura i gestid organitzativa per a referir-nos al conjunt de valors i linies
ideoldgiques que comparteixen les persones que integren un ens i que, de manera directa i
indirecta, orienten les accions i actuacions que es duran a terme. Travessa tota |'organitzacio,
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A

influeixen en I'estil de direcci6 i governanga i en tots els processos de gestié i relacié de les
persones que la integren. Evolucionen en la mesura que les organitzacions es transformen.

Una cultura organitzativa que aposti per la igualtat d’oportunitats i de tracte de dones i homes
necessita d’un lideratge politic contundent i la complicitat de tota la plantilla.

Objectiu general: Al: Institucionalitzar la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes
com a principi basic i transversal de I'organitzacio.

Objectiu especific

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Canals de
Comunicacié i
difusié

Indicadors de
seguiment i
avaluacio

AlE1l: Fer un estudi de com afecten, de manera diferenciada, les
accions i politiques internes en dones i homes.

Incloure les variables sexe i génere en les eines de recollida de dades de
totes les arees de I'ajuntament

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A1.E1.1 Nombre d’eines de recollida de dades de I'ajuntament s’ha
inclos la variable sexe | génere?

A1.E1.2 Nombre d’ informes s’han redactat amb dades desagregades
per sexe i génere?

Objectiu especific

Descripcié de les
actuacions

Responsable

\Ganls de

Comunicacid i
difusid

Indicadors de
seguiment i
avaluacié

A1E2: Assegurar que tota la plantilla coneix el Pla d’Igualtat

Donar un exemplar del PIO a tota la plantilla i a |a resta de la poblacié
del municipi mitjangant el e agora i la pagina web.

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A1E2.1 Nombre de persones treballadores, desagregades per sexe, que
han rebut un exemplar del P10

Objectiu especific

Descripciéo de les
actuacions

A1E3: Integrar el compromis amb el principi d'lgualtat d’oportunitats
efectiva de dones i homes e les relacions amb tercers (entitats,
proveidors, ciutadania, administracions, etc...)

Incloure, a la signatura de correu electronici a totes les comunicacions
del I'Ajuntament, un breu text que digui “ Administracié compromesa
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Responsable

Canals
Comunicacié
difusio

Indicadors
seguiment
avaluacié

de

de

amb la igualtat d’oportunitats de dones i homes i tolerancia 0 amb la
violéncia masclista”

Secretaria

Mitjancant comunicacions presencials i correus electronics.

A1E3.1 S’ha inclos en la signatura del correu electronic de I'Ajuntament
i a la resta de comunicacions, la referéncia al compromis amb el principi
d’'igualtat d'oportunitats de dones i homes?

/ Ambit: Classificacié Professional. Condicions de treball. Infrarepresentacié femenina.

Objectiu general: A2 Vetllar per disminuir la segregacié horitzontal i vertical en les diferents

arees municipals.

Descripcié de
actuacions

Responsable

Canals
Comunicacié
difusié

Indicadors
seguiment
avaluacié

Objectiu especific

les

de

de

A2E1: Revertir la hiper representacio de dones a la plantilla

Disseny d'una declaracié d’intencions pel que fa a les noves
contractacions garantint que tant dones com homes tinguin una
preséncia equilibrada a cada categoria laboral i tipus de feina.

Alcaldia i Secretariat

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A2E1.1 S’ha elaborat la declaracié d'intencions per guiar les
contractacions vers una presencia equilibrada de dones i homes en

totes les categories laborals i tipus de feina?

A2E1.2 Hi ha una presencia equilibrada de dones i homes en totes les
categories laborals i tipus de feina?

Objectiu especific

Descripcié de les

actuacions

Responsable

A2E2: Millorar la salut del personal

Estudiar la possibilitat d'incloure, dins els reconeixements medics a la
plantilla, les revisions ginecologiques.

Alcaldia
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Canals
Comunicacio
difusio

Indicadors
seguiment
avaluacié

de

de

Mitjang¢ant comunicacions presencials i correus electronics.

A2E2.1 S’han inclos les revisions ginecologiques dins les revisions
mediques a la plantilla?

Objectiu especific

Descripcido de les

actuacions
Responsable

Canals
Comunicacio
difusid

Indicadors
seguiment
avaluacié

de

de

A2E2: Millorar la salut del personal

Aplicar la perspectiva de génere a les avaluacions de Prevencié de riscos
laborals

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A2E2.2 S’ha aplicat |a perspectiva de génere a les avaluacions de riscos
laborals?

Ambit: Procés de seleccid i contractacié. Accés a I'organitzacio.

Objectiu general: A3 Promoure la igualtat d'oportunitats de dones i homes en els processos de
seleccid i en la promocid professional.

actuacions

Responsable

Canals
Comunicacio
difusio

Indicadors
seguiment
avaluacio

\Descripcié de

Objectiu especific

les

de

de

A3E1l: Sistematitzar la perspectiva de génere en els processos de
seleccio.

Creacio d’un protocol de seleccid i contractacid de personal que inclogui
la perspectiva de génere tot assegurant que no és discriminatori vers
les dones.

Secretaria

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A3E1.1S’ha creat el protocol de seleccid i contractacié de personal que
inclogui la perspectiva de génere?
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actuacions
Responsable

Canals
Comunicacié
difusio

Indicadors
seguiment
avaluacié

Descripcié de

Objectiu especific

les

de

de

A3E2: Proporcionar eines técniques al personal de I’Ajuntament per a
I'aplicacid de |a perspectiva de génere en els processos de seleccid.

Disseny de formacions i assessorament técnic pel que fa a I'aplicacié de
la perspectiva de génere en els processos de seleccid.

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A3E2.1 Nombre de cursos de formacid per a I'aplicacid de la perspectiva
de génere als processos de seleccid.

A3E2.2 Nombre de persones participants, desagregades per sexe, a les
formacions per a l'aplicacié de la perspectiva de génere als processos
de seleccio.

Ambit: Formacid.

La formacio és el vehicle que permet establir en la cultura organitzativa el principi d’igualtat
d’oportunitat i de tracte al consistori, a banda de garantir que tota la plantilla té les mateixes
opcions a I'hora de promocionar dins I'ens local. La formacid, obviament, va dirigida a tota la

plantilla

Objectiu general: A4 Garantir |la formacio i sensibilitzacié de la plantilla en el principi de igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

actuacions

N

R'esponsable

Canals
Comunicacio
difusid

Indicadors
seguiment
avaluacié

Descripcié de

Objectiu especific

les

de

de

A4E1: Garantir que les dones puguin accedir a 'oferta formativa del
consistori.

Disseny i comunicacié d'un pla formatiu anual que garanteixi I'accés de
les dones al mateix i que inclogui tant la perspectiva de génere a cada
formacié com la tematica de |a igualtat d’oportunitats de dones i homes
en I'ambit laboral.

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A4E1.1 Existeix el pla formatiu anual que garanteixi l'accés de les dones
al mateix i que inclogui tant la perspectiva de génere a cada formacié
com la tematica de la igualtat d’oportunitats de dones i homes en
I'ambit laboral?

A4E1.2. Nombre de persones, desagregades per sexe, han participat en
cadascuna de les formacions proposades per I'ajuntament?
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Ambit: Promocié Professional.

Objectiu general: A5 Establir com a objectiu de promocié interna el principi d’igualtat
d’oportunitats entre les persones.

Descripcié de
lactuacions

/

Responsahle

Canals
Comunicacid
difusid

Indicadors
seguiment
avaluacié

Objectiu especific

les

de

de

ASE1: Facilitar I'accés de les dones a la formacid per tal de promacionar
els processos de promocié professional.

Generacio d’un programa de suport a les dones que vulguin formar-se
per a promacionar en I'ambit laboral.

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

ASE1.1 Nombre de dones que s’han acollit al programa de suport per a
la formacio per promocionar laboralment?

Ambit: Retribucions.

Objectiu general: A6

municipal.

Garantir l'equitat de génere en les retribucions del personal laboral

Descripcié de
actuacions

Responsable

mls

Comunicacié
difusio

Indicadors
seguiment
avaluacio

Objectiu especific

les

de

de

AG6E1: Fer la valoracid real dels llocs de treball i la regulacié dels
complements retributius.

Confeccid de la valoracié dels Llocs de treball del consistori tot garantint
la igual retribucid per a feines iguals, a més de regular els complements
salarials de manera negociada,

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

ABE1.1 S’ha fet la valoracid dels Llocs de treball?

A6E1.2 S'han negociat els complements salarials de manera que quedi
garantida la transparéncia de |a seva concessié?

Objectiu especific

ABE2: Assegurar la transparéncia i I'accés a la informacié sobre
complements salarials i augments de sou a tota la plantilla.
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Descripcié de
actuacions

Responsable

Canals
Comunicacio
difusié

Indicadors
seguiment
avaluacio

les

de

de

Creacid d’un espai de comunicacio a tot el personal del consistori, en
el qual s’expliqui de quina manera s’atorguen els complements salarials
i de quina manera es fan els augments de sou

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

ABE2.1 S’ha creat I'espai de comunicacid a tot el personal del consistori,
en el qual s’expliqui de quina manera s'atorguen els complements
salarials i de quina manera es fan els augments de sou

Ambit: Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.

Objectiu general: A7 Integrar la conciliacio 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.

Objectiu especific

Descripcié de
actuacions

Responsable

Canals
Comunicacié
difusié

Indicadors
seguiment
avaluacié

les

de

de

A7E1: Redefinir les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral fent una analisis des de la perspectiva de génere.

Analisi, des de la perspectiva de génere, de les mesures de conciliacié
de la vida personal, familiar i laboral per tal de garantir que no penalitzin
salarialment a les persones que les demanin.

Alcaldia

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A7E1.1. S'ha fet I'analisi des de la perspectiva de génere, de les
mesures de conciliacid de la vida personal, familiar i [aboral per tal de
garantir que no penalitzin salarialment a les persones que les demanin?

A7E1.2 Nombre de mesures de conciliacié han estat definides I'analisi
des de la perspectiva de génere per tal de garantir que no penalitzin
salarialment a les persones que les demanin?

Objectiu especific

Descripcié de
actuacions

Responsable

les

A7E2: Millorar la comunicacid a la plantilla de les mesures de conciliacio
dissenyades al consistori.

Comunicacié i difusié a la plantilla de les mesures de conciliacio
dissenyades al consistori.

Alcaldia
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Canals de | Mitjancant comunicacions presencials i correus electronics.
Comunicacio i

difusio

Indicadors de | A7E2.1 Nombre de canals de comunicacié s’han creat per tal de fer la
seguiment i | difusio a la plantilla de les mesures de conciliacid?

avaluacid

A7E2. 2 Quantes persones treballadores, desagregades per sexe, han
rebut la comunicacié sobre les mesures de conciliacié dissenyades al
consistori?

|/ Ambit: Comunicacio no sexista.

| L'Gs que I"'administracié fa de la llengua i de les imatges, tan formals com informals ens parla de

la ideologia que, de facto, marca les politiques d’un equip de govern. La lingiifstica i la
neurolingliistica ens informen que el que no es nomena no existeix, que la llengua conforma la
realitat. Una societat que vol no excloure ningl ha de revisar la manera amb la que referéncia
de manera que tothom pugui sentir-se representat i representada. Importa ser nomenada perd
també com ho fem. Les imatges i, sobretot, el tipus de imatges que fem anar en la nostra
quotidianitat ens indiquen, també, quina és la idea de fons. Davant d’aquestes teories que han
estat validades abastament importa que I'administracié sigui la referéncia en la utilitzacié no
sexista ni androcéntrica de la llengua i de les imatges

Objectiu general: A8 Institucionalitzar practiques no excloents i no sexistes en I'is del llenguatge
i les imatges, formals i informals, a tota 'organitzacid.

Objectiu especific | A8EL: Garantir |a capacitacid de la plantilla per a fer un Us no sexista de
la llenguai les imatges.

Descripcié de les | Disseny de cursos de formacié a la plantilla per a fer un Us no sexista de
actuacions allenguailes imatges.

Responsable Alcaldia i regidores

Canals de | Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.
. Comunicacié i
difusié

Indicadors de
seguiment i

e A8E1.1. Nombre de cursos programats anualment per a capacitar la
avaluacio

plantilla en I'Us no sexista de la llengua i les imatges?

A8E1.2 Nombre de persones, desagregades per sexe, han participat en
els cursos de capacitacié per a fer un Us no sexista de la llengua i les
imatges?

Objectiu especific | ABE2: Garantir que I’Ajuntament fa un Us no sexista de la llengua i les
imatges tant en les comunicacions internes com externes.
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Descripcié de les | Revisid, per part d’una persona especialista en la matéria, de tots els

actuacions documents, digitals i analogics, per assegurar que no fan un Us sexista
de la llengua ni les imatges.

Responsable Alcaldia, regidores i administratives

Canals de | Mitjancant comunicacions presencials i correus electronics.

Comunicacié i

difusié

Indicadors de | A8E2.1 Nombre de documentacid, digital i analogica, ha estat revisada

seguiment i | per afer un Us no sexista de la llengua ni les imatges?

avaluacio

Ambit: Prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe, identitat i expressié de
genere i orientacio sexual.

La prevencié de tost tipus d’assetjament esdevé quelcom imprescindible en qualsevol
organitzacid. La responsabilitat social i la voluntat de que I’Ajuntament d’Orpi sigui un lloc lliure
de violéncia ha de passar necessariament per sistematitzar tot un seguit de mesures que ajudin
a desenvolupar un imaginari col-lectiu a la plantilla i als 0rgans electes que es caracteritzi per la
tolerancia zero davant la violéncia masclista.

El consistori s’ha de reconéixer i ha de ser reconegut com a part activa en la lluita per eradicar
la violéncia masclista.

Objectiu general: A9 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
d’oportunitats i tracte.

Objectiu especific | A9E1: facilitar el reconeixement de |'assetjament sexual i per raé de
sexe, expressio i identitat de génere i orientacio sexual per ajudar a
eradicar aquesta xacra.

Descripcié de les | Disseny de formacions i cursos destinats al reconeixement i deteccio de
actuacions I'assetjament sexual i/o per rad de sexe, orientacié sexual, identitat i
expressid de génere a I'ambit laboral.

Responsable Alcaldia i regidores

N
Canals de | Mitjancant comunicacions presencials i correus electronics.
Comunicacid i
difusié
Indicadors de | A9E1.1 Nombre de cursos destinats al reconeixement i deteccié de
seguiment i | 'assetjament sexualiperrad de sexe a I'ambit laboral s’han programat?
avaluacio
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ASE1.2 Nombre de persones, desagregades per sexe, han participat en
els cursos destinats al reconeixement i deteccié de I'assetjament sexual
i per rad de sexe a I'ambit laboral?

Objectiu especific

Descripcié de les
actuacions

Responsable

Canals de
Comunicacio i
difusio

Indicadors de
seguiment i
avaluacié

A9E1: facilitar el reconeixement de I'assetjament sexual i per rad de
sexe, expressi6 i identitat de génere i orientacié sexual per ajudar a
eradicar aquesta xacra.

Formacio a la plantilla a través dels mitjans de comunicacié interna dels
drets reconeguts oficialment de les dones que han patit o pateixen
violéncia masclista.

Alcaldia i regidores

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

A9E1.3: Nombre de formacions anuals destinades a la plantilla sobre
drets reconeguts de dones que han patit o pateixen violéncia masclista.

ASE1.4: Nombre de persones, desagregades per sexe i génere, que han
participat en les formacions cada any.

Objectiu especific

Descripcié de les

actuacions
\

Responsable

Canals de
Comunicacio i
difusié

Indicadors de
seguiment i
avaluacid

ASE1: facilitar el reconeixement de |'assetjament sexual i per raé de
sexe, expressid i identitat de génere i orientacié sexual per ajudar a
eradicar aguesta xacra.

Disseny de protocols especifics per a la vigilancia i proteccio de les
dones que han patit o pateixen violéncia de génere.

Alcaldia i regidores

Mitjangant comunicacions presencials i correus electronics.

ASEL.5: Nombre de protocols dissenyats.
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Seguiment i avaluacio

El seguiment i I'avaluacio és un procés clau en la implantacid del | Pla d’lgualtat
d’Oportunitats de dones i homes a I’Ajuntament d’Orpi ja que ha de permetre conéixer
el grau d’assoliment dels resultats.

En aquest sentit tenim dos etapes que molt sovint poden anar en paral-lel que sén la
implantacié de les accions, el seguiment i I'avaluaciéd. La Comissié d’lgualtat és
I'encarregada de liderar aquestes tres fases que tenen orientacions propies i, a cops,
comuns. D’aquesta manera tenim que si bé la implantacié de les mesures dissenyades
ol revertir les situacions que han estat adjectivades com a arees de millora a la diagnosi,
a fase de seguiment, que es dilata en el temps de vigéncia del Pla d’lgualtat i ocorre de
anera periodica, busca:

e Fomentar la responsabilitat i la transparéncia en el procés de gestio.
e Mesurar el nivell de desenvolupament i d’assoliment de les mesures proposades
e |dentificar necessitats noves i atendre-les a partir de dades fiables

L’avaluacié, que es déna als dos anys de I'aprovacio del Pla d’lgualtat, és a dir, 'any 2023
i al finalitzar el periode de vigéncia del mateix, és a dir, 'any 2025 vol:

Saber el grau d’assoliment dels resultats previstos

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

e Establir els objectius per al futur i que recollira el | Pla d’lgualtat de I'’Ajuntament
d’Orpi.

Per tal de fer possible tant el procés de seguiment com el d’avaluacié, cadascuna de les
mesures dissenyades a partir dels objectius generals i els especifics compta amb una
série d’indicadors que han estat detallats en les fitxes d’accions de cadascun dels ambits
d’intervencid. Atés que es tracta del primer pla d’igualtat no s’ha establert |a linia basal
de cada indicador ja que el punt de partida és igual a 0.

ceo

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

d’intervencid.

A2E1.1, A2E2
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| A2E2
| A3E1
362
A4EL
ASEL
AGEL
AGE2
A7E1
A7E2
ASE1

A8E2
ASE1

A2E2.1, A2E2.2

A3El1.1

| A3E2.1, A3E2.2

A4E1.1, A4E1.2

| ASE1.1

A6E1.1, AGE1.2
A6E2.1
A7E1.1, A7E1.2

A7E2.1, A7E2.2

ASE1.1, ASE1.2

A8E2.1
ASE1.1, ASE1.2, A9E1.3, ASE1.4, ASE1.5

S’estableix el periode de seguiment anualment i el d’avaluacié cada dos anys. La
Comissié de seguiment i avaluacio sera I'encarregada de dur a terme aquestes dues

tasques.

Seguiment: Cada sis mesos des de I'inici de la vigencia del PIO

Avaluacié: Cada dos anys des de l'inici de la vigéncia del P1O

En acabar la implementacioé del | Pla d’lgualtat de I’Ajuntament d’Orpi s’haura de fer un

o~

informe final d’avaluacié que establira I'eficacia, 'eficiéncia i la sostenibilitat de la
intervencio feta aixi com el grau d’assoliment de cadascuna de les mesures dissenyades

per a cada ambit. Aquests informe podra articular-se dons la diagnosi del | PO,
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Comissié de seguiment i avaluacié: Comissio d’lgualtat

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

Ha estat constituida el dia 14 d’agost 2024, amb |'objectiu general de fer efectiva la
implantacié del | Pla d’lgualtat, i sera dissolta en el moment que acabi la vigéncia del pla,
\ és a dir, el mes de desembre de 'any 2028.

Estara formada per:

er la part social: Mariana Vanesa Barnaba Alba amb NIF 47198435C designada pel
ecretari General de la Federaci6 de Serveis a la Ciutadania-CCOO, Sindicat
Intercomarcal Baix Llobregat Alt Penedés-Anoia, Garraf.

Per part de I'ens: Immaculada Palet Rubio amb NIF 77319013M, alcaldessa, en
representacio de I’Ajuntament d’Orpi.

Sén funcions de la comissié d’lgualtat:

e Vetllar per la correcta implantacio del | Pla d’lgualtat de I’Ajuntament d’'Orpi
Garantir el seguiment i I'avaluacié del | PIO mitjangant els indicadors dissenyats
per a cada mesura que constitueix el Pla d’Accid.

e Fer les modificacions que es creuen necessaries atenent les dades recollides
mitjancant els indicadors de cada mesura

e Fer les modificacions extraordinaries necessaries atenent qiiestions externes al
| Pla d’lgualtat de I’Ajuntament d’Orpi com indica I'apartat de procediment de
modificacions del present document.

La comissié d'igualtat es reunira ordinariament de manera trimestral, un total de 4 cops
per any, és a dir, 16 cops en el decurs de |a vigéncia del | Pla d’lgualtat de I’Ajuntament
d’Orpi. Les reunions extraordinaries es podran convocar a demanda de 2 membres de la
comissio i es comunicaran segons el reglament de régim intern de la mateixa comissio.

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

~ El'l Pla d’igualtat de I’Ajuntament d’Orpi estara vigent fins al mes de desembre de I'any
\‘, 2028, tal i com s'especifica en la introduccié d’aquest document. Tanmateix, sera
\ 1 avaluat dos cops, al mes de desembre de I'any 2026 i al desembre de I’any 2028 segons
/ .;' es descriu en I'apartat de seguiment i avaluacié. A banda, i seguint els indicadors

i ‘_‘F{ especificats per a cada accid, la Comissid d’lgualtat anira fent el seguiment de manera
k / periddica. Cal considerar que el present PIO és un document viu, aixd és, té la voluntat

/| d’adaptar-se a l'evolucié del temps i els canvis en la realitat de I'ens fruit de la

i implantacié del prop | Pla d’lgualtat. D’aquesta manera el seguiment d’aquest procés

1 pot demanar petites variacions o modificacions al full de ruta actual que seran

V' considerades acceptables dins el procés d’implantacié i que seran negociades i

\ acordades dins la Comissio de Igualtat. Si, fruit d’aquesta analisi, es veu la conveniéncia

de fer una modificacié extraordinaria al document actual, la Comissié d’Igualtat sera
I'6rgan encarregat de redactar-la i implementar-la.

En general les modificacions extraordinaries al | Pla d'lgualtat de I’Ajuntament d’Orpi es

faran quan:
e Hihagiuna revisio del marc legal vigent i calgui adequar el PIO
e Quan ho acordi la Comissié d’lgualtat
e Quan hi hagi una modificacié de I'estatut juridic de I'ens
e Davantd’un canvi substancial de la plantilla i/o els métodes de treball i varii, dons

la diagnosi del consistori.

La Comissio d’lgualtat, doncs, i responent a les necessitats de modificacié que es
detectin tant al procés de seguiment com a les avaluacions dutes a terme als dos anys
d'implantacid, sera qui proposara les modificacions que hauran de ser negociades tant per la

3 representacio de la part social com de la representacié del consistori.
\¥ Les modificacions extraordinaries vindran marcades per qliestions externes al | PIO de
I’Ajuntament d’Orpi, com hem indicat.
\5 n general, es presentaran les propostes de modificacié a les reunions ordinaries de la

Comissié 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’accié del | IPO de I'Ajuntament d’Orpi. S’acordaran les modificacions i se les
atorgara indicadors de seguiment i avaluacié per tal de poder comprovar la seva
pertinenca, aixi com pressupost i recursos humans si s’escau.

Les madificacions aprovades a la Comissié d'lgualtat, es redactaran en apartats de
modificacions al document original referenciant a quina accié varien i s'adjuntaran al
document original.
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\,\ | per a que consti, signen el present document a dia 14 d’agost de I'any 2024
\

\
\! en representacid de I'Ajuntament d’Orpi, Immaculada  Palet Rubio amb  NIF
| 77319013M, alcaldessa, en representacié de I’Ajuntament d’Orpi.

en representacio del Sindicat CCOO, Mariana Vanesa Barnaba Alba amb NIF 47198435C
designada pel Secretari General de la Federacié de Serveis a la Ciutadania-CCOO,
Sindicat Intercomarcal Baix Llobregat Alt Penedés-Anoia, Garraf.
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