1. PLA D’ACCIO 2021-2024

L’objectiu d’elaborar el pla d’igualtat de génere destinat al personal tant laboral com
funcionari que presta serveis a I’Ajuntament de Canovelles, d’acord amb el que estableix
la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, és garantir
I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes i
eliminar la discriminacié per radé de sexe amb relacié a I'accés al treball remunerat, al

salari, a la formacid, a la promocio professional i a la resta de les condicions de treball.

De forma coherent amb els resultats del diagnostic de situacié de la corporacié, aquesta
proposta de Pla d’igualtat Intern desenvolupa aquest objectiu general en set linies

estrategiques i ambits d’aplicacio:

Linia 5 e Corresponsabilitat i conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

Linia 6 e Violencia masclista dins I'ambit laboral

Linia 7 e Saluti prevencio de riscs laborals des d'una perspectiva de génere




Per a cada ambit, en compliment amb la normativa vigent, aquest Pla d’igualtat inclou:
— Els objectius qualitatius i quantitatius.
- La descripcid de mesures i actuacions concretes.
- El calendari d’execucio6 i prioritzacié de les mesures.

- El sistema de seguiment, avaluacid i revisié periodica.

1 CURT TERMINI: abans de la finalitzacié del 2021.
MIG TERMINI: entre el 2022 i el 2023.
LLARG TERMINI: abans de la finalitzacié del 2024.
CONTINUADA: durant tot el curs d’implementacio del Pla.



LiNIA ESTRATEGICA 1: COMPROMIS AMB LES POLITIQUES D’IGUALTAT

OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS

1. Vetllar per la implementacié efectiva del Pla Intern d’Igualtat (PII).
2. Garantir una difusié amplia i inclusiva del PII.

3. Reforgar 'estructura de I'equip destinat a la promocié de les politiques d'igualtat
i implementar mesures per la introduccié i la transversalitzacié de la perspectiva

de génere en |’acciéo municipal.

4. Dotar I'administracid de recursos de formacidé continuada adrecats al personal

politic i tecnic de tots els departaments municipals.

5. Recollir dades desglossades per sexe en tots els departaments municipals i
reforcar la introduccio de la perspectiva de génere en tots els ambits d’actuacié

municipal.

6. Millorar i consolidar I’Gs sistematic i homogeni del llenguatge no sexista en totes

les comunicacions de I’Ajuntament.

7. Dotar la representacié sindical dels recursos necessaris per reforgar la integracio
de la perspectiva de genere en les politiques internes i de personal, vetllar per
evitar discriminacions directes i indirectes i adoptar totes les mesures necessaries

per prevenir-les, detectar-les i corregir-les.

8. Promoure la participacié femenina en |'activitat sindical.

ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES TEMPORALITZACIO
D’AVALUACIO

Curt Mig | Llarg

e Aprovar el Pla intern Data d’aprovacié del | RRHH X
d'lgualtat (Pll) al Ple de PII.
I'Ajuntament i incloure'l
com a annex de I'acord
de condicions de treball.




e Inscripcio del Pll en el Data de registracio RRHH X
Registre PUblic Catala de | del PIl.
Plans Interns.
e  Activar mecanismes de Mecanismes de IGUALTAT X
comunicacié/difusio a la comunicacio i difusio;
plantilla de la Nombre de
implementacié del Pll treballadors i
treballadores que en
coneix I'existencia.
e Creacio d’'una Comissid Data de creacié de la | RRHH IGUALTAT X
negociadora paritaria Comissié. Nombre,
d’igualtat, amb la carrec i sexe de les
designacio de les persones
persones participants: participants.
Recursos humans,
Igualtat i delegacio
sindical.
e Sessions periodiques de Nombre de sessionsi | RRHH IGUALTAT CONTINUADA
la Comissié d’igualtat per | persones
establir: participants. Nombre
— Ladescripci6 detallada d’accions
de les accions a programades per
implementar any. Dotacié dels .
. recursos humansi
— El calendari. L
economics
— L’assignacio dels necessaris.
recursos tecnics i
economics especifics .
e Elaboracio d’un informe Nombre d’accions IGUALTAT CONTINUADA
anual de seguiment del implementades per
PIl. any. Grau
d’implementacid.
Observacions del
personal implicat en
I'aplicacié de les
accions.
e Segregacié de dades Nombre d’arees, TOTS ELS CONTINUADA
desglossades per sexe en | departamentsii DEPARTAMENTS
serveis que han MUNICIPALS.

les arees, els serveisi els
departaments de
I’Ajuntament on fins ara
no es desglossaven.

revisat i modificat els
seus processos de
treball per tal de
garantir la recollida
de dades
desglossades.
Nombre d’informes
interns i externs que
presenten i analitzen
les dades
desglossades per
sexe. Nombre
d’actuacions
especifiques de
millora dissenyades




arran de I'analisi
desglossada per sexe.

Formacié en igualtat de Nombre i durada de RRHH CONTINUADA
génere del personal les accions
responsable de RRHH, formatives
carrecs de comandament | especifiques que
i membres de la s'ofereixen
Comissi6. anualment en
materia d’igualtat de
génere.
Accions formatives en Nombre i durada de IGUALTAT CONTINUADA
materia d’igualtat de les accions
génere adregades als formatives
carrecs electes i personal | especifiques que
de I'’Ajuntament s’ofereixen
(generals i adaptades a anualment en
les necessitats de cada materia d’igualtat de
departament o servei). génere. Nombre,
sexe i area de les
persones participants
en les accions
formatives en
materia d’igualtat de
génere. Percentatge
de personal que ha
rebut formacié en
igualtat i no
discriminacio en
relacio amb el total
de la plantilla. Grau
de satisfaccio de les
persones participants
desglossat per sexe.
Formacié continua Nombre i durada de IGUALTAT CONTINUADA
adrecada ala les accions
representacio sindical formatives
per reforcar la integracié especifiques que
de la perspectiva de s'ofereixen
genere en les politiques anua\\lr'nen‘F en
internes. m‘aterla d’igualtat de
genere.
Difusio entre la plantilla Existencia d’un canal X
d’una guia de d’accés facil a la guia. | IGUALTAT

comunicacié no sexista.

Nombre de
descarregues o
consultes de la guia.




Organitzacié de cursos
per tal que tot el
personal incorpori els
criteris per a la redaccié
de documents no
androcentrics ni sexistes
(o fomentar que
assisteixin a cursos
organitzats per altres
institucions).

Nombre de cursos
realitzats. Nombre de
persones que hi han
assistit per area i
departament.

IGUALTAT

CONTINUADA

Revisié de "Acord Mixt
de les condicions de
treball per als empleats
publics de I'Ajuntament
de Canovelles”(del
personal al servei de
I’Ajuntament) amb
perspectiva de genere:
Utilitzar un llenguatge no
sexista.

Incloure clausules
generiques i especifiques
de respecte al principi
d'igualtatino
discriminacio per
adaptar-lo a la normativa
vigent de compliment
obligatori per a les
administracions
publiques. (Llei 3/2007 i
darrers decrets
d'execucio)

Recursos destinats a
la revisié de I'acord
de condicions.

RRHH

Revisid de la
denominacio dels llocs
de treball a
I’Organigrama.

Recursos destinats a
la revisio de
I’Organigrama.

RRHH

Valorar formules per
promoure la participacio
femenina en I'activitat
sindical.

Nombre de dones i
homes en la
delegacio sindical.

RRHH

CONTINUADA

Iniciar el procés per
elaborar un nou Pla de
ciutadania que aglutini la
programacid i el disseny
de les mesures i
optimitzi els recursos i
els serveis adrecats a la
ciutadania amb l'objectiu
de promoure la igualtat
de geénere i garantir els
drets de les dones.

Recursos destinats a
I’elaboracio del Pla.
Data d’Aprovacio del
Pla. Grau
d’implementacio del
Pla.

IGUALTAT




Reforgar I'estructura de
I’equip destinat a la
promocio de les
politiques d’igualtat de
génere

Recursos técnics i
economics destinats
a I'equip d’igualtat.

IGUALTAT




LINIA ESTRATEGICA 2: REPRESENTATIVITAT DE LES DONES

OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS

1. Adaptar el sistema de recollida de dades de Recursos humans per obtenir la

informacié de la plantilla desglossada per sexe.

2. Millorar la preséncia equilibrada d’homes i dones en les arees i ocupacions de

I’Ajuntament.

3. Contribuir a I’eliminacié dels estereotips de génere vinculats a les professions.

4. Fomentar el valor de la igualtat de genere en les organitzacions proveidores de

I’Ajuntament.
ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES | TEMPORALITZACIO
D’AVALUACIO -
Curt | Mig | Llarg
e Adaptar la base de dades de Nombre i tipologia RRHH X
Recursos humans per poder d’indicadors
extreure informacio laboral desglossats per
del personal en funcié de la sexe disponibles a
variable sexe. la base de Recursos
humans.
° Elaboracid i difusio d’un Organigrama amb RRHH X
organigrama per sexe, per tal | dades segregades
de visualitzar la proporcié de per sexe.
dones i homes en cada area o
departament.
e Disseny de les convocatories Avaluacio del RRHH CONTINUADA

d’ocupacié i de tots els
documents que es generin
(formularis, diptics de difusio,
etc.) tenint en compte els
criteris seglients:

— Definicid neutra del
lloc de treball i del
perfil professional.

— Utilitzacié d’un
llenguatge inclusiu i
no sexista.

— Evitacio d’imatges
estereotipades.

disseny de les
convocatories des
d’una perspectiva
de génere.
Persones aspirants i
admeses per sexe.




Campanyes de difusio de les Nombre i tipologia RRHH CONTINUADA
ofertes d’ocupacié de les campanyes
comprovant que no de difusid de les
continguin biaixos de génere. | ofertes d’ocupacio
Adopcié d’accions positives Percentatge de RRHH IGUALTAT
dirigides a equilibrar la dones i homes per
preséncia de dones en les area de treball.
arees i ocupacions de Increment del
I'Ajuntament en qué es trobin | Nombre de
infrarepresentades(Llocs de persones
comandament i coordinacié; incorporades a
Serveis Territorials, Policia través de la clausula
Local). d’igualtat.
Clausula d’igualtat : “Una
vegada superades les proves
selectives, es donara
preferencia, de conformitat
amb la regulacid de les
accions positives continguda
enlalO 3/200,ala
contractacié de dones en els
llocs de treball vacants dels
Departaments on estan
infrarepresentades.”
Disseny d’accions positives Nombre i tipologia RRHH IGUALTAT
d’acompanyament a les d’accions positives
persones contractades en d’acompanyament
sectors masculinitzats o a les persones
feminitzats (en el cas, per contractades en
exemple, de dones sectors. .
incorporades en sectors mangllnltzats °

o feminitzats.
masculinitzats)
Introduccié de barems de Nombre RRHH CONTINUADA
puntuacié addicionals per a d’empreses
les empreses que disposin de: | adjudicataries en
Plans d’igualtat, en cas que funcio dels barems
no estiguin obligades per llei. introdu'l't,s respecte
Distintiu catala d’excel-léncia al FOtél d ferppreses

. .. adjudicataries.

empresarial en matéria
d’igualtat.
Inclusié de condicions Nombre i tipologia RRHH CONTINUADA

d’igualtat en I'execucid dels
treballs objecte de contracte
per part de I'empresa
adjudicataria

de les condicions
d’igualtat
introduides;
Mesures de control.




OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS

1. Analitzar en profunditat el conjunt de factors que intervenen en el salari i detectar si el

disseny i els criteris per definir les retribucions provoquen discriminacions de genere,

encara que sigui de manera indirecta.

2. Corregir eventuals bretxes salarials entre dones i homes.

3. Incorporar progressivament criteris de genere en 'avaluacié del rendiment del treball.

ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES | TEMPORALITZACIO
, "
D’AVALUACIO Curt Mig Llarg
e  Descripcid de Llocs de Treball | Recursos RRHH X
(DLT) i una nova Relacié destinats a la
de Llocs de Treball (RLT) des | revisio de la DLT i
d’una perspectiva de génere. | RLT.
e Elaboracié del Registre Recursos RRHH X
salarial/retributiu. destinats al
Registre
Retributiu.
e  Realitzacié d’una Auditoria Recursos RRHH X
salarial/retributiva. destinats a
I’Auditoria
retributiva.
e Recollir de manera La bretxa salarial RRHH CONTINUADA

sistematica les dades
seglents:

0 La bretxa salarial en el
salari base ( mitjana salarial
anual i per hora) de cada
grup segons la classificacid
professional (grups,
categories professionals i
llocs de treball).

o La bretxa salarial en els
complements salarials, hores
extres i pagues
extraordinaries.

en el salari base (
mitjana salarial
anual i per hora)
de cada grup
segons la
classificacio
professional
(grups, categories
professionals i
llocs de treball).
La bretxa salarial
en els
complements
salarials, hores
extres i pagues
extraordinaries.




Establiment de plusos i
complements en funcié del
rendiment del personal, tot
evitant criteris que puguin
ser discriminatoris per rad¢ de
génere.

Nombre de
persones
beneficiaries de
plusos i
complements
salarials
desglossat per
sexe. i Nombre i
tipologia de
plusos i
complements
elaborats en
funcié del
rendiment del
personal.
departament.

RRHH




LiNIA ESTRATEGICA 4: ACCES AL TREBALL, FORMACIO | DESENVOLUPAMENT |

PROFESSIONAL

OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS

discriminacio de genere.

1. Garantiripromoure la igualtat de genere en |'accés a la Corporacio.

2. Garantir i promoure la promocioé professional dins de la Corporacié sense cap mena de

3. Garantir el respecte del principi d’igualtat de génere en les politiques de formacié del

sistematica dades
segregades per sexe en
relaciéo amb la
participacio del personal
als cursos de formacio.

formacions internes i
externes desglossats
per sexe i arees. Hores
formatives desglossat
per sexe. Horaris de les
sessions formatives.
Assisténcia a les

personal.
ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES TEMPORALITZACIO
, a
D'AVALUACIO Curt | Mig | Llarg
e  Recollir de manera Nombre de dones i RRHH CONTINUADA
sistematica informacio homes que s’han
relativa a: incorporat o han
— Lesincorporacions de promocionat per area
les dones i els homes de treball respecte al
per area de treball. nombre de dones i
— Les promocions de les homes que han
dones i els homes al presentat la seva
llarg de la seva carrera candidatura.
professional.
e Introduir en el AC Nombre de clausules RRHH X
clausules adregades a introduides en el AC.
garantir la igualtat de
génere en l'accés a la
Corporacidials
mecanismes de
promocio.
e Vetllar perla Nombre de dones i RRHH CONTINUADA
representacio paritaria homes en la composicid
de donesi homes en la dels tribunals o organs
composicio dels técnics de seleccio del
tribunals o organs personal
tecnics de seleccid del
personal
e  Recollir de manera Participants a les RRHH CONTINUADA




sessions desglossat per
sexe. Grau de
satisfaccio de les
persones participants.

Redaccio i aprovacio
d’un Protocol de
formacié.

— Realitzar, dins del
Protocol de
formacié, una
analisi de les
necessitats
formatives del
personal en relacio
amb el millor
acompliment del
seu lloc de treball
actual i per afavorir
la promoci6 de les
dones.

— Garantir que les
sessions formatives
es faran en uns
horaris que
permetin
I'assistencia de les
persones amb
responsabilitats
familiars.

— Incloure una
clausula que
contempli
expressament que
“en I'adjudicacié de
places per participar
als cursos de
formacid, s’atorgara
preferéncia (durant
un any) a aquells
que s’hagin
incorporat al servei
actiu procedents del
permis per a la cura
de menors o hagin
reingressat des de
la situacio
d’excedéncia per
raons de guardia
legal i atencid a
persones grans
dependents o
persones amb
diversitat
funcional”.

Data d’aprovacio del
Protocol.

RRHH




LINIA ESTRATEGICA 5: CORRESPONSABILITAT | CONCILIACIO DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS

1. Mantenir la plantilla informada sobre la totalitat de drets laborals i mesures
disponibles pel que fa a conciliacid i el suport a les victimes de la violéncia

masclista.

2. Analitzar les dificultats de conciliacié de determinats serveis i departaments

municipals.

3. Afavorir nous models d’organitzacié del temps de treball més sensibles i flexibles
amb les necessitats de conciliar la vida laboral, personal i familiar de les persones

gue hi treballen.

4. Minimitzar els efectes que I'Gs d’aquestes mesures pugui tenir en el
desenvolupament professional de les persones que se’n beneficien i de la resta

de la plantilla.

5. Contribuir a canviar els nivells de gaudiment, per part dels homes, dels permisos

i mesures de conciliacid vinculats a les tasques de cura.

ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES | TEMPORALITZACIO
D’AVALUACIO
Curt Mig Llarg
e Difusid a la plantilla Mecanismes de IGUALTAT RRHH X
municipal de les difusié. Nombre

mesures de conciliacié | de persones que
corresponsable de la gaudeixen de
vida personal, familiar | permisos

i laboral a través: vinculats a la
— Intranetitaulers | cura desglossats
d'anuncis. per sexe.

— Elaboracié
Actualitzacié
d’una guia.

— Establiment d’un
apartat sobre
“preguntes
freqlents”




relatives a la
conciliacié
corresponsable i
d’interpretacio
dels permisosi

Ilicencies
Fer seguiment de les Recursos IGUALTAT RRHH CONTINUADA
novetats en la destinats a fer el
normativa i actualitzar | seguiment.
la plantilla de les Mecanismes de
mateixes. difusid a la
plantilla.
Seguiment i analiside | Nombre de RRHH CONTINUADA
les dades d’us dels persones que
permisos i mesures gaudeixen de
existents desglossades | P€rmisos
per sexe i des de |a vinculats a la
perspectiva de cura desglossats
génere. per sexe.
Establir mecanismes Mecanismes IGUALTAT RRHH X
(enquestes, reunions establerts.
o altres) per tal Necessitats
d’identificar detectades.
necessitats de
conciliacié, dificultats
especifiques d’accés a
les mesures i permisos
existents, i
oportunitats de
millora i optimitzacio
d’aquestes i del seu
sistema de gestio.
Establir noves Mesures de RRHH X
mesures de conciliacié | conciliaci¢ i
i flexibilitat. flexibilitat.
Nombre de
persones que
se’n beneficien
desagregat per
sexe.
Realitzacio de Memories de les | IGUALTAT CONTINUADA

campanyes de
sensibilitzacié
orientades ala
promocio de la
corresponsabilitat.
Aquestes campanyes
hauran de fer emfasi
en la importancia d’un
repartiment equilibrat
entre dones i homes
de les tasques

campanyes
realitzades.
Increment en els
nivells de
gaudiment, per
part dels homes,
dels permisosi
mesures de
conciliacié
vinculats a
tasques de cura.




domestiques i de cura,
tant d’infants com de
persones dependents.

Analisi qualitativa, des
de la perspectiva de
génere, dels llocs de
treball en que es
produeixen contractes
per substitucié en cas
de llicencies i
permisos, i en quins
no, iles
conseqliéncies que
provoquen.

Recursos
destinats a
I"analisi.
Resultats

RRHH




LINIA ESTRATEGICA 6: VIOLENCIA MASCLISTA DINS L’AMBIT LABORAL

OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS

1. Garantir els drets de les dones davant les situacions de violéncia que es donen en
I'ambit laboral, perd també davant les situacions que es puguin generar fora de la

feina.

2. Donar a coneixer a tota la plantilla de I’Ajuntament els drets laborals de les dones en
situacid de violéncia masclista i, si és possible, concretar-los i ampliar-los a través de
I’acord de condicions per a que puguin superar la situacié en que es troben i no es

vegin perjudicades en la seva feina.
3. Promoure una cultura de treball lliure de violéncia masclista.

4, Dotar la corporacid d’un Protocol de prevencio, deteccid, tractament i reparacid
davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per radé de sexe, orientacié sexual,

identitat de génere i expressio de génere.

5. Capacitar la Corporaciéo municipal per identificar i actuar davant d’eventuals casos
de violéncia masclista dins I'ambit laboral (assetjament sexual, assetjament per rad

de sexe i assetjament per rad d’identitat de génere i orientacié sexual).

6. Sensibilitzar la plantilla sobre les violéncies masclistes dins I'ambit laboral i donar-li

eines per detectar-les i prevenir-les.

7. Visibilitzar el rebuig de I’Ajuntament davant de qualsevol forma d’assetjament sexual

i d’assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de genere i expressio de

genere.
ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES TEMPORALITZACIO
D’AVALUACIO Curt | Mig | Llarg
e  Elaborar un “Protocol Data d’aprovacié del IGUALTAT X
intern de prevencio, Protocol.

deteccid, actuacioi
reparacié davant de
situacions d’assetjament
sexual i assetjament per
rao de sexe, orientacio
sexual, identitat de génere i




expressié de genere” de

I’Ajuntament.

Realitzar una sessié de Nombre de persones | IGUALTAT X
sensibilitzacié adrecada al participants per sexe

conjunt de la plantilla per i departament. Grau

tal d’identificar de coneixement de la

correctament les situacions | Plantilla del Protocol.

d’assetjament sexual

iassetjament per rad de

sexe, orientacio sexual,

identitat de genere i

expressio de génere, i

donar a coneixer

I'existéncia del Protocol.

Elaborar i afegir, com Recursos destinats a IGUALTAT X
annex al Protocol, un codi I’elaboracié del codi

de bones practiques de bones practiques.

organitzatives en termes de | Mecanismes de

cultura no sexista dins difusio.

I’'ambit laboral.

Fer una formacio adrecada | Nombre i durada de IGUALTAT RRHH X
a totes les persones les formacions.

involucrades en el Nombre i carrec de

desplegament del Protocol | les persones

per tal d’identificar participants.

correctament els conceptes

d’assetjament sexual i

d’assetjament per raé de

sexe, orientacio sexual,

identitat de genere i

expressié de génere, aixi

com per conéixer els

recursos i solucions

disponibles.

Fer una campanya anual Recursos destinats a IGUALTAT RRHH CONTINUADA
per promoure una cultura la realitzacid de la

de treball lliure de violencia | campanya. Poblaci6

masclista i LGTBI. destinataria.

Concretar en I'acord de Mesures per a les RRHH X

condicions els drets de les

dones en situacié de

violéncia masclista en les
relacions afectivo-sexuals

previstes en la normativa i

ampliar-los a través de la

negociacio col-lectiva.

— Maneres d’acreditar la
condicio de
treballadora victima
de violencia de génere
per justificar les

treballadores en
situacio de violéncia
masclista introduides
en l'acord de
condicions.




absencies o faltes de
puntualitat de la
treballadora
motivades per la
situacio fisica o
psicologica derivada
de la violencia de
genere.

Reduccié de la jornada
de treball o
reordenacio del temps
de treball.

Canvi de centre de
treball dins la mateixa
localitat o trasllat de
centre de treball en
una localitat diferent.




OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITAIUS

1. Introduir la perspectiva de genere en la prevencio dels riscos laborals (PRL).

2. Avaluar els riscos laborals amb perspectiva de genere i detectar els riscos laborals

gue son especifics de les feines que desenvolupen les dones.

3. Formar el

personal de Recursos humans,

responsables de prevencié i

representants sindicals en riscos laborals amb perspectiva de génere.

ACCIONS INDICADORS RESPONSABLES | TEMPORALITZACIO
D’AVALUACIO .
Curt Mig Llarg
e  Participacié del personal Nombre, durada | RRHH CONTINUADA
de Recursos humans, i continguts dels
responsables de PRL i cursos formacio.
representats sindicals en Nombre i carrecs
cursos de formacié en PRL | 9€ Igs.persones
amb perspectiva de participants.
génere.
e  Realitzar (amb personal Recursos RRHH X
extern) una avaluacié de destinats ala
riscos laborals i avaluacié dels
psicosocials riscos laborals .
amb perspectiva de Resultats.
génere
e Redaccié ( o revisio) del Recursos RRHH X
protocol d’atencid i destinatsa la
proteccié de 'embarasila | redaccio (o
lactancia adaptat a cada revisio) del
centre de treball o protocol.
equipament municipal i a
cada lloc de treball.
e Indagar sobre el volum de | Informes de RRHH X
baixes i accidents de sinistralitat
treball tot recollint i periodics amb
analitzant les dades dades
segregades per sexe. desglossades per
sexe
e Difusid a tot el personal . Nombre RRHH X
municipal de: d’accions de
— Protocol d’atencid i difusié dels
proteccié de resultats de
I'embarasila I'analisi.
lactancia




%

Informes d’avaluacio
dels riscos laborals
amb perspectiva de
génere.

Informes d’avaluacio
dels riscos
psicosocials.




SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO PERIODICA

La posada en marxa del Primer Pla Intern d’Igualtat de Genere requereix d’'un important
esforc de col-laboracié i de coordinacié: el seu plantejament sera més efectiu en la
mesura en qué s’aconsegueixin crear sinergies que permetin la coordinacié entre les
diferents estructures organitzatives de I’Ajuntament, aixi com la cooperacié amb la

plantilla municipal i, també, amb la part social.

La col-laboracid i la coordinacié requereixen del desenvolupament de processos de
treball basats en la comunicacid i la participacié. Aixo redundara, no només en la millora
de la consecucio dels objectius del Primer Pla Intern d’lgualtat de Genere, sind també
en el desenvolupament de la participacié de la plantilla municipal en aspectes que els

son propis, com son les seves condicions de treball.

Aixi, la comunicacié i la participacié s’erigeixen en principis de treball que han de ser
tinguts en compte al llarg de totes les fases d’elaboracid, implementacid, seguiment i

avaluacio del Primer Pla Intern d’lgualtat de Génere.

L’efectivitat en la consecucié dels seus objectius guarda relacié també amb el seguiment
i la millora de la fase d'implementacid, de manera que el seguiment de Pla forma part

del seu model, com també del model d’avaluacié.

Conscients de la importancia de la gestié del Primer Pla Intern d’lgualtat de Génere en
la consecucio dels seus objectius, s’ha considerat interessant dedicar-li un apartat final

gue reculli una serie de recomanacions sobre els aspectes esmentats.

El seguiment és un procés continu d’observacid, mesurament i analisi del
desenvolupament dels diferents programes anuals de cadascun dels eixos i de les seves
actuacions, per a:
1. El coneixement de:

- Que esfaicomes fa.

- Quin és el grau de compliment de la programacié anual.



- Quines son les fortaleses i febleses de la posada en marxa de les actuacions, dels
processos de treball i del model de gestid.
2. La presa de decisions per a:
- El reajustament de la programacioé anual a les necessitats observades.
- La millora de la implementacié de les actuacions, dels processos de treball i del
model de gestio.
Els objectius son:
1. Mesurar, analitzar i comprovar el compliment i el valor de les actuacions de la
programacié anual.
2. Millorar i, si escau, prendre decisions sobre potencials modificacions respecte al
document inicial de la programacio anual.
3. Informar de la implementacio de la programacié anual de les diferents actuacions a
la plantilla i a les estructures de treball implicades en el Primer Pla Intern d’Igualtat de
Genere.
4. Facilitar I'avaluacié final del Primer Pla Intern d’lgualtat de Génere pel que fa al

compliment o a la realitzacié d’actuacions.

La metodologia per a la realitzacid del seguiment sera la seglient:

1. Elaboracidé d’instruments de recollida d’informacid.

2. Recollida d’informacié i explotacio de la mateixa anualment.

3. Elaboracié d’informes anuals de I'actuacio realitzada.

4. Analisi, contrast i obtencié de propostes de millora per part de la plantilla municipal i

de la Comissié d’igualtat entre d’altres.

L’avaluacié és un procés fonamental que informa dels resultats de les actuacions i de les
maneres de gestid. Ens diu quins aspectes obtenen resultats positius i quins han de

millorar i apunta les mesures que cal emprendre per aconseguir-ho.

En aquest sentit, la finalitat de I'avaluacid del Primer Pla Intern d’lgualtat de Geénere és
coneixer:

a. El grau de compliment de les accions previstes.



b. El grau d’acostament o desviacid als resultats esperats, és a dir, la valoracié dels
resultats obtinguts respecte als planificats.
c. Valoracié del funcionament de I'equip impulsor del Pla, dels departaments i/o serveis

implicats i de les estructures de treball.

La Comissié d’lgualtat, de la qual formen part els representants del empleats publics
designats pels seus corresponents sindicats, una vegada constituida sera informada i
consultada en la implementacio i avaluacié de les mesures derivades del Pla Intern
d’lgualtat de Génere. Igualment, els membres de I'esmentada Comissid efectuaran les
propostes que entenguin oportunes a fi i efecte del compliment i execucié o millora del
Pla d’accié. De tal manera, s’establira un calendari amb I'esmentada Comissio als efectes

de seguiment, avaluacid i revisio periodica del Pla, amb la seva activa participacié.

AMBIT D’APLICACIO

El pla és aplicable a qualsevol persona que presti serveis a I’ Ajuntament de Canovelles;
inclou les persones treballadores, sigui quin sigui el seu vincle amb la Corporacié, a les
persones que conformen I'Equip de Govern i també a les terceres persones que prestin
serveis a la Corporacio, ja sigui mitjancant un contracte del que en sén adjudicataries o

mitjangant I’'empresa a la qual hi estan vinculades.

VIGENCIA
El pla té una vigencia de quatre anys des de la seva aprovacié per I'organ competent

(2021/2024).



