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1. Presentacio

Les politiques de foment de la igualtat han experimentat una evolucié positiva al llarg
dels darrers anys, passant de politiques especifiques adregades principalment a les
dones, cap a un model d’intervencido molt més estratégic per tal d’afrontar de manera
transversal les desigualtats de caire estructural que encara persisteixen. Aquest canvi
d’enfocament ha estat possible mitjancant I'estratégia d’incorporacid de la perspectiva
de genere o gendermainstreaming.

Arran de la Llei Organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes, i
posteriorment la Llei Catalana del 2015 per la igualtat efectiva de dones i homes, i
d’altres articulats normatius (Estatut del Treballador Public), es va regular I'elaboracio
dels Plans Interns dins de les mateixes estructures municipals.

L'Ajuntament de Sant Vicenc¢ de Castellet fidel aquest mandat, I'any 2021 assumeix
aquest compromis per elaborar el Pla Intern d’igualtat de Genere de la Corporacio.
Aguest Pla Intern per a la Igualtat de Genere en el si de I'organitzacié municipal, vol
per tant, refermar el compromis politic envers el principi d’igualtat, ja que aquesta
accio es recollia en el Pla de Mandat Municipal pels anys 2019 -2022.

Les mesures i accions proposades en el present pla d’igualtat han estat resultat de la
fase de diagnosi previa du a terme amb relacié a diferents ambits que engloben les
condicions de treball. Aquesta diagnosi de I'organitzaci6 a permeés posar en valor
accions ja treballades per al foment de la igualtat de génere dins de I’Ajuntament aixi
com detectar ambits de millora a les quals cal atendre. Aquest Pla d’lgualtat també
dona resposta al context normatiu vigent.

Tot i aix0, més enlla d’aquesta obligatorietat normativa i la consolidacio del compromis
institucional envers el principi d’igualtat de dones i homes en el si de I'organitzacié de
treball, aquest Pla Intern d’igualtat de genere de I’Ajuntament de Sant Viceng¢ de
Castellet es configura en una eina estrategica per a promoure un canvi intern orientat
a disposar de les eines i procediments necessaris per a garantir una igualtat efectiva de
dones i homes en la cultura de treball de la corporacié municipal.

Respectar i promoure el principi d’igualtat de génere en el marc de les relacions
laborals i la cultura interna suposa un plantejament estrategic que beneficiara no tan
sols a les dones treballadores sind al conjunt de les persones que treballen a
I’Ajuntament. De I’aplicacié del Pla Intern d’igualtat s’esperen els segiients beneficis:

= Coneixement actualitzat de la realitat laboral de dones i homes amb relacié la
participacié i representacio en els diferents llocs de treball i les seves
condicions.

= |ncorporar la perspectiva de genere en la gestié dels recursos humans, de
manera que es puguin analitzar les necessitats especifiques d’uns i altres i
planificar el conjunt d’aspectes que afecten les condicions de treball.

= Aprofitar tot el talent existent en I'organitzacid.




Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

= Compliment de les normatives vigents en materia d’igualtat de dones i homes.

= Estendre el compromis de treballar per la igualtat més enlla de I'organitzacid
municipal, mitjancant el desenvolupament d’unes relacions contractuals de
serveis i compres amb tercers coherents amb aquest principi.

= Sensibilitzar al conjunt de la plantilla per a lluitar contra els estereotips i
prejudicis per rad de génere encara persistents en les cultures organitzatives.

Requeriments de base per aconseguir una bona implementacio del pla d’igualtat

Per a garantir un bon desplegament del Pla Intern d’igualtat hem de recordar la
importancia que té la disposicié de recursos i responsabilitats per tal de garantir el seu
correcte desenvolupament. Cal delimitar les responsabilitats i funcions dels nivells
politics i técnics per tirar endavant el conjunt d’accions contemplades en el pla intern
d’igualtat. Aixi mateix, cal destinar els recursos necessaris per a fer-lo efectiu. Alguns
elements o condicionants previs son:

= Voluntat politica i compromis al nivell més alt de la presa de decisions: la
igualtat d’oportunitats de dones i homes ha de ser un requeriment quotidia i
una prioritat politica.

= Sensibilitzacié en igualtat de génere de totes les persones implicades i
destinataries del pla.

= Disposicié de recursos economics, de temps, de capacitat técnica i politica.

= Disposicid d'informacid i dades: mitjancant la construccié d'instruments
adients per a recollir les diferents realitats que ens envolten.

= Recollida i elaboracié de materials formatius, i d'informacid i sensibilitzacié
gue donin les claus d’enteniment i capacitat d’intervencié.

= Proporcionar métodes, técniques i eines per a integrar la dimensié de génere
de manera transversal en la gestié quotidiana.

= Difusid i valoritzacié dels aspectes de la igualtat importants des del punt de
vista de projeccid i de rendibilitat dels esforcos invertits.

El document que es presenta recull per una banda, els resultats del diagnostic intern
amb enfocament de genere de I’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet realitzat com
a fase prévia per elaborar el Pla Intern d’lgualtat. Aquest Pla d’Accié 2022-2025 es
presenta en la segona part del document.

Aguest pla d’igualtat ha estat consensuat i negociat amb la Comissié Negociadora
creada per a donar resposta al RD901/2020 que desplega el reglament per a
I’elaboraciod dels Plans d’igualtat en les empreses.

COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE SVC

La Comissio Negociadora del Pla d’igualtat es va constituir formalment el passat 24 de
mar¢ de 2021 amb la finalitat de negociar i elaborar el present pla d’igualtat aixi com
treballar coordinadament per al seu impuls i seguiment durant la seva vigéncia. Les
accions a desplegar els propers quatre anys han estat consensuades i definides
conjuntament amb la Comissié Negociadora del Pla Intern d’lgualtat.
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Aquesta comissio va redactar un Protocol de funcionament, en que es defineixen les
funcions atribuides.

Les persones que conformen la Comissié d’lgualtat sén:

NOM CARREC

Representacio de I'empresa

Adriana Delgado i Alcaldessa i Regidora de Recursos Humans
Herreros

Silvia Oliveras i Giralt Regidora d’igualtat

Dolors Garcia i Arjona Técnica de Recursos Humans

Representacié de treballadors/es

Montserrat Bundd i Corral | Administrativa de 'OAC

Cristina Muns i Torner Técnica d’Educacio infantil

Jordi Orrit i Pires Ped de Manteniment

2.- Marc Legal de Referéncia

En l'actualitat, existeix tot un ample marc normatiu que orienta i obliga les
administracions publiques a contribuir a fer efectiu el compliment del principi
d’igualtat de dones i homes en I'accés a I'ocupacié i desenvolupament professional.

La Llei Orgéanica 3/2007 de 22 de mar¢ per a la igualtat efectiva de dones i
homes(«BOE» 71, de 23-3-2007.) de vocacié transversal, projecta la seva influéncia
sobre tots els ambits de la vida i, singularment en les esferes politica, civil, laboral,
economica, cultural i artistica, integrant el principi d’igualtat i de perspectiva de génere
en l'ordenacié general de les politiques publiques i establint criteris d’actuacié de
tots els poders publics en relacié amb la igualtat.

La llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes assenyala en diferents
articles les obligacions de les administracions publiques respecte a aquest ambit:

TiTOL I. El principi d’igualtat i la tutela contra la discriminacié

Article 5. Igualtat de tracte i d’oportunitats en I'accés a I'ocupacid, en la formacié i en la
promocié professionals, i en les condicions de treball. Article 11. Accions positives. Article 14.
Criteris generals d’actuacié dels poders publics. Article 45 d’Elaboracié i aplicacié dels plans
d’igualtat; Article 46 sobre el Concepte i contingut dels plans d’igualtat de les empreses,
Article 47 Transparéncia en la implantacié del pla d’igualtat. Article 48 de Mesures
especifiques per prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe a la feina. Article
49 sobre el Suport per a la implantacié voluntaria de plans d’igualtat.

Capitol Il. El principi de preséncia equilibrada a I’Administracié General de I'Estat i en els
organismes publics vinculats o que en depenen

Article 52. Titulars d’organs directius

TITOL V. El principi d’igualtat en I'ocupacié public

Capitol I. Criteris d’actuacio de les administracions publiques

Article 53. Organs de seleccié i comissions de valoracié




Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

Capitol Ill. Mesures d’igualtat en I'ocupacid per a ’Administracié General de I'Estat i per als
organismes publics vinculats o que en depenen Article 55. Informe d’impacte de génere en les
proves d’accés a I'ocupacié publica

Nous canvis normatius:

Recentment, la legislacid estatal en matéria d’igualtat de génere ha avancat més en
I'articulacié de noves mesures per contribuir de manera més efectiva a I'eliminacié de
les desigualtats de genere encara persistents en el mon laboral. Els canvis normatius
han estat:

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

Més recentment, el 13 d’octubre de 2020, s’aproven els reials decrets que marquen el
desenvolupament reglamentari de la llei 6/2019:

RD 901/2020 que regula els plans d’igualtat i el seu registre. Aquest decret recull el
desenvolupament reglamentari referent als plans d’igualtat, aixi com el seu diagnostic i
les obligacions de registre, diposit i accés conforme LOIMH 3/2007.

RD 902/2020 per a la igualtat retributiva entre dones i homes. Amb la finalitat de fer
efectiu el dret a la igualtat de tracte i no discriminacié en mateéria retributiva, recollint
el principi d’lgual retribucié a treball d’igual valor.

En I'ambit autonomic, des de juliol de 2015 Catalunya compta amb la Llei 17/2015, del
21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

L'objecte d’aquesta llei és establir i regular els mecanismes i els recursos per a fer
efectiu el dret a la igualtat i a la no-discriminacid per rad de sexe en tots els ambits,
etapes i circumstancies de la vida.

En efecte, per tal d’assolir una igualtat efectiva de dones i homes, aquesta llei vol
reforgar les mesures i els mecanismes concrets per a aconseguir que els poders publics
de Catalunya duguin a terme politiques i actuacions destinades a erradicar el fenomen
de la desigualtat entre dones i homes, que col-loca les dones en una situacié de
subordinacio i desavantatge social i econdmic respecte dels homes i que impedeix que
les dones exerceixin plenament llurs drets com a ciutadanes.

El capitol lll es refereix als mecanismes per a garantir el dret d’igualtat efectiva de
dones i homes en I'administracié publica per mitja de les politiques de contractacié
publica, les subvencions, els ajuts, les beques i llicencies administratives, el
nomenament paritari en els organs de presa de decisions i els plans d’igualtat per al
personal al servei de les administracions publiques de Catalunya, les institucions de la
Generalitat, els agents socials i les entitats sense anim de lucre, i també I'impacte de
génere en les lleis de pressupostos.

Article 15

Plans d'igualtat de dones i homes del sector public

1. Les institucions de la Generalitat, I’Administracié de la Generalitat i els organismes publics
vinculats o que en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis
publics, han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I’entrada en vigor d’aquesta llei,
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un pla d’igualtat de dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de
definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de treball, amb I'objectiu de garantir
I"aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes i eliminar
la discriminacié per raé de sexe amb relacié a 'accés al treball remunerat, al salari, a la
formacio, a la promocid professional i a la resta de les condicions de treball.

2. Els ens locals que tenen organs especifics de representacié del personal a llur servei han
d’aprovar un pla d’igualtat de dones i homes, que s’ha de definir en el conveni col-lectiu o en el
pacte o acord de condicions de treball.

3. La Generalitat ha de vetllar perqué les administracions corporatives, les organitzacions
empresarials i sindicals, les entitats sense anim de lucre, els consorcis i tota mena d’entitats
gue gestionin serveis publics disposin de plans d’igualtat

Finalment, a la Llei 7/2007 del 12 d’abril de I’Estatut Basic de 'Empleat Public L’'EBEP
També és un referent normatiu amb relacié a I'accés a la funcié publica i que ha de ser
considerat en la present analisi. Concretament, hi ha dos articles que fan referéncia als
sistemes i procediments en 'accés a I'ocupacio publica:

CAPITOL | : Accés a 'ocupacié publica i adquisicié de la relacié de servei

Article 60. Organs de seleccié

Article 61. Sistemes selectius.

Per ultim, destaquem l'article 100, que explicita la obligatorietat de realitzar el Pla d’igualtat
de les administracions a la disposicié vuitena :

“Les Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats
a I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol
tipus de discriminacio laboral entre dones i homes.

Sense prejudici de el que esta disposat a I'apartat anterior, les Administracions Publiques
hauran d’elaborar i aplicar un Pla d’lgualtat a desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de
condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos del
mateix”.

3.- Plantejament Metodologic:

L’analisi intern de I'organitzacié ha possibilitat la deteccié d’aquells ambits relacionats
amb les politiques de gestié interna del personal en qué la corporacid municipal
destaca favorablement i aquells aspectes en qué és recomanable una revisid i proposar
mesures de millora.

Aquesta radiografia ha estat realitzada en base una analisi descriptiu i quantitatiu
respecte al posicionament de dones i homes envers diferents ambits i indicadors que
afecten les relacions laborals (representacid i participacio als diferents llocs de treball,
categories professionals, condicions laborals entre d’altres). Aquesta analisi descriptiu
es complementa amb una fase de treball de camp, mitjancant la realitzacié
d’entrevistes i grups de discussid, aixi com un questionari adregat a la plantilla de
personal. Per a la recollida d’informacio s’han fet servir un conjunt de fitxes en un
format Excel per abocar la informacié estadistica en cada ambit d’analisi.

D’altra banda, s’ha fet la revisié i analisi des d’'un enfocament de génere de diferents
documents institucionals: Acord que regula les condicions de treball, Relacié de Llocs
de Treball de la Corporacid municipal, PAM, Pla de Prevencié de Riscos laborals,

-8-



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

organigrama técnic i politic, protocol d’actuacié contra I'assetjament sexual i/o per rad

de sexe.

DIMENSIONS D’ANALISI

1.Politica d’igualtat
d'oportunitats

Grau d’integracié de la igualtat d’oportunitats en I'estratégia
i en la cultura de I'’Ajuntament. Valorar la neutralitat en la
imatge que projecta la institucié

2.Representativitat de les
dones i distribucio -
classificacio professional

Representacié de les dones en tots els ambits, categories i
nivells de la institucid.

3. Accés a 'ocupacio i
Desenvolupament
professional

Valoracié del grau d’acompliment del principi d’igualtat en
la seleccié del personal, tan en I'accés a I'ocupacié com en
processos de promocio interna, en la formacid del personal i
en 'avaluacié del rendiment.

4.0rganitzacio del temps de
treball i mesures de
Conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral

Comprovacié que no hi ha discriminacié per radé de génere
en el tipus de contracte i de jornada que fan les persones.
Comprovacié si les persones de tots els departaments,
categories i nivells tenen la possibilitat de conciliar la feina
amb la vida personal i familiar.

5. Salut Laboral i Prevencio
de Riscos

Analisi de la politica de prevencié i dades de salut laboral
des d’una perspectiva de genere. Comprovacié la no-
existéncia d’actituds sexistes, de tracte discriminatori i
d’assetjament de cap tipus i I'existéncia de mecanismes per
detectar, prevenir i actuar davant d’aquests
comportaments.

6.- Condicions laborals i
politiques Retributives

Comprovar el compliment del principi d’igualtat retributiva,
que estableix que, a llocs de treball iguals o d’igual valor els
correspon igual retribucio

Perspectiva qualitativa:

Per a I'elaboracié del diagnostic i pla d’accié s’ha comptat en tot moment amb Ia
participacié i consens de les persones que conformen la Comissié Negociadora del Pla
d’igualtat. A tal fi, han estat realitzades les seglients accions:

Entrevistes realitzades:

= Comissio Negociadora part d’empresa: Alcaldessa i regidora de Recursos
humans juntament amb la regidora de Politiques d’Igualtat (entrevista
conjunta). | Cap de RRHH.

= Comissio Negociadora part social: Representacié comité empresa.
Representacio junta de personal.

1 Grup de discussid realitzat el dia 25 d’octubre amb la participacié de persones
responsables dels segiients serveis:

Caps d’arees, serveis i unitats organitzatives: Recursos Humans, OAC, Escola Bressol,
Coordinadora servei de neteja, Responsables area Territorial (arquitecte i enginyera),
Cap de Serveis Socials, Directora Escola Musica, Cap de serveis economics, Secretari de
I’Ajuntament.




Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

1 Qiiestionari en linia adregat al conjunt de la plantilla. S’"han obtingut un total de 53
respostes.

Un taller participatiu per a la validacio del diagnostic i consens de les accions a
incloure en el Pla d’acci6 amb la Comissié Negociadora del Pla d’igualtat realitzat el
passat dia 3 de desembre de 2021.
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DIAGNOSTIC EN CLAU DE GENERE

PRESENTACIO DE RESULTATS
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1.- COMPROMIS INSTITUCIONAL AMB LES POLITIQUES D’'IGUALTAT

La politica d’igualtat d’oportunitats és entesa com el conjunt estructurat d’accions i el
compromis que l|'‘organitzacid6 manifesta respecte a aquest ambit. Partim de la
constatacio que una bona trajectoria de l'organitzacio en el desplegament de
politiques de genere la situa en unes bones condicions de partida per dissenyar i
implementar un pla d’igualtat de caracter intern, en tant que compta ja amb certa
experiencia i sensibilitzacié envers aquest principi. D’altra banda, la implicacié del cos
politic i tecnic del conjunt de I'Ajuntament és un condicionant previ per poder
dissenyar un pla d’igualtat amb garanties que es porti a terme, en tant que aquest
compromis s’ha de transmetre al conjunt de personal i reflectir-se en les politiques
internes de personal impregnant la cultura organitzativa.

En aquest apartat s’analitza la trajectoria de I'organitzacié amb relacié a la igualtat, a
través de I'analisi i coneixement de les actuacions desenvolupades. Aixi com I'analisi i
comprensié de la incorporacio d’aquest principi en la filosofia i cultura d’empresa. Aqui
indagarem sobre els principis i compromisos politics que té la institucio, quina ha estat
la seva evolucié envers les politiques d’igualtat municipals, si compta amb una
estructura/departament d’igualtat amb recursos tant humans com economics
estables, entre altres gliestions.

1.TRAJECTORIA INTERNA | COMPROMIS ENVERS LA IGUALTAT
1.1.Estructura i organitzacio de les politiques d’igualtat:

L'Ajuntament de Sant Viceng de Castellet compta amb una regidora d’igualtat que es
responsabilitza conjuntament de les carteres de Politiques d’igualtat, comerg i turisme
i participacié ciutadana. Les politiques d’lgualtat queden integrades organitzativament
dins de I'area de Serveis a les Persones. Des d’aquesta area es desenvolupen accions
de foment de la igualtat de dones i homes, tot i que molt vinculades als actes de les
diades internacionals i a les actuacions que es despleguen des del Pla d’igualtat de la
comarca del Bages, al qual, I’Ajuntament esta adherit.

Altres recursos i serveis que la Corporacié local posa a I'abast de la ciutadania, sén el
Servei d’'Informacié i Atencié a les Dones (SIAD) d’abast comarcal, gestionat des del
Consell Comarcal, amb l'objectiu de contribuir a I'eliminacié de les desigualtats i
discriminacions envers les dones. Aquest servei adrecat a les dones de la comarca del
Bages, ofereix informacio i atencid sobre temes de génere, i atencid psicologica, tant a
victimes de violéncia de génere com a altres dones que ho requereixin per la seva
situacio psicosocial afavorint la participacié de les dones, impulsant politiques
d’igualtat i promovent campanyes de sensibilitzacié ciutadana.

Des del SIAD s’ofereix el Servei d’Atencié Psico-Social per a dones, dins el Protocol de
Violéncia Domestica.
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Podem dir que el desenvolupament actual del Pla Intern d’igualtat, més enlla del
compliment de la legislacid, respon també a la voluntat i compromis institucional per
incorporar la mirada de genere dins de la cultura de treball. La Cap de RRHH es mostra
molt compromesa en tirar endavant el projecte, no només per compliment normatiu
sind perque hi ha la voluntat d’avancar en la retencid i millora del talent de
I’organitzacid.

Aixi mateix, arran de les entrevistes realitzades, es percep una alta sensibilitzacié
politica per a la promocio de la igualtat efectiva de dones i homes. Hi ha un fort
compromis politic i ideologic que impulsen la realitzacié del pla d’igualtat, més enlla
del marc normatiu vigent. També el fet de ser un equip de govern feminitzat reforca
aquesta voluntat. Actualment, hi ha una alcaldessa i un total de 8 dones i 5 homes en
el govern municipal.

Constitucioé Comissié Negociadora del Pla d’igualtat:

Donant compliment als requisits legals vigents (RD901/2020 i RD902/2020), des de
Recursos humans s’ha impulsat la creacid de la comissié negociadora. Aquesta
comissio esta formada per tres persones de la representacid de treballadors/es (3
dones) i tres persones en representaci6 de I'ajuntament — empresa (regidora,
gerencia, cap de recursos humans) a més, hi ha una persona de nivell técnic que
participa donant suport a recursos humans.

Indicadors de la trajectoria Municipal en Politiques d’igualtat i la Cultura Institucional

INCORPORACIO DELS PRINCIPIS D’ IGUALTAT DONES - Sl NO VIGENCIA
HOMES
Existéncia Regidoria d'lgualtat X
Existéncia Pla Municipal d'lgualtat X Adhesio al
Pla comarcal
Responsable Técnica d'igualtat X
Accions formacié tematica d‘igualtat perfil politica i técnic Llenguatge
inclusiu
Protocol contra I'assetjament sexual X
Incorporacio igualtat PAM X
Comissio treball Negociadora del Pla Intern d’lgualtat X

1.3. Revisié de la Documentacio Institucional i el principi d’lgualtat:

El PAM (Programa d’Accié Municipal)

El PAM 2023-2023 és el document que recull les linies i objectius estratégics per aquest
mandat. Es un compromis public amb la ciutadania de Sant Vicenc de Castellet.

De la consulta del Programa d’Accié Municipal, en alguns dels seus eixos, s’observen
referéncies explicites que mostren el compromis politic per al foment del principi
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d’igualtat, com és la creacié de la Regidoria d’igualtat i I'elaboracié del Pla Intern
d’igualtat. En I’eix 2: Serveis a les Persones s’apunta:

Pla d’Actuacié Municipal 2020-2023

2.3. Fomentar la igualtat efectiva i la convivéncia de totes les persones

ACTUACIO: 2.3.1. Creacié de la Regidoria d'lgualtat

Contingut: Vetlla pels drets i participacid de les dones, de les persones LGTBI... Impulsar politiques que
facin realitat la igualtat, incorporant la perspectiva de genere en el disseny i implementacié de les
politiques de tot el govern

ACTUACIO: 2.3.2. Elaborar el Pla d'lgualtat de I'Ajuntament

Contingut: Donar compliment a la Llei 17/2015 d’igualtat efectiva entre dones i homes

Article 6: Funcions dels ens locals de Catalunya f) Elaborar, aprovar, executar i avaluar els plans
d’igualtat de dones i homes destinats al personal a llur servei.

Calendari: 2020 2021 2022 2023

Pressupost: 2020 2021 2022 2023 5.000,00€

Gestio: Regidoria de Recursos Humans Altres agents: Regidoria d’Igualtat Diputacio de Barcelon

ACTUACIO: 2.3.3. Sant Viceng lliure de LGTBIfobia Contingut: Adhesié del municipi al Pla Comarcal per
garantir els drets de les persones LGTBI. Impulsar accions de sensibilitzacié i formacid de la ciutadania i
en especial al personal dels diferents serveis municipals

ACTUACIO: 3.5.3. Promoure el canvi de nom dels carrers amb nomenclatura franquista Contingut:
Promoure el canvi del nom dels carrers Bisbe Perelld, Mossen Joan Orriols i Mestre Aubert, mitjangant
un procés participatiu en la tria dels nous noms, prioritzant els de dones

Trobem aixi mateix, altres eixos i accions significatives que podrien ser objecte
d’incorporar la perspectiva de genere:

ACTUACIO: 4.3.4. Ordenanca municipal de convivéncia ciutadana Contingut: Redaccié d’una nova
ordenanga de convivencia ciutadana que pretén promoure la convivencia civica, el respecte mutu, la
tolerancia, I'Us dels espais publics i actuar contra els comportaments incivics i el vandalisme.

ACTUACIO: 5.2.1. Nova pagina web svc.cat Contingut: Fer una web més accessible, organitzada, neta i
intuitiva

5.3. Administracio local del SXXI, fomentant el treball transversal, polivalent i agil ACTUACIO:

5.3.1. Nova intranet Contingut: S’ha cancel-lat I'actual conveni amb el Consell Comarcal i s’esta
elaborant un eina propia. La intranet busca oferir serveis als treballadors de la casa com pot ser
sol-licituds varies de RRHH, i millorar la comunicacié interna.

5.3.2. Regularitzacio de contractacions i compres

Manual d’Acollida

L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet té un manual d’acollida per a les noves
incorporacions de personal a la plantilla. En aquest document es detallen diferents
aspectes organitzatius de la cultura i funcionament d’empresa.

Esta estructurat en diversos apartats en els quals s’expliquen els serveis de
I’'ajuntament, qui forma part, com es treballa i diferents procediments relatius a les
condicions de treball.

Seria recomanable incorporar en aquest manual la referéncia al pla intern d’igualtat
aixi com al protocol contra I'assetjament sexual i/o per rad de genere.

-14-



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

Pla de Reordenacié de Recursos Humans:

Recentment, en octubre de 2021 s’aprova el pla de reordenacié de recursos humans,
amb un seguit accions que caldra considerar dins del pla intern d’igualtat, per tal que
contempli la perspectiva de génere en algunes de les accions previstes, com és per
exemple la Valoracié dels Llocs de treball aixi com d’altres instruments de gestié de
recursos humans: sistemes de promocié interna, la convocatoria d’ofertes publiques
d’ocupacid que l'ajuntament té aprovades i pendents d’execucié, avaluacié del
rendiment entre d’altres.

Revisio del Conveni Col-lectiu:

L’Acord regulador de les condicions de treball del personal funcionari i laboral de
I’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet és va aprovar per als anys 2004-2007. Aquest
conveni es va revisant i actualitzat i és d’aplicacié a tot el personal funcionari i laboral
de I’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet, de carrera o interi.

De la consulta del Conveni Col-lectiu podem destacar que no incorpora en el seu
articulat aquest compromis de vetllar per la igualtat efectiva de dones i homes. Per
tant, caldra una revisié des d’aquesta perspectiva.

Revisio del principi d’igualtat en la comunicacid institucional:

En general, el redactat del Pla Municipal d’Actuacié utilitza un llenguatge inclusiu, amb
el recurs a generics neutres com ara ciutadania, persones, personal. Tot i que de la
consulta de diferents documents institucionals, s’observa que no sempre es vetlla per
fer servir un llenguatge no sexista.

Per exemple, de la consulta del redactat de I'actual conveni que regula les condicions
de treball del personal de la corporacié s’observa que en general es fa servir el masculi
com a generic, per la qual cosa, caldria fer una revisid des del punt de vista de la
comunicacio inclusiva.

En altres documents institucionals que han estat revisats, com és el manual d’acollida
de nou personal, també s’observa que sovint es fa Us d’un llenguatge no inclusiu, amb
referéncies a genérics masculins, com ara treballadors, politics...

“L’Ajuntament. L’Ajuntament és I’'0rgan de govern i administracio del municipi que té com a missid la
participacio ciutadana en els afers publics i la gestio dels interessos i les necessitats de la col-lectivitat en
I’'ambit de les seves competéncies. Es, per tant, la institucié més propera als ciutadans. La funcié dels
Ajuntaments és, entre d’altres, defensar els interessos de la ciutadania la qual representa i impulsar
iniciatives adregades a millorar la qualitat de vida de la comunitat. Per fer-ho possible, cada cop
s’accentua més la necessitat de millorar les Administracions. La ciutadania reclama unes institucions que
funcionin millor, prestin millors serveis i d’'una manera més eficient, siguin més amables i sensibles,
s’adeqtiin a les seves necessitats i utilitzin de la millor manera els recursos economics que s’hi destinen.

Els tinents d’alcalde. Son els regidors, nomenats per I'alcalde, als quals correspon substituir-lo en els
casos d’abséncia, malaltia o impossibilitat per exercir les seves atribucions, com també desenvolupar les
funcions de I'alcalde en els supdsits de vacant en I'alcaldia fins que prengui possessio el nou alcalde”.
(Font Manual d’Acollida)
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Aportacions de les persones consultades envers aquest ambit:

Hi ha consciéncia clara de la importancia i necessitat de disposar d’un pla
d’igualtat, no només per donar resposta a la normativa vigent, siné per avancar
en la igualtat efectiva.

En I'ambit politic es percep alt compromis també ideologic envers aquest
principi. En el PAM es recullen objectius vinculats directament amb la igualtat
de genere.

S’espera que de I'aplicacid del pla d’igualtat I'organitzacié sera més inclusiva i
igualitaria.

En general, les persones consultades consideren que hi ha una alta sensibilitat
amb aquest principi, tant des de la part politica i organitzativa com també des
de la plantilla en general.

Tot i aixd, es considera que encara hi haura alguna resisténcia derivada de la
dificultat de lluitar contra els estereotips i rols de genere encara vigents en les
nostres societats. Les empreses i organitzacions no deixen de ser un reflex de la
societat i aquests es reprodueixen dins de I'organitzacié de treball. Per exemple
hi ha col-lectius de treballadors/es amb alta segregacié masculina o femenina
(Brigades, policia — masculinitzats. | I'Escola bressol o serveis socials serveis
feminitzats.

Respecte a I'aplicacié de les accions positives, I’Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet ja esta comencgant a incorporar aquestes mesures. Per exemple en
una convocatoria recent per a cobrir una placa de policia urba, ja es va activar
aquest mecanisme per incorporar una dona i ajudar aixi a trencar la segregacio
horitzontal existent.

També s’esta treballant en I'ambit de la comunicacié i la imatge per tal de
transmetre una imatge igualitaria. Segons les aportacions de les persones
consultades, el servei de comunicacid és una contractacié externa i esta molt
sensibilitzat. Normalment utilitza un llenguatge generic. Tot i que hi ha
consciéncia que cal millorar en aquest ambit.

Es valora que es podrien també incorporar la perspectiva de génere en les
clausules socials de la contractacié. Actualment, si que es fa amb persones amb
discapacitats d’acord la normativa vigent.
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Respostes de la Plantilla al giiestionari:

Destacar un alt nivell de respostes obtingudes al questionari adrecat al conjunt de la
plantilla de personal. S6n 53 les respostes obtingudes, amb una major participacio de
dones, un 71,7% de les respostes enfront del 28,3% d’homes.

53 respuestas

@ Home
@ Dona
@ No binari

La majoria de persones consideren que I’Ajuntament de SVC esta sensibilitzat amb el
principi d’igualtat de dones i homes, un 69,8% de les respostes al quiestionari aixi ho
mostren. Un 18,9% manifesten desconeixement i un 11,2% responen negativament a
la pregunta.

CULTURA EMPRESA

L'ajuntament esta sensibilitzat amb el principi d'igualtat entre géneres

53 respuestas

@ si
® NO
@ NS

Respecte al grau de coneixement al voltant de les accions que desenvolupa
I’Ajuntament per assolir la igualtat de dones i homes, un 41,5% afirmen que si que es
realitzen accions, tot i que hi ha un 34% de les respostes obtingudes que indiquen un
desconeixement al respecte i un 24,5% diuen que no se’n fan.
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L'ajuntament desenvolupa accions per a fomentar el valor de la igualtat (campanyes de
sensibilitzacio, formacio, ...)

53 respuestias

®si
@ NO
® NS

Cal destacar que la majoria de persones que han contestat a I’enquesta valoren positiu
i necessari que es faci un Pla d’igualtat intern.

Un Pla d'lgualtat per al nostre ajuntament es necessari per garantir la igualtat en l'acces,
desenvolupament professional | condicions de treball de dones i homes.

53 respuestas

®si
® NO
@ N3

Pel que fa a la comunicacio, la majoria de les respostes, un 62,3% consideren que
I’'ajuntament vetlla per a la utilitzacié d’un llenguatge no sexista.

LLENGUATGE

L'Ajuntament té especial atencio en la utilitzacio d'una comunicacio escrita, grafica no

sexista

53 respuestas

®si
® NO
@ NS
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Aquesta opinio favorable s’estén també a les relacions interpersonals entre I'empresa i

el personal treballador, aixi com entre companys/es de feina.

AThora d'establir comunicacio entre empresa i personal es té especial cura de no utilitzar un
llenguatge sexista (Llenguatge, comentaris, conductes interrelaciona’ls...).

53 respuestas

®si
®NO
@ NS

A I'hora d'establir comunicacio entre companys/es de treball es té especial cura de no
utilitzar un llenguatge sexista (Llenguatge, comentaris, conductes interrelaciona'ls...).

53 respuestas

@si
@ NO
@ NS

No obstant aixd, una gran majoria opina que seria interessant disposar d’'un manual

d’estil en la comunicacio.
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Es podria disposar d'un manual d'estil per utilitzar un llenguatge no sexista i un estil
comunicatiu respectuos amb la igualtat.

53 respuestas

® si
® NO
® NS

RESUM PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

Formacié i sensibilitzaci6 en igualtat
adrecada al personal politic i tecnic per al
foment d’'una cultura  organitzativa
igualitaria.

Traslladar el compromis politic envers la
igualtat a totes les regidories i nivells
técnics.

Més difusid6 interna de les accions
realitzades per al foment de la igualtat de
dones i homes.

Sistematitzacio en la revisié dels documents
des d’una perspectiva de genere: plans
estrategics, documents interns,
estadistiques desagregades per sexe.

Disposar d’un manual - guia — protocol per
I’4s d’un llenguatge inclusiu.
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2.- REPRESENTATIVITAT i DISTRIBUCIO DE LES DONES | HOMES EN
L’ORGANITZACIO MUNICIPAL

En el disseny d’un pla d’igualtat no es pot obviar I'analisi detallada de la preséncia i
representacio de les dones en els diferents nivells /categories funcionals i arees dels
ajuntaments. Es important destacar que si bé I"administracié publica és un sector amb
alta preséncia femenina, no esta exempt de reproduir estereotips de genere en allo
gue fa referencia a la segregacid vertical i horitzontal.

Es, per tant, fonamental en la fase de diagnostic, comprovar de quina manera estan
representades les dones en tots els ambits, categories i nivells de I'organitzacié
municipal.

En el present capitol analitzem la distribucié del personal de I’Ajuntament de Sant
Viceng de Castellet en funcid de les categories professionals i la seva situacié o posicid
dins de 'organigrama tecnic municipal, valorant si esta equilibrada entre els diferents
llocs de treball, unitats, categories entre tots dos sexes.

2.1. ORGANITZACIO INTERNA DELS RECURSOS HUMANS | ACCES A L’OCUPACIO
PUBLICA

Accés a I’Ocupacio i Processos de seleccid

Els processos de seleccié estan regulats per la normativa vigent i segueixen els criteris
gue marca 'EBEP garantint la igualtat en 'accés i transparéncia en la participacié en
les convocatories, vetllant pel principi d’igualtat d’oportunitats. A I’Acord regulador de
les condicions de treball es fa referencia a les normes que regulen I'accés a la funcid
publica en diferents articles.

L’accés a la corporacié esta regulada en les bases generals dels processos selectius per
a I'accés a les places vacants de personal funcionari de carrera i de personal laboral fix
de [l'ajuntament de Sant Vicen¢g de Castellet. Aquestes bases generals es
complementen amb les especifiques que regeixin expressament cada convocatoria i es
publiquin en el Butlleti Oficial de la Provincia de Barcelona i, en extracte, en el Diari
Oficial de la Generalitat de Catalunya.

En aquestes bases es fa referéncia expressa a la composicio dels tribunals de Seleccié:
6.1. Els tribunals qualificadors dels processos selectius estaran constituits per un nombre senar de
membres, no inferior a cinc, amb els respectius suplents. En la composicié del tribunal es vetllara pel
compliment del principi d’imparcialitat i de professionalitat dels seus membres, perque la meitat més un
dels membres del tribunal tingui la titulacié adequada als diversos coneixements que s’exigeixen a les
proves i perque tots els vocals tinguin una titulacié académica de nivell igual o superior a I'exigida als
aspirants. Es tendira, també, a la paritat entre home i dona.

(Font: bases de les Oposicions de 12 de marg de 2021: Tribunals qualificadors).

Altres mesures que afecten I'accés a la corporacio local, sén les relatives als temaris de
les oposicions i proves selectives. En aquestes bases es poden incorporar temes
relatius a la igualtat de dones i homes. Fins ara I’Ajuntament de Sant Viceng¢ de
Castellet, no ha incorporat conceptes i continguts relatius a la igualtat (normativa,
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conceptes, eines...) en els temaris de proves de seleccid, tot i que per part de les
persones consultades es valora pertinent, ja que existeix una alta sensibilitat del
personal politic i professional envers la incorporacié de mesures orientades a garantir
la igualtat efectiva de dones i homes.

X

Realitzat un

procés
selectiu
X Esmena en les
bases
X
X
X

Cal dir també, que en el Pla de reordenacié de Recursos humans hi ha previstes
diverses accions de millora en la gestié del personal de I'Ajuntament. De fet, esta
prevista la convocatoria de diferents processos de seleccio, la revisid de la relacié de
llocs de treball i la realitzacié d’una nova valoracié de llocs de treball, entre d’altres. Es,
per tant, una bona oportunitat per incorporar la perspectiva de génere.

2.2. ANALISI DE LA PLANTILLA DE PERSONAL: CLASSIFICACIO PROFESSIONAL -PERFIL |
DISTRIBUCIO

2.2.1.Composicio politica del govern:
El Govern de la Corporacié Municipal esta format actualment (legislatura 2019-2023),

per un total de 8 carrecs electes. Dels quals, 5 son dones i 3 regidors homes, el que
suposa en termes relatius, el 62,5% i 37,5% respectivament.

Per tant, cal destacar que en l'actualitat hi ha més dones regidores, tot i que el
percentatge d’homes esta proper a la paritat (40%-60%). L’alcaldia és ocupada per una
dona. L'oposicié esta formada per un total de 5 regidors/es també amb majoria de
dones, ja que 3 sén dones i 2 homes.

1

DONES HOMES
5 3
3 2
9 5
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En quant la distribucid de les regidories segons el sexe, els 3 politics de I'equip de
govern tenen adscrites les seglients: Esports, seguretat, serveis municipals;
Administracio, Cultura; i Benestar social, ensenyament. No trobem una distribucié
molt segmentada i estereotipada de les carteres que ocupen tant homes com dones, ja
que per exemple, regidories que han assumit historicament els homes, com és la
d’urbanisme, en el cas de Sant Vicen¢ de Castellet estan ocupades per dones. Per
contra, en el cas de Benestar social i ensenyament, tradicionalment ocupada per
dones, en el cas de Sant Viceng de Castellet és ocupada per un home.

D’altra banda, si tenim en consideracié les dedicacions a la responsabilitat politica pel
que fa a les jornades, trobem un total de 4 regidores dones amb una dedicacio parcial i
un regidor amb aquesta dedicacié parcial. Amb dedicacié completa, trobem un
regidor. Sense dedicacions trobem 2 regidors i 3 regidores, que formen part de
I’oposicié al govern municipal.

Dedicacio
completa
Dedicacio parcial

Dedicacio parcial
Dedicacio parcial
Dedicacio parcial

Dedicacio parcial

Sense dedicacié
Sense dedicacié
Sense dedicacid
Sense dedicacid

Sense dedicacio
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2.2.2. Distribucié de la Plantilla de Personal per sexe.

Per portar a terme l'analisi de la distribucid i composicié de la plantilla de personal
s’ha pres com a referéncia les dades facilitades des de Recursos Humans de les
seglients fonts d’informacio: Excel de la RLT de juny I'lany 2021, aixi com els indicadors
recollits també al document Excel dissenyat adhoc per a la recollida d’informacié.

El juny de 2021, la plantilla de I’Ajuntament de Sant Viceng¢ de Castellet sumava un

total de 116 treballadors/es entre personal funcionari i laboral. De les quals, 66 sén
dones, el 57%, i 50 son efectius masculins, el 43% del total.

66 57%
50 43%
116 100

Distribucio de la plantilla per sexe

m Dones m Homes

Si atenem a la relacié laboral, personal funcionari i/o laboral, s’observa que hi ha més
dones com a personal laboral que com a funcionaries. Per contra, hi ha més pes dels
homes funcionaris.
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DONES HOMES Total

Funcionariat de carrera 12 11 23
Funcionariat Interi 6 10 16
Funcionariat Hnacional 1 1
Laboral Fix 22 7 29
Laboral interi 8 12 20
Laboral Temporal 18 9 27

66 50 116

Distribucio de la Plantilla segons relaciod laboral i

sexe
35
30 29 -
25 23 22
20
20 18
16
15
1244 12
10 10 8 9
6 7
5
i o | [ ]
0 |
Funcionariat Funcionariat Funcionariat Laboral Fix Laboral interi Laboral
de carrera Interi Hnacional Temporal

m DONES m HOMES Total

Trobem paritat entre el personal funcionari de carrera, ja que son 12 dones i 11
homes. Respecte al funcionariat interi, a I’Ajuntament de Sant Vicenc¢ de Castellet hi
trobem 6 dones i 10 homes. Si atenem al pes total de cadascun dels sexes del personal
funcionari en conjunt (carrera, interi, habilitacié nacional) cal apuntar que hi ha més
homes funcionaris, que dones, un total de 22 homes (el 55% del total de personal
funcionari) i 18 dones (el 45% del total de personal funcionari). Tot i que la diferencia
és baixa.

Per altra banda, respecte del personal laboral, hi havia un total de 48 dones amb una
relacid laboral enfront del 28 de treballadors. En termes relatius, les treballadores
representen 63,15% del personal laboral. Pel que fa el personal laboral temporal,
també cal destacar que hi ha més dones, un total de 18 enfront de 9 homes.

Pel que fa a I'edat mitjana de la plantilla aquesta se situa al voltant dels de quaranta-
dos anys. Amb una antiguitat de 15 a 20 anys. Per tant, estem parlant d’'una plantilla
forca estatica, amb poca rotacié, ja que gran part del personal que accedeix a
I’organitzacié també es jubila.
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Plantilla de personal segons categoria professional

El gruix de la plantilla de personal de I’Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet té una
categoria professional de nivell C2 corresponent a un nivell de batxillerat o d’ESO. En
aquesta categoria trobem un total de 46 persones, que representa el 39,65% del total
de la plantilla. En aquesta categoria hi ha paritat entre homes i dones, ja que hi trobem
22 dones i 24 homes respectivament.

A continuacié trobem les persones amb un nivell AP associada a treballs auxiliars de
baixa qualificaciéd, com ara brigades, consergeries, etc. En aquesta categoria trobem
més dones, un total de 18, i 9 homes.

En la categoria C1 a una formacié equivalent a un titol de Batxillerat o tecnic (F.P. Grau
Mig), hi ha un total de 20 persones, en la seva majoria dones: un total de 12, i 8
homes.

En la categoria d’estudis universitaris de grau superior i grau mitja, observem també
gue les dones disposen amb major proporcié d’aquest nivell de qualificacié.

Podem constatar diferéncies en les categories d’estudis universitaris de grau mitja, A2,
amb més presencia de dones que homes. | paritat en la d’Al, 3 homes i 3 dones.

Llicenciat/da

N> - >

Diplomat/da
Batxillerat/Cicle formatiu grau
C1 superior
Graduat escolar/ESO/Cicle de grau
C2 mitja

p Certificat d'estudis primaris

DONES % HOMES %
Grup Al 3 2,59% 3 2,59%
Grup A2 13 9,48% 7 5,17%
Grup C1 12 10,34% 8 6,90%
Grup C2 22 18,97% 24 20,69%
Grup AP 18 15,52% 9 7,76%
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Distribucio de la plantilla per Categoria Profe-
ssional
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Distribucié de la plantilla per arees i serveis municipals . Analisis de la Segregacio
Horitzontal i vertical.

Distribucié de la Plantilla per unitat
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UNITATS

OAC

Recursos Humans
Intervencio
Arxiu
Informatica
Secretaria
Cultura
Ensenyament
Escola Bressol
Escola Musica
Esports
Joventut

Serveis Persones
Serveis Socials
Brigada

Turisme
Urbanismes
Servei Neteja

Seguretat Ciutadana

Dones

W NN P P W wds

16

66

Homes

N PN PP

total

N B BN R LW DS

La distribucio de la plantilla de personal per arees funcionals mostra clarament un
biaix de genere, és a dir, segregacidé horitzontal. Tal i com podem constatar amb

unitats clarament segmentades:

Unitats feminitzades:

Escola Bressol: 10 dones

Servei de neteja: 16 dones — 2 homes
Serveis Socials: 6 dones
RRHH: 3

OAC: 4

Unitats masculinitzades:

Brigades: 9 homes cap dona.

Seguretat ciutadana: 14 homes, 2 dones.
Serveis a les persones: 3 homes.

El Servei de neteja és la unitat que aglutina més volum de personal de tot el consistori,
un total de 18 persones, de les quals la majoria son dones, el 88,88%. A continuacié,
I'area Seguretat ciutadana, amb majoria efectius masculins, un total de 14
treballadors que representen el 87,5% del total.

Unitats paritaries:
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=  Escola musica: 6i6

= Esports: 4 dones i 5 homes.
= Secretaria: 2i 2

= |ntervencié:3i2

= |nformatica:1i1

Distribucié de la plantilla per lloc de comandament i sexe: Segregacio vertical

De I'analisi dels llocs de treball de I’Ajuntament, podem analitzar també la Segregacié
Vertical en la representacié per sexes en els diferents carrecs de comandament. Per
recollir aguestes dades, hem seleccionat els llocs de treball que tenen assignades
funcions de responsabilitat.

N

g wI

Si analitzem el cos de Policia local, un sector molt masculinitzat, veiem que es
reprodueix tant la segregacidé Horitzontal (més agents homes que dones) aixi com la
segregacio vertical, amb més presencia masculina en els llocs de comandament.

1
2 13

També han estat analitzades les dades de preséncia de dones i homes en els diferents
organs de representacio i participacio dels treballadors/es.

El comité d’empresa i la Junta de Personal sén els organs de representacié del conjunt
de treballadors/es de la Corporacié municipal. La presidéncia d’aquests dos espais de
participacié i decisio és femenina.

Presencia de dones i homes als organs i espais de participacio

[ COWPOSCOWNTADERERSONAL [ moNEST [ Homes” |
o peend
=
- Voalies 0 1
o peend :
o s :
o weaie o 1

Altres espais de participacid i decisié també considerades a l'analisi han estat les
diferents comissions creades per a la revisié i millora de les condicions de treball
envers diferents temes (salut, formacié, etc.).

-29-



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

ORGANS PARTICIPACIO DONES HOMES
Comité Empresa 3 2
Junta de Personal 2 1
Comité Seguretat i Salut 2 1
Comissié Negociadora del Pla ‘Igualtat 5 1

COMPOSICIO COMISSIO NEGOCIADORA PLA IGUALTAT DONES  HOMES
Representacié Empresa 3 0
Representacio treballadors/es 2 1

Tal com es reflecteix, en els diversos organs de participacié social existents a
I’Ajuntament hi ha una alta participacié femenina. Aguesta supera en tots ells a la
representacié masculina.

Aportacions de les persones consultades envers aquest ambit:

= Hi ha consciéncia de I'existencia de segregacid horitzontal de la plantilla de
personal, amb llocs de treball altament feminitzats (Escola Bressol, Serveis
Socials, Neteja, llocs administratius) i d’altres masculinitzats (policia local,
brigades).

= Es valora necessari trencar amb aquesta segregacié horitzontal, tot i que és
dificil. S’han fet ja algunes accions per trencar aquesta segregacid, com és
I’aplicacio d’accions positives per a la contractacié d’'una agent de policia.

= Es valoren positives les experiencies d’incorporar professionals del sexe menys
representat en determinats llocs de treball, per ex. en les practiques
professionals de I’escola bressol, en que recentment es va incorporar un home.
Es valora important aquest canvi per tal d’oferir nous models en les etapes
educatives inicials.

= Pel que fa a la segregacio vertical, hi ha for¢a paritat. Hi ha dones en diferents
carrecs de decisid. Inclos en arees historicament masculinitzades, com és
Territori, en qué actualment hi ha paritat, un home i una dona.

= Hi ha presencia de directores en els diferents equipaments municipals, com
I'escola de Musica, I'escola bressol, la biblioteca. Tot i aix0, les dones directives
apunten que a vegades han vist qliestionada la seva capacitat de decisid per
part de treballadors homes. Es detecta, per tant, puntualment manca de
reconeixement del lideratge femeni.

Respostes al giiestionari complimentat per la plantilla:
Una ampla majoria de respostes apunten al fet que no existeix igualtat en la distribucié
del personal pels departaments i serveis. Es a dir, hi ha la percepcié que existeix
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segregacid horitzontal. Aixi ho consideren el 69,8% de les persones que han omplert
I'enquesta. Un 22, 6% considera al contrari que si que existeix una distribucio
igualitaria.

DISTRIBUCIO PLANTILLA

Homes i dones estan presents per igual a tots els departaments i serveis de I'ajuntament
53 respuestas
@ si

@ NO
® NS

Pel que fa a la segregacié vertical, també s’observa la percepcié que les dones no estan
presents de manera paritaria en llocs de comandament, tot i que aquesta percepcié no
és tan elevada com en el cas anterior. Hi ha un 39,6% que consideren que si que les
dones estan presents en tots els llocs de comandament de I’Ajuntament.

Homes | dones estan presents per igual a tots els llocs de comandament de I'Ajuntament.
53 respuestas
®si

@ NO
@ NS

La majoria de persones consideren que si que caldria fer accions per tendir a un major
equilibri en la representacié de dones i homes en els diferents departaments/serveis

de I’Ajuntament.

S’haurien de fer accions per tendir a un major equilibri entre homes i dones als diferents
departaments/serveis de I'Ajuntament.

53 respuestas
®si

@® NO
@ NS
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RESUM PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

Segregacio horitzontal en arees amb forta
divisié sexual del treball (benestar social i
atencid a les persones i serveis de brigades i
policia local).

EIX.3. POLITIQUES DE FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Les empreses i les organitzacions han d’aprofitar al maxim el potencial i el talent del
personal garantint el desenvolupament de la carrera professional, promovent la
participacié en accions de formacid i reciclatge professional, i la promocié professional.

En aquest eix s’analitza quina és la politica de formacié i promocié professional dins de
I’organitzacié, comprovant si es compleix el principi d’igualtat d’oportunitat en la
promocio i en la participacié en formacié. Per aixd cal una analisi de les dades de
formacid, plans existents i nivell de participacié per sexe, aixi com veure quines son les
promocions internes que es realitzen. El contrast d’aquesta informacié amb les
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opinions de les persones consultades també ens aporta informacié d’utilitat pel
diagnostic.

3.1. ANALISI DE LA POLITICA DE FORMACIO | RECICLATGE PROFESSIONAL:

Els i les treballadors/es de I’Ajuntament Sant Viceng de Castellet disposen de diferents
mecanismes per a promoure el desenvolupament professional i la carrera professional:
accions de formacié continua i la promocié professional.

La formacid i reciclatge professional també esta regulada en el conveni col-lectiu, tant
pel que fa a la formacid per al personal funcionari com del personal laboral. Aquest
tema esta regulat en el capitol 7: Formacid, promocid i oferta publica.

En aquest capitol concretament I'article 44 fa referencia a la formacié com a eina de
millora i de desenvolupament professional del personal treballador pero també com
eina de millora per a I'organitzacio.

Article 44 Formacié S’entén com a formacid I'eina que ha d’afavorir els canvis i la millora en
I'organitzacié de I’Ajuntament aixi com potenciar el desenvolupament professional i personal dels seus
treballadors. Aquesta formacié ha de servir perque els treballadors millorin la seva capacitacid i
desenvolupament professional i personal i també per donar una millor qualitat en el servei.
L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet facilitara formacio a tot el personal afectat per aquest conveni
i garantira el dret dels treballadors a realitzar, en un pla d’igualtat, cursos de formacio i reciclatge
adequats al seu nivell, categoria i condicions professionals.

En el conveni tant pel personal funcionari com laboral, s’especifiquen els diferents tipus de formacié que
es contemplen.

Conveni Personal Funcionari:
Article 46 Formacio professional

Els cursos o cursets que pugui realitzar el personal es classificaran de la seglient manera: Grup 1: cursos
proposats per I’Ajuntament Son cursos que es creuen d’interes per al funcionament de la tasca que es
desenvolupa i que estan inclosos al pla de formacié. En aquests casos, el 100% de la inscripcid i altres
despeses derivades d’aquesta formacié aniran a carrec de I'Ajuntament i es donara una llicencia
retribuida per a la seva realitzacid. Quan aquests cursos tinguin caracter obligatori per als treballadors
tindran caracter de temps de treball efectiu. La proposta la fara el responsable del servei.

Grup 2: cursos lligats a la tasca del treballador Sén cursos relacionats amb el lloc de treball i proposats
pel mateix treballador i s6n fora del pla de formacié aprovat. El treballador haura de sol-licitar-lo i hi
haura d’haver el vistiplau del cap d’area i del responsable politic. L'aprovacié de la seva realitzacid
correspondra a I'area de Personal. Es donara una llicencia per realitzar-lo, que tindra la consideracié de
retribuida i un caracter no recuperable, sempre que s’aprecii un interés per a I’Ajuntament. L’apreciacié
d’aquest interés correspon al Servei de Personal de I’Ajuntament, amb I'informe previ del cap d’area
corresponent. En el cas contrari, el treballador podra realitzar-lo i se li atorgara una llicencia amb
caracter recuperable sempre que les necessitats del servei ho permetin. En els casos en qué s’aprecii un
interés per a I’Ajuntament, el 100% de la inscripcid i altres despeses derivades d’aquesta formacio
aniran a carrec de I’Ajuntament. (...)Grup 3: cursos no lligats a la tasca del treballador Sén cursos
d’interés exclusiu per a la persona que els sol-licita, sempre que es tracti de formacié reglada vinculada
directament a la carrera professional del treballador. El treballador haura de sol-licitar la corresponent
autoritzaciéd quan I'horari lectiu afecti la seva jornada laboral, que haura de tenir el vistiplau del
responsable del servei. Es podra atorgar llicencia sempre que les necessitats del servei ho permetin,
pero el treballador haura de rec que no realitzi, excepte quan es dugui a terme en dies d’assumptes
propis. En aquests casos el 100% de la inscripcid i altres despeses derivades d’aquesta formacié aniran a
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carrec del mateix treballador. Caldra la peticid del treballador préviament a la realitzacié del curset. Si
no es sol-licita previament no es prendra en consideracio.

Accions formatives

Respecte a la participacid en accions formatives, segons les dades que consten al
departament de recursos humans s’observa que I'any 2020, un total de 193 accions
formatives van ser realitzades per dones, enfront un total de 52 accions formatives en
les quals van participar homes. S’observa també un increment significatiu en el volum
de persones formades respecte a 2019. En I'any 2019 es van realitzar un total de 71
accions formatives mentre que en 2020 van ascendir a 245.

ANY CURSOS DONES CURSOS HOMES  TOTAL CURSOS
2019 43 28 71
2020 193 52 245

Arran de les dades facilitades des de Recursos Humans, podem constatar una
participacié molt més elevada de dones en les accions de formacio i reciclatge
professional, tant durant el 2019 com l'any 2020. Molt més significativa aquesta
participacié durant I'any 2020.

Formacio realitzada en I'ambit de la igualtat de génere:

L'ajuntament de Sant Viceng de Castellet fa uns anys va impartir una accié formativa
amb relacié a la comunicacio inclusiva. Tot i aix0, de les consultes realitzades es valora
la necessitat de fer formacié més especifica i practica per a incorporar la perspectiva
de genere en el conjunt de les politiques locals, i de manera més especifica en la gestié
de recursos humans, per tal de disposar d’un marc conceptual, normatiu i practica de
les persones en plantilla que ajudara sense dubte a implementar el pla d’igualtat.

Promocid interna i Carrera professional

La promocié interna i carrera professional estan recollides al conveni col-lectiu.
L’article 47 conveni personal funcionari descriu el procés que regula la carrera
professional seguint la normativa vigent i fent especial atencid a la negociacié
col-lectiva en allo que pot afectar a la progressié professional dels treballadors/es de la
corporacio.

Article 47 Promocié interna L'Ajuntament de Sant Viceng de Castellet garantira la promoci6 interna, que
permet accedir d’un grup de titulacié a un altre de superior, al personal inclos en I'ambit d’aplicacio
d’aquest Acord. A I'efecte assenyalat en I'apartat anterior, el 50% de les places de I'oferta publica es
reservaran al torn de promocio interna. En el cas d’'una Unica plaga, aquesta es cobrira sempre per
promocid interna.

També en el conveni de Personal laboral es fa referencia als processos de promocié
professional:
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Article 12 Promocid i formacié 12.1 Promocid professional Les places de nova creacid i les vacants que
es produeixin a la plantilla municipal seran cobertes preferentment mitjancant convocatoria de
promocid interna entre treballadors/ores que tinguin la titulacié i/o capacitacié adequades, llevat que la
legislacio vigent no ho permeti.

En els darrers tres anys han estat promocionades més dones que homes en la plantilla
de I’Ajuntament:

PROMOCIO INTERNA DONES HOMES
ANY 2017 2
ANY 2018 4 1
ANY 2019 3
TOTAL 6 4

Aportacions de les persones consultades:

Es valora que existeix igualtat entre homes i dones en la participacié en accions
formatives.

Pel que fa a la formacié en igualtat de genere, algunes de les persones
participants en la fase de consulta han apuntat que han participat en alguna
formacié en I'ambit de la igualtat i la comunicacié no sexista. Tot i aix0, es
valora la necessitat de disposar d’un marc conceptual i normatiu comu entre el
conjunt de personal.

Respecte a les opcions per a la promocié professional, també hi ha consens que
existeix igualtat d’accés a aquestes. Tot i aix0, en I'espai de grup de discussid
s’ha reflexionat al voltant dels merits que es requereixen per a l'accés a
I'ocupacié publica i a les promocions. El fet de ser les dones les principals
usuaries de les mesures de conciliacié pot tenir algun efecte en les oportunitats
de participar en formacio i, per tant, en les de promocid si es contemplen els
merits derivats de la realitzacié d’accions formatives.

Aportacions de les respostes al giiestionari:

Pel que fa a les oportunitats de participar en accions de formacio, la majoria de les
persones afirmen que existeix igualtat d’oportunitats. Un 62,3% de les respostes. Hi ha
un 31% de respostes que manifesten desconeixement respecte a aquest tema.
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FORMACIO

Dones i homes participen amb igualtat d'oportunitats en les accions de formacio per al
reciclatge professional.

53 respuestas

@®si
@ NO
@ NS

Respecte a la pregunta referent a la necessitat d’impartir alguna accié formativa en
igualtat de génere, la majoria, un 75% de les respostes son afirmatives.

S’han de fer accions de Formacio sobre igualtat de géneres al conjunt de la plantilla de
I'Ajuntament.

53 respuestas

®si
® NO
@ NS

En aquesta linia, cal destacar que un 56,6% de la plantilla també considera que es
podrien incorporar temes relacionats amb les politiques d’igualtat dins dels temaris
d’accés a I'administracié publica.

Als temaris d’'accés a I'Administracio s'haurien d'incorporar temes d'igualtat.

53 respuestas

@ si
@® NO
@ NS

Respecte a la politica de promocié professional, la majoria de les respostes afirmen
que existeix igualtat d’oportunitats. Un 71,7% de les respostes son afirmatives.
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Les dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocio a 'empresa

53 respuestas

@®si
@ NO
@ NS

D’altra banda, un 62,3% de les respostes als qiiestionaris, consideren que les dones
tenen igualtat de condicions en la promocié a llocs de direccié en I'empresa. Un 22,6%
assenyalen que no saben i un 15,1% han respost que no.

Les dones tenen les mateixes possibilitats que els homes d'accedir a llocs de direccio i
responsabilitat.

53 respuestas

@ si
@ NO
@ NS

Cal destacar que un 67,9% de les respostes valoren que seria positiu fer accions
orientades a millorar les possibilitats de promocid de les dones.

Es podrien fer accions per millorar la promocio de les dones (formacio adaptada per dones
amb reducci6 jornades per motius de cura, formacic en lideratge...).

53 respuesias

@®si
@ NO
@® NS
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RESUM PUNTS FORTS | ASPECTES DE MILLORA

Incorporar la realitzacié d’accions de
sensibilitzacié en lgualtat (normativa, marc
conceptual, eines i recursos).

Formacié en Prevencid de I'assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

Establir  procediments de promocid
professional per a garantir la igualtat i
transparencia en els processos que s’inicien.
Considerant I'impacte que pot tenir el gaudi
de mesures de conciliacio (permisos,
reduccions de jornades, jornades parcials,
etc.)

EIX.4. USOS DEL TEMPS | CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL |
FAMILIAR

Amb I'analisi d’aquest ambit s’ha volgut analitzar des d’una perspectiva de génere les
condicions de treball existents pel que fa a horaris, jornades, etc. aixi com la disposicid
de mesures orientades a afavorir la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal
que posa a l'abast dels seus treballadors/es de I’Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet. Aixo implica incidir en I'Us, gaudi i promocié de permisos, beneficis socials i
altres mesures de gestié del temps de treball per fomentar la flexibilitat i Ia
corresponsabilitat.

4.1. ORGANITZACIO DEL TEMPS DE TREBALL | MESURES DE CONCILIACIO DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL | PROFESSIONAL
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La jornada de treball aixi com el total de dies i hores efectives, estan regulades en el
conveni marc de les condicions de treball, tant per personal funcionari com laboral.
Aguesta jornada anual també s’aplica al personal laboral.

Article 6 Jornada de treball anual. La jornada de treball sera per a tot el personal funcionari d’aquest
Ajuntament de 224 dies en comput anual durant la vigencia d’aquest Acord. El comput d’hores anual per
a tot el personal funcionari sera de 1.647, distribuides segons els corresponents calendaris. Dins aquest
comput es troben incloses les que corresponen als 9 dies de permis per assumptes propis i la pausa per
esmorzar. (Font: CAPITOL 2 Condicions de treball conveni de funcionaris)

Horari treball i flexibilitat horaria
L’acord de les condicions de treball tant del personal funcionari com laboral, explicita
I"horari de treball i estableix la flexibilitat horaria:

Article 7 Horaris

L’horari ordinari del personal d’oficines sera de dilluns a divendres i els dimecres a la tarda, segons el
calendari laboral que s’aprovi al seu moment.

Durant els mesos d’estiu es reduira la jornada laboral en mitja hora i no es treballara els dimecres a la
tarda, sempre que el comput d’hores que s’ha de realitzar ho permeti. Per als llocs de treball que
requereixin una cobertura tots els dies de I'any, com ara la Policia Local, s’estableixen 3 torns de 8 hores
cadascun.

El personal funcionari d’aquest Ajuntament tindra un marge de flexibilitat horaria de mitja hora a
I’entrada al treball, que recuperara a la sortida, dintre d’aquest marge.

Permisos i llicencies, excedéncies i reduccions de jornada

L'ajuntament de Sant Viceng de Castellet recull un seguit de permisos derivats de les
necessitats de conciliar la vida laboral i familiar.

Article 8. Vacances El personal laboral té dret a un total de 31 dies naturals anuals de vacances
retribuides, o el temps proporcional si el temps realment treballat ha estat menor, que hauran
d’incloure necessariament 4 dissabtes i 4 diumenges. Les vacances es gaudiran preferentment coincidint
amb el periode d’horari d’estiu

També en el conveni regulador de les condicions de treball s’estipula a reduccié de
jornada en suposits de cura i atencid a persones dependents:

Article 14 Permisos: Es concediran permisos per les causes seglients, degudament justificades: a)
Preceptius Es concediran de forma obligatoria tantes vegades com es produeixi la causa al-legada, la
justificacio de la qual sera exigida pel cap del servei. Aquestes causes son: Pel naixement, adopcid i
acolliment permanent o preadoptiu d’'un menor, 5 dies. Per rad de matrimoni d’un familiar de fins a
segon grau d’afinitat o consanguinitat, el dia de I'esdeveniment quan tingui lloc a Catalunya i 1 dia
addicional si aquest té lloc fora de la Comunitat Autonoma. Per la mort, I'accident, la malaltia greu o
I’hospitalitzacié d’un familiar de fins a segon grau de consanguinitat o afinitat, 3 dies habils continuats si
el fet es produeix a la provincia de Barcelona i fins a 5 dies si es produeix fora de la provincia de
Barcelona. Per assisténcia a classes de preparacid del part, el temps necessari per assistir-hi, amb la
presentacio prévia de la justificacié de la impossibilitat de realitzar-les fora de I'horari de treball. Per
intervencid quirdrgica sense hospitalitzacio d’un familiar de fins a segon grau de consanguinitat o
afinitat, 2 dies, el mateix de la intervencié i el seglient.

b) No preceptius
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Es concediran, prévia autoritzacié del Departament de Personal, sempre que les necessitats del servei
ho permetin i es justifiqui el compliment efectiu de les condicions especifiques establertes per a cada
tipus de permis, tantes vegades com es produeixi la causa al-legada. De I'atorgament d’aquests permisos
es donara compte a la Comissié de seguiment. Per visites meédiques personals ineludibles en hores de
feina, el temps necessari amb presentacid del justificant, i per acompanyament del conjuge o d’un
familiar de fins a primer grau de consanguinitat, sempre que estigui al seu carrec directe i no hi hagi cap
altre familiar directe que pugui efectuar I'acompanyament. Tindran caracter retribuit sempre que
s’acrediti la impossibilitat d’accedir-hi fora d’hores de servei, per manca d’horaris de visita fora de la
jornada laboral del treballador. No sera necessari que els familiars estiguin a carrec del treballador en
suposits de malaltia greu o una altra causa degudament justificada. En casos degudament justificats per
incapacitat fisica, psiquica o sensorial d’un familiar de fins a primer grau de consanguinitat o afinitat
Font: Conveni Personal funcionari.

c) Permis per assumptes personals
El personal treballador disposa de 9 dies de permis a I'any per assumptes personals
sense justificacié.

Article 15 Permisos i llicencies (conveni personal laboral i funcionaris)
Article 15 Llicéncies. Els treballadors tindran dret a gaudir de les segilients llicencies relacionades amb la
cura i atencid persones dependents :

Per atencié d’un familiar de fins a segon grau en casos de malalties greus: com a maxim 3 mesos,
prorrogables excepcionalment fins a 3 mesos més. Aquesta llicencia té un caracter no retribuit i es
concedira sempre que les necessitats del servei ho permetin i s’acrediti que cap altre familiar pot fer-se
carrec de I'atencié del familia:

1. Reduccié de jornada per lactancia Els treballadors amb un fill o filla de menys de 9 mesos
tenen dret a un permis d’1 hora diaria d’absencia del treball per lactancia; aquest periode de
temps pot ésser dividit en 2 fraccions. El gaudi i distribucié dins la jornada laboral d’aquest dret
es determinara d’acord amb la voluntat del treballador/a. Si tant el pare com la mare treballen,
només un d’ells pot exercir aquest dret.

2. Reduccid de jornada per guarda legal Qui per raé de guarda legal tingui cura directament d’un
fill de menys de 6 anys o d’'una persona disminuida psiquica, fisica o sensorial que no
desenvolupi cap activitat retribuida i també els que tenen a carrec seu directament un familiar
fins a segon grau de consanguinitat o afinitat, amb una incapacitat o disminucié reconeguda de
més del 65%, que en depén i requereix una dedicacié especial, tenen dret a una reduccié d’'un
ter¢ o de la meitat de la jornada de treball, amb una percepcié del 80% o del 60% de la
retribucio integra, respectivament

3. Permis per maternitat Les treballadores tenen dret a un permis de 16 setmanes
ininterrompudes, ampliables, en el cas de part multiple, a 2 setmanes més per cada fill o filla a
partir del segon. El permis es distribueix a opcioé de la treballadora, sempre que 6 setmanes de
permis siguin immediatament posteriors al part. En el cas de mort de la mare, el pare pot fer us
de tot el permis o, si escau, de la part que resti

S’estableix un permis de 4 setmanes com a dret individual del pare, sense que aquest periode
es resti de les 16 setmanes de descans a que té dret la mare

(actualitzat a la nova normativa RD2019) Caldra revisar i actualitzar als nous canvis legislatius
gue obliguen al pare a fer Us del permis de paternitat de manera intransferible.

4. Permis per adopcié o acolliment En el cas d’adopcié o acolliment, tant preadoptiu com
permanent, de menors de fins a 6 anys, es concedira un permis d’una durada de 16 setmanes
ininterrompudes, ampliables, en el suposit d’adopcid o acolliment multiple, en 2 setmanes més
per fill o filla a partir del segon, comptades, a eleccié de la treballadora o treballador, o bé a
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partir de la decisié administrativa o judicial d’acolliment, o bé a partir de la resolucid judicial per
la qual es constitueix I'adopcio.

Excedéncia voluntaria per tenir cura de cada fill

Els treballadors tindran dret a un periode d’excedéncia voluntaria no superior a 3 anys, a comptar des de
la data de naixement. Excedéencia per tenir cura d’un familiar amb dependéncia severa

Jornades Laborals del Personal

Quasi la totalitat de la plantilla del personal de I'Ajuntament de Sant Vicen¢ de
Castellet té una jornada completa, el 80,17% del total del personal. Respecte a la
jornada parcial, de les 23 persones amb aquesta modalitat de jornada, trobem més
dones que homes, 16 dones, un 69,56% del total, enfront 7 homes, que representa el
30,43% del total.

Tipus de jornada del personal de I’Ajuntament:
COMPLETA 50 It 03

16 7 23

Pel que fa a jornades especifiques, destacar que la jornada amb torns és principalment
realitzada pels homes.

DONES HOMES TOTAL DONES HOMES TOTAL

45 21 66 51 25 76
3 0 3 3 0 3
2 15 17 2 15 17
2 6 8 9 5 14

50 43

(ORI
©
© o NN S

Tal com es pot veure a la taula, la majoria de les dones gaudeixen d’una jornada
ordinaria, un total de 50 dones, que suposa el 43,10% del total de la plantilla (homes i
dones) amb jornada ordinaria. El pes relatiu respecte al total de dones, és del 75,75%.
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Respecte als homes, un total de 43 tenien aquest tipus de jornada ordinaria, el que
suposa un 86% del total de personal masculi de la Corporacié local i el 37,06% del total
de la plantilla.

Respecte de les jornades parcials, cal destacar que la majoria de persones amb
reduccions de jornades sén dones, un total de 16 dones enfront de 7 homes. En
termes relatius suposa que el 69,56% de les jornades parcials pertanyen a dones
treballadores. Només el 30, 43% de les jornades parcials son realitzades pels homes.

Per ultim i en referéncia als beneficis socials dels quals pot gaudir el personal que
treballa a I'Ajuntament de Sant Vicenc¢ de Castellet, cal destacar les ajudes socials i
economiques a les families, entre altres beneficis socials.

Dades de Persones que s’han acollit a permisos per motiu de conciliacié:

Tal com reflecteixen les dades pels dos darrers anys analitzats, tant I’'any 2020 com el
2019, sén 4 les dones les que van acollir-se a la reduccié de jornada per maternitat.
Tal i com veiem, d’altres férmules o mesures existents per poder compatibilitzar
I’atencid i cura de persones dependents, no han estat sol-licitades per cap persona.

DONES HOMES TOTAL DONES HOMES TOTAL

4 0 4 4 0 4
1 0 1 2 0 2
0 0 0 0 0 0

Aportacions de les persones consultades respecte aquest ambit:

= Valoracié positiva de la sensibilitat de I’Ajuntament envers les mesures
existents per a la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar.

= Les persones consultades consideren que I'administracié publica és
capdavantera en I'aplicacié de mesures de conciliacio.

= Constatacié del fet que la majoria de les reduccions i permisos per cura de
persones dependents els demanen les dones.

= (Caldria fomentar la corresponsabilitat familiar, animant als homes que agafin
permisos, fomentant una cultura de treball sensible a afavorir la
corresponsabilitat. Tot i aixd, es pensa que és dificil entrar en aquest ambit,
ates la seva dimensié privada i les diferents casuistiques familiars.
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= Si que es valora que es podrien revisar els permisos de manera que el fet de
gaudir d’aquests no tinguin posteriorment impacte en les oportunitats de
desenvolupament professional.

Aportacions de les respostes al giiestionari de la plantilla:

Un 62,3% de les respostes afirmen que I’Ajuntament de Sant Vicenc¢ de Castellet té
sensibilitat cap a les necessitats de conciliacié de les persones treballadores. Tot i aixo,
un 18,9% respectivament consideren que no, o manifesten desconeixement en aquest

tema.
CONCILIACIO DE LA VIDA PERSONAL | FAMILIAR

L'empresa afavoreix la conciliacio de la vida personal i laboral de totes les persones
treballadores.

53 respuestas

@®si
@ NO
® NS

Cal destacar que la majoria de les respostes relacionades amb la pregunta respecte a si
existeix suficient informacié envers les mesures conciliacié existents, assenyalen que
no hi ha informacié suficient.

Hi ha informacio suficient i disponible per a tot el personal sobre les mesures de conciliacio
existents.

53 respuestas

®si
@ NO
® NS

En aquesta linia també ha estat apuntada la necessitat de revisar les mesures de
conciliacid existents. Aixi un 66% de les respostes ho confirmen.
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S’haurien de revisar | flexibilitzar les mesures de conciliacio existents.

53 respuestas

® si
@® NO
@® NS
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RESUM PUNTS FORTS | ASPECTES A MILLORAR

Les dones son les principals demandants
d’aquests permisos.

Recollir anualment informe de persones
que han gaudit de les mesures de
conciliacio per sexe, amb la finalitat de
detectar noves necessitats de la plantilla.
Ex. Analisis dades, i qliestionari a la plantilla
per detectar noves necessitats i impacte en
les possibilitats de desenvolupament
professional.

Incorporar al manual d’acollida els permisos
disponibles per motiu de cura i atencié
persones amb dependéncia.
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EIX.5. CONDICIONS LABORALS | POLITICA RETRIBUTIVA

La politica retributiva a I'administracio local queda estipulada a la Relacié de Llocs de
Treball (RLT) i al conveni col-lectiu que regula el conjunt de les relacions laborals.

A les administracions publiques, aquesta politica es regeix per la normativa vigent i per
criteris de transparéncia i igualtat de merits i capacitats. No obstant aix0, cal una
analisi d’aquest ambit, en tant que la corporacié ha de vetllar perque s’acompleix el
principi d’igualtat retributiva, que estableix que a llocs de treball iguals o d’igual valor
els correspon igual retribucid.

L'EBEP estableix el regim de retribucions per als funcionaris/aries de les Corporacions
Locals, estructurant-les en dos grans grups: basiques i complementaries. En el present
capitol fem una aproximacié a les condicions retributives amb una perspectiva de
génere.

5. 1.- ANALISIS DE LA POLITICA DE RETRIBUCIONS

Les retribucions basiques del personal de I'administracié es determinen per
I’adscripcié al grup o subgrup professional associat a cada lloc de treball, els
complements especifics i de desti aixi com altres complements associats a I'antiguitat
com ara els triennis i altres que la mateixa corporacié municipal estableix i que queden
recollits a la Relacié de Llocs de treball i al conveni col-lectiu. Pel que fa a la retribucié
complementaria, va en funcié de les caracteristiques especifiques del lloc de treball:
progressid assolida, dificultat tecnica, responsabilitat, dedicacié, rendiment... entre
d’altres. El salari base, els complements i els triennis conformen el sou del personal de
I’'administracié publica.

Article 17 Condicions economiques

17.1 Conceptes retributius Els conceptes retributius del personal laboral afectat per I'ambit d’aquest
Conveni, per homologacié amb els del personal funcionari, seran: Sou base: és el que correspon a cada
categoria de treball. Antiguitat: el complement d’antiguitat s’aplicara en funcio dels triennis de prestacid
de serveis efectius i continuats. Complement de desti: és el que correspon al nivell del lloc de treball
desenvolupat. Complement especific: és el destinat a retribuir les condicions particulars d’alguns llocs de
treball d’acord amb la seva especial dificultat tecnica, dedicacid, responsabilitat, incompatibilitat,
perillositat o arduitat. Es podra descompondre en els seglients complements: Nocturnitat/festivitat:
destinat a satisfer les condicions de treball en hores nocturnes i/o festives. Responsabilitat o especial
dificultat técnica: destinat a premiar els llocs amb un component especial de jerarquia o especial
dificultat tecnica. Prolongaciéo de jornada: destinat a retribuir els llocs de treball que de forma
permanent efectuin una jornada ampliada. Especial dedicacio: destinat a retribuir els llocs de treball que
per determinacié de la corporacié tinguin una exigencia de disponibilitat horaria, fora de I’horari propi
que correspon al lloc de treball. Complement de productivitat: és el destinat a retribuir el rendiment
especial, I'activitat extraordinaria i I'interés o la iniciativa amb qué el treballador/a desenvolupa el seu
treball i també la consecucié dels objectius fixats per la corporacié amb periodicitat anual. Complement
personal transitori: correspon a la diferencia entre el salari vigent en el moment de la valoracié de llocs
de treball i el resultant de la valoracid. Aquest complement sera fix durant tota la vida laboral del
treballador.(Font: Conveni personal laboral).

Normativa derivada del RD902/2020 per a la igualtat retributiva en les empreses.
Aguest decret regula els instruments de transparéncia que han d’aplicar les empreses
per a garantir la igualtat retributiva i lluitar contra la bretxa salarial. Aquests
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instruments son el Registre retributiu (obligat per a totes les empreses) i I’Auditoria
retributiva (obligat per aquelles empreses que han de fer Plans d’igualtat). En aquest
decret queden definits aquest instruments:

Registre Retributiu:

Article 5. Normes generals sobre el registre retributiu. 1. De conformitat amb el que estableix I'article
28.2 de I'Estatut dels treballadors, totes les empreses han de tenir un registre retributiu de tota la seva
plantilla, inclos el personal directiu i els alts carrecs. Aquest registre té per objecte garantir la
transparencia en la configuracid de les percepcions, de manera fidel i actualitzada, i un accés adequat a
la informacié retributiva de les empreses, al marge de la seva mida, mitjangant I|’elaboracid
documentada de les dades amitjanades i desglossades. 2. El registre retributiu ha d’incloure els valors
mitjans dels salaris, els complements salarials i les percepcions extrasalarials de la plantilla desagregats
per sexe i distribuits d’acord amb el que estableix I’article 28.2 de I'Estatut dels treballadors.

Article 6. Registre retributiu de les empreses amb auditoria retributiva. Les empreses que portin a
terme auditories retributives en els termes que estableix la seccid segiient d’aquest capitol han de tenir
un registre retributiu amb les peculiaritats seglients respecte de I'article 5.2: a) El registre ha de reflectir,
a més, les mitjanes aritmetiques i les mitjanes de les agrupacions de les feines d’igual valor a 'empresa,
d’acord amb els resultats de la valoracié de llocs de treball descrita en els articles 4 i 8.1.a) encara que
pertanyin a diferents apartats de la classificacio professional, desglossats per sexe i desagregats d’acord
amb el que estableix I’'esmentat article 5.2. b) El registre ha d’incloure la justificacié a que es refereix
I’article 28.3 de I’Estatut dels treballadors, quan la mitjana aritmeética o la mitjana de les retribucions
totals a ’'empresa de les persones treballadores d’un sexe sigui superior a les de I’altre en, almenys,
un vint-i-cinc per cent.

Auditoria Retributiva:

Article 7. Concepte d’auditoria retributiva. 1. Les empreses que elaborin un pla d’igualtat hi han
d’incloure una auditoria retributiva, de conformitat amb I'article 46.2.e) de la Llei organica 3/2007, de 22
de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, previa la negociacid que requereixen els plans
d’igualtat esmentats.

L'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacié necessaria per comprovar si el sistema
retributiu de 'empresa, de manera transversal i completa, compleix amb I'aplicacié efectiva del principi
d’igualtat entre dones i homes en matéria de retribucid. Aixi mateix, ha de permetre definir les
necessitats per evitar, corregir i prevenir els obstacles i les dificultats existents o que es puguin produir
per tal de garantir la igualtat retributiva, i assegurar la transparéncia i el seguiment de I'esmentat
sistema retributiu. 2. L’auditoria retributiva té la vigencia del pla d’igualtat del qual forma part, llevat
gue aquest en determini una altra d’inferior.

Article 8. Contingut de I'auditoria retributiva. 1. L’auditoria retributiva implica les obligacions seglients
per a I'empresa: a) Realitzacido del diagnostic de la situacio retributiva a I'empresa. El diagnostic
requereix: 1r L’avaluacié dels llocs de treball tenint en compte el que estableix I'article 4, tant en relacié
amb el sistema retributiu com en relacié amb el sistema de promocié. La valoracié de llocs de treball té
per objecte fer una estimacio global de tots els factors que concorren o poden concérrer en un lloc de
treball, tenint en compte la seva incidencia i permetent I'assignacié d’una puntuacié o valor numeric a
aquest. Els factors de valoracié han de ser considerats de manera objectiva i han d’estar vinculats de
manera necessaria i estricta amb el desenvolupament de I'activitat laboral. La valoracio s’ha de referir a
cadascuna de les tasques i funcions de cada lloc de treball de I'empresa, oferir confianga respecte dels
seus resultats i ser adequada al sector d’activitat, tipus d’organitzacid de I'empresa i altres
caracteristiques que a aquests efectes puguin ser significatives, amb independencia, en tot cas, de la
modalitat de contracte de treball amb el qual s’hagin de cobrir els llocs. 2n La rellevancia d’altres factors
desencadenants de la diferencia retributiva, aixi com les possibles deficiencies o desigualtats que es
puguin apreciar en el disseny o I'Gs de les mesures de conciliacio i corresponsabilitat a 'empresa, o les
dificultats que les persones treballadores puguin trobar en la seva promocié professional o economica
derivades d’altres factors com les actuacions empresarials discrecionals en matéeria de mobilitat o les
exigencies de disponibilitat no justificades. b) Establiment d’un pla d’actuacié per a la correccié de les
desigualtats retributives, amb determinacié d’objectius, actuacions concretes, cronograma i persona o
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persones responsables de la seva implantacio i seguiment. El pla d’actuacié ha de contenir un sistema de
seguiment i d'implementacié de millores a partir dels resultats obtinguts.

Disposicié addicional quarta. Personal laboral al servei de les administracions publiques. Al personal
laboral al servei de les administracions publiques li és aplicable el que preveu aquest reglament,
d’acord amb les peculiaritats establertes en la seva legislacioé especifica.

En els ajuntaments, segons la disposicid addicional quarta, queda per tant, restringit
I’analisi de la retribucid, al personal laboral de I'administracié publica. Aixi doncs, en el
present capitol es realitza una analisi de la retribucié del personal laboral, tot i que s’ha
valorat recomanable ampliar aquesta analisi al conjunt de les persones treballadores
(personal funcionari i laboral), ja que totes sén objecte del diagnostic i pla d’accié que
es derivi.

En aquest capitol presentem 3 tipus d’analisi:

1. Una analisi separada pel personal laboral, que és el col-lectiu d’atencié que
marca el RD902/2020 per a les administracions publiques.

Per tal d’analitzar les retribucions del personal de I'Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet s’han analitzat els salaris bruts mitjans anuals, per sexe i categoria
professional. Per aquest analisi s’ha considerat el salari brut mensual global del conjunt
dels llocs de treball de la RLT, amb complements i tenint en compte les jornades
completes.

2. Posteriorment s’ha fet una analisi global, que inclou tota la plantilla,
funcionariat i laboral, amb totes les categories i jornades.

3. Per Ultim es presenta una analisi amb la mostra de persones treballadores
(funcionariat i laboral) amb jornades completes.

Calcul de la Bretxa Salarial

Per fer el calcul de les diferéncies salarials hem aplicat la seglient formula:

Bretxa Salarial : Retribucié homes — Retribucié dones = X 100
Retribucié homes
El resultat s’expressa com a percentatge i té la seglient interpretacio :
>0%. Significa que les dones cobren menys que els homes el % resultant.
= 0%. Significa que les dones cobren igual que els homes. No existeix bretxa.
< 0%. Significa que les dones cobren més que els homes.

1. Analisi de la retribucid del Personal Laboral

En 'Ajuntament de Sant Viceng de Castellet treballen un total de 55 persones en la
modalitat de Personal laboral amb jornades completes, dels quals, 33 sén dones i 22
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homes. El personal laboral amb jornada completa representa el 47,41% del conjunt de
la plantilla de I’Ajuntament i el 72,36% del personal laboral.

L'analisi de les retribucions globals mitjanes del personal laboral dona una bretxa
salarial global del -4,97%.

1.390,6
1.324,77
1.366,35 Bretxa -4,97%

Analisi per Categories Professionals i sexe.

Entre el personal laboral de I’Ajuntament no trobem personal en la categoria Al, i en
la C1 només trobem dones treballadores. Per tant, I'analisi per categories que es
presenta és de les Categories A2, C2 i AP. L’analisi es realitza de manera especifica de
les persones amb jornada completa.

S’observa que entre el personal laboral la bretxa salarial és masculina. En totes les
categories analitzades la bretxa salarial global resultant és de signe negatiu, el que
significa que els homes cobren aquest percentatge de mitjana menys respecte al salari
mitja de les dones.

En la categoria A2 trobem un total de 12 treballadors/es majoritariament dones, un
total de 10 treballadores i 2 treballadors. Aquesta sobrerepresentacié femenina pot
explicar les diferéncies observades. La bretxa salarial més alta es déna en el
Complement de desti. Cal observar que les dones ocupen principalment llocs de treball
de mestres i els homes sén professors de musica. En aquest cas els complements de
desti varien.

1.050,06 1.050,06 0,00%

533,09 432,32 -23,31%
474,53 439,83 -7,89%
214,53

2.164,57 1.922,21 -12,61%

En la categoria C2 trobem 15 persones treballadores, de les quals 5 sén dones i 10
homes. Podem observar que en la categoria C2 es déna una bretxa salarial global
baixa, del -2,98%. En tots els conceptes retributius hi ha paritat salarial excepte en el
Complement Especific.

656,18 656,78 0,09%
383,19 383,19 0,00%
532,35 457,09 -16,47%

279,17 100,00%
1.627,96 1.580,81 -2,98%
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Per ultim, en la categoria AP trobem un total de 19 treballadors/es dels quals 10 sén
homes i 9 dones. En aquesta categoria també la diferéncia salarial global és molt
petita, practicament hi ha paritat salarial en el sou brut mitja global. Trobem
diferéncies en el sou base d’un -13,11%. Aquesta diferéncia pot ser explicada pel lloc
de treball ocupat. En el cas de les dones, sén principalment netejadores i en el cas dels
homes, peons de manteniment, que pot explicar un sou base amb una lleugera
diferéncia.

800,98 708,14 -13,11%
304,8 284,8 -7,02%
385,06 399,08 3,51%
140,55 149,53 6,01%

1.289,9 1.285,15 -0,37%

2.- Analisi de la retribucié del conjunt de la plantilla (funcionariat i laboral)

Retribucié Global Salari Brut

Considerant el total de la plantilla de I’Ajuntament (suma de personal funcionari i
laboral, de totes les categories professionals i les jornades de treball), la bretxa salarial
global és d’un 11,63% respecte als salaris mitjans de dones i homes.

1.620,05 11,63%
1.833,27
1.712,17

Si analitzem de manera desglossada els diferents components de la retribucié, de la
plantilla global, i considerant un cop més la diversitat de categories i jornades,
s’observa que és en el Complement especific en que s’observa una bretxa salarial
femenina més alta, d’un 26,18%, és a dir, que de mitjana les dones cobren un 26,18%
menys de mitjana en aquest complement.

727,99 715,56 -1,74%

386,2 387,25 0,27%
541,29 733,28 26,18%
230,49 212,46 -8,49%

1.620,05 1.833,27 11,63%
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3.Analisi especific personal total (funcionariat i laboral) amb jornades completes.

Considerant només les persones que tenen una jornada completa (un 80,17% de la
plantilla), es veu com la bretxa salarial baixa a 4,17% respecte als sous bruts mitjans
de dones i homes. En aquest cas, les dones cobren un 4,17% menys que el sou brut
mitja dels efectius masculins. L’analisi desglossada pels diferents conceptes retributius,
mostra que és en el complement especific on es detecta una bretxa salarial femenina
més alta. En aquest cas d’un 23,31%.

Cal observar que en la resta de conceptes retributius (sou base, complement de desti i
altres conceptes salarials) la bretxa salarial és de signe negatiu, que vol dir que en
aquests casos els homes cobren de mitjana menys respecte als conceptes salarials
mitjans de les treballadores dones.

50 43,10
43 37,06%
93 80,17%

Jomades100%  DONES  HOMES  Bretxa
'SOUBASE 834,13 756,35  -10,28%
'CDESTI | 44436 413,01 -7,59%
| C.ESPECIFIC 6232 812,6 23,31%
'ALTRES 226,75 212,46 -6,73%
SOUTOTAL  1.892,06 197437  4,17%

Analisi retribucions per categoria professional i sexe

De I'analisi de les retribucions mitjanes per categories i sexe del personal en plantilla
(funcionariat i laboral) s’observa que la bretxa salarial varia en funcié de les
categories. En aquesta analisi només s’han considerat les persones amb jornada
completa, que representen el 80,17% del total.

Soubase | 12143 1.214,39 0.00%
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En la categoria Al, trobem un total de 6 persones amb aquesta categoria, de les quals,
3 sén homes i 3 dones. En aquesta categoria observem una bretxa salarial femenina
del 26,12% del sou brut total mitja. En I'analisi dels conceptes retributius aquesta
bretxa puja al 44,01% en el Complement especific. Hem d’observar que en la
categoria Al del personal funcionari, s’'ubiquen funcionaris d’habilitacié nacional, amb
llocs de maxima responsabilitat com sén el de Secretari de I’Ajuntament i
Interventor/a, llocs de treball ocupats en I’Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet
actualment per homes. Fet que pot explicar aquestes bretxes salarials.

A2 Dbena  Home  Breta
‘SouBase 105006 1.050,06 0,00%
Compl.Desti 535,38 474,31 -12,88%
Compl.Especific 574,28 563,01 -2,00%
Altres 214,53 300 28,49%
‘Soubruttotal 221823 2.187,38 -1,41%

En la categoria A2 trobem un total de 14 persones, en la seva majoria dones, un total
d’onze enfront de 3 treballadors masculins. En aquesta categoria s’observa una bretxa
salarial global (del sou brut mitja total) del -1,41%, és a dir, que els homes cobren
menys aquest percentatge en el comput total dels diferents conceptes retributius.
Observem una bretxa salarial femenina en “Altres conceptes retributius”.

&  boma  Home  Breta@
‘SouBase 788,42 788,42 0,00%
Compl.Desti 428,23 383,19 -11,75%
‘Compl.Especific 538,95 1.112,84 51,57%
Altres 183,21 165 -11,04%
‘Soubruttotal 178613 2.355,16 24,16%

En la categoria C1 trobem un total de 19 persones treballadores, de les que 12 sén
dones i 7 homes. En aquesta categoria es produeix bretxa salarial femenina en el salari
brut global mitja d’'un 24,16% i del 51,57% en el Complement especific.

Cal observar que en aquesta categoria els 7 homes treballadores sén policies locals, fet
que pot explicar les diferencies. Els llocs de treball que assumeixen les dones en
aquesta categoria sén d’administratives, educadores de |'escola bressol i técniques
auxiliars de la biblioteca.

@  bea  Home  Breta
‘SouBase 656,18 656,18 0,00%
Compl.Desti 383,19 383,19 0,00%
‘Compl.Especific 713,86 720,82 0,97%
Altres 285,98 257,63 -11,00%
Soubruttotal 184896 1.812,02 -2,04%

En la categoria C2 trobem un total de 35 persones treballadores, 15 dones i 20 homes.
En aquest cas existeix una minima bretxa salarial en el total de la retribucié mitjana,
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del -2,04%, bretxa de signe negatiu. S’'observa que és una de les categories en les quals
les bretxes son inferiors. | aguestes estan determinades pel concepte retributiu Altres,
com a complements de productivitat especifics derivats de tasques especials
(coordinacid, suport, etc.).

AP Dona Home Bretxa
Sou Base 800,98 708,14 -13,11%
Compl. Desti 301,47 284,8 -5,85%
Compl.Especific 385,06 399,08 3,51%
Altres 140,55 149,53 6,01%
Sou brut total 1.289,9 1.285,15 -0,37%

Per ultim, en la categoria AP trobem un total de 10 homes i 9 dones. En aquesta
categoria també s’observa que hi ha paritat retributiva. Només trobem una diferéncia
del -0,37% en el sou brut total. 1d’un-13,11% en el salari base, en qué es dona bretxa
masculina. Cal anotar que en aquesta categoria els homes principalment desenvolupen
feines associades a Operaris de brigades, “ pedé de manteniment” mentre que les
dones ocupen principalment llocs de Netejadora, que presenten una diferéncia en el
sou base.

CONCLUSIONS

Cal recordar que el RD 902/2020 per a la igualtat retributiva, marca la necessitat de fer
una analisi que contempli Igual salari per Treball d’igual valor. Aquesta analisi no ha
estat possible en el cas de SVC ates que encara no s’ha fet aquesta Valoracié de Llocs
de treball, tot i que esta planificada dins del pla d’ordenacié de recursos humans.

Seguint recomanacions del Grup de Treball de Plans Interns a les AAPP de I'Oficina de
Politiques d’igualtat de la Diputacid de Barcelona, en els plans interns de les
administracions publiques que actualment s’estan realitzant es recomana incloure com
accions prioritaries dins del pla aquestes dues: Registre retributiu i Auditoria salarial
prévia elaboracid de la Valoracid de llocs de treball.

Aixi mateix, cal recordar que aquest decret apunta de manera especifica que en el cas
de les Administracions Publiques I'auditoria retributiva s’ha de fer només amb el
personal laboral, tot i que recomana que es faci de manera global també.

Com a propostes de cara al Pla d’lgualtat, caldra per tant, incorporar aquests
requeriments normatius: per una banda, fer I'auditoria salarial en base a treballs
d’igual valor, i per altra, disposar del registre salarial que és d’obligat compliment per a
totes les empreses. En el cas de les administracions publiques, tornem a dir que el
decret apunta al personal laboral encara que recomana ampliar I'analisi al conjunt de
personal treballador.

També cal observar que el decret obliga a 'empresa a explicar i justificar la bretxa
salarial superior a un 25%. Aportant informacid justificativa que motivi aquestes
diferéncies si es donen.
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En el cas de I’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet aquestes bretxes no s’observen
en l'analisi del Personal laboral. Si que s’observen en I'analisi global (personal
funcionari i laboral) en les segiients categories i conceptes retributius:

1.162,49 2.076,16 44,01%

[Soubruttotal [ 314175 4252,57 26,12%

214,53 300 28,49%

538,95 1.112,84 51,57%

Com accions a proposar en aquest ambit, i donat els canvis legislatius en relacié als
instruments de transparéncia retributiva aixi com la realitzacié del pla estrategic de
Recursos Humans que té previst el consistori, caldria garantir que la valoracié de llocs
de treball incorpora la perspectiva de genere per a procedir a elaborar I'auditoria
salarial que marca el decret RD 902/2020 per a la igualtat retributiva.

Aportacions de les persones consultades respecte a I'ambit

De les respostes en el questionari relacionades amb la retribucid, s’observa que la
majoria de les persones que han contestat, consideren que en I’Ajuntament existeix
igualtat retributiva. Tot i que també es percep un grau elevat de persones que
manifesten desconeixement respecte aquest ambit. Cal observar que sén una minoria
les persones que apunten que no existeix igualtat en la retribucid.

RETRIBUCIO, SALARI, INCENTIUS | BENEFICIS SOCIALS

Hi ha Igualtat en la politica salarial de 'empresa.

53 respuestas

@ si
@ NO

| @ NS
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El percentatge de respostes que apunten a igualtat en la retribucié baixa al 45,3%
davant la pregunta si existeix igualtat retributiva en relacié als conceptes variables o
incentius. En aquest cas, el 49,1% apunta desconeixement al respecte.

Hi ha igualtat entre generes amb relacio a les retribucions variables o incentius.

53 respuestas

@ si
® NO
@ NS

Per ultim destacar que davant la pregunta si caldria fer una revisid de les retribucions,
un 49,1% apunta que si seria convenient incorporar la perspectiva de génere en la
politica retributiva. Un 32,1% contesten que no saben i un 18,9% contesta que no és
necessari.

S’haurien de revisar les condicions retributives incorporant la perspectiva de génere per a
garantir una igualtat retributiva.

53 respuestas

®si
@ NO
@ NS
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RESUM PUNTS FORTS | ASPECTES A MILLORAR

Aprofitar el Pla Estrategic de RRHH que
marca la realitzacié de la Valoracié de llocs
de treball per incorporar la perspectiva de
génere.

Bretxa salarial femenina en algunes
categories (A1, C1) i bretxa salarial
masculina en categories A2 C2 en l'analisi
global de la plantilla.

Bretxa salarial masculina en I’analisi del
personal laboral amb jornada completa.

Revisié amb un enfocament de genere dels
criteris d’assignacié dels complements
especifics que és on es detecta
principalment la bretxa salarial.

Auditoria  Salarial segons marca el
RD902/2020 i Registre Salarial.
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EIX 6. PREVENCIO | SALUT LABORAL | MECANISMES DE PREVENCIO DE
L’ASSETJAMENT SEXUAL O PER RAO DE GENERE.

Homes i dones estan exposats a factors de risc diferents, per tant, cal coneéixer quina és
la politica de prevencié de riscos laborals de I'organitzacio per tal d’identificar si
incorpora criteris de génere en la seva definicid i actuacié. Aixi mateix, cal indagar
sobre el volum de baixes i accidents de treball a 'empresa tot analitzant les dades
segregades per sexe, per tal de poder aprofundir en I'analisi des d’un enfocament de
génere.

L’analisi de la situacid de I'entitat respecte a aquest ambit té per finalitat coneixer si a
I’Ajuntament, dins de la politica de prevencié de la salut laboral es considera el genere
en el seu plantejament inicial i desplegament dels diferents plans i accions que
incorpora el pla de prevencié de riscos laborals.

L’assetjament sexual forma part dels riscos psicosocials que poden afectar els
treballadors i treballadores. L’assetjament sexual és un dels punts que marca la Llei
organica d’lgualtat 3/2007, de 22 de marg i la Llei catalana per la igualtat efectiva de
juliol de 2015 i que defineix com “qualsevol comportament verbal o fisic, de natura
sexual que atempti contra la dignitat de la persona i quan es crea un ambient
degradant i ofensiu”. La Llei preveu que tota empresa ha de tenir eines o protocols
d’actuacié com a mesura de prevencio d’aquesta conducta.

L'analisi de la situacié de I’entitat respecte a aquest ambit té per finalitat coneixer si
existeixen mecanismes per a detectar aquests casos, preveure i actuar en
conseqliencia.

6.1.- ANALISIS DE LA POLITICA PREVENTIVA | MECANISMES D’ACTUACIO
Organitzacid preventiva municipal

La politica de preventiva de I'Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet depén
organicament del Servei de Prevencid de riscos laborals ubicat a nivell funcional en el
departament de Recursos Humans.

L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet, disposa d’'un pla de prevencié de riscos
laborals actualitzat a maig de 2017. El Pla de prevencid de riscos laborals és l'eina a
través de la qual s'integra I'activitat preventiva de I'empresa en el seu sistema general
de gestid i s'estableix la seva politica de prevencié de riscos laborals.

Aguest Pla engloba les diferents accions a realitzar en mateéria preventiva. Una de les
accions d’obligat compliment és la disposicid6 d’'un servei de prevencid alie a
I’organitzacié municipal, aquest servei ho té contractat amb Serviprein, societat de
prevencio SLU.
Aguest pla se sustenta en els seglients principis:

= Eliminar o reduir els riscos derivats del treball.
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= Protegir de forma continua la seguretat i salut del personal.
= Establir mecanismes d’informacid, consulta i participacié necessaris per portar
a terme I'activitat preventiva.

Els ambits de prevencid aliens amb els quals s’ha concertat la prestacié de servei de
prevencio per a les diferents disciplines preventives son els seglients: seguretat en el
treball, higiene, ergonomia i psicosociologia, vigilancia de la salut.
Aquest pla abasta els diversos centres on desenvolupen la seva activitat el conjunt de
treballadors/es de I’Ajuntament.
El pla de prevencié fa referéncia a la importancia de formar al conjunt de
treballadors/es en la politica de riscos laborals i I’actitud preventiva. Aixi mateix, recull
I’existencia d’'un comité de Seguretat i Salut, format per representants de I’Ajuntament
i del personal treballador.
Comite de Salut i Seguretat

El Comité de Seguretat i Salut és I’'organ col-legiat de participacié i de composicid
paritaria destinat a la consulta peridodica de les actuacions de I’Ajuntament en materia
de prevencio de riscos laborals.

En aquest comité de salut hi ha més preséncia femenina.

COMPOSICIO COMITE SALUT 2019 2020
DONES 2 2
HOMES 1 1

Pel que fa a les funcions del Comité de Salut, aquestes es recullen en el capitol 6
Seguretat i salut del conveni marc regulador de les condicions de treball.

Article 37 Seguretat, higiene i salut laborals. Es donara la maxima transcendencia a I'aplicacié efectiva
de la legislacio sobre salut.

Es constituira la Comissio de Seguretat, Higiene i Salut Laborals, que estara integrada per igual nombre
de membres d’ambdues parts i que sera Unica per a tots els col-lectius de I’Ajuntament. Les funcions del
Comité de Seguretat i Higiene seran les que determina la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencid
de riscs de treball, per vetllar per les bones condicions de treball en aquesta mateéria, i les que s’hagin
reglamentat especialment. Aquesta Comissié també sera competent per impulsar i proposar estudis,
analisis i propostes relatives a seguretat (espai de treball, esforgos fisics i mentals, mitjans de treball,
etc.), higiene (vestuaris i serveis sanitaris, sorolls, ventilacio, il-luminacid, temperatura i humitat) i salut
laborals (sanitat). Correspon també a aquesta Comissio la realitzacido d’un estudi sobre les terminals
d’ordinador amb la finalitat d’adoptar les mesures oportunes.

En el pla de prevencid es regulen totes les matéeries de prevencié i actuacié amb
relacié a la seguretat laboral. Entre aquestes trobem articles que fan referéncia a
revisions mediques aixi com a la proteccié de I'embaras.

Article 38 Revisions mediques Anualment es dura a terme una revisié medica de caracter voluntari i
gratuit a tot el personal compres en I'ambit d’aplicacié d’aquest Acord. El resultat, que sera totalment
confidencial.

Article 40 Proteccio a I’embaras Si el metge certifica que el lloc de treball o I'activitat que realitza la
funcionaria gestant pot perjudicar la seva salut o la del fetus, I’Ajuntament, mitjangant la peticid escrita
de la persona interessada i comprovada la veracitat del fet, procedira al seu trasllat a un altre lloc de
treball o a assignar-li una altra activitat, sense que perdi les condicions economiques de que gaudia. Aixi
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mateix s’autoritza I'adaptacié de I'horari de la funcionaria gestant perqué pugui assistir a les classes de
preparacio del part o a qualsevol altra activitat.

Prevencid de riscos i perspectiva de genere.

De la lectura del Pla de Prevencié de Riscos laborals podem concloure que en diferents
punts es fa referencia a les caracteristiques especifiques de llocs de treball i els riscos
laborals associats, considerant els instruments, elements de proteccié i accions en
mateéria preventiva. En aquest sentit es contempla clarament la perspectiva de genere,
en tant, es protegeix i garanteixen les condicions de treball de les dones embarassades
i/o en periode de lactancia, estipulant els mecanismes necessaris per a protegir la salut
de les dones.

Aixi mateix, es fa referéncia a situacions dels treballadors/es que poden requerir una
proteccidé especial associada a les caracteristiques personals rellevants o estat biologic
conegut del treballador/a (persones especialment sensibles, menors, dones
embarassades).

Baixes malaltia — ILT i accidents

Les dades de I'any 2020 apunten un major impacte de baixes per malaltia (incapacitat
laboral temporal) en el cas dels homes, tot i que no s’observen grans diferencies.

BAIXES LABORALS 2019 2020
DONES HOMES DONES HOMES
Baixes per Malaltia 26 28 13 17
Baixes per accident laboral 3 8 2 5

L'any 2019 les dones que van causar alguna baixa sumaven un total de 26 enfront de
28 homes. L'any 2020, aquesta diferéncia, es redueix significativament sent un total de
13 dones i 17 homes els efectius que han sigut baixa. Cal observar que, durant I'any
2020, va irrompre la pandémia sanitaria pel Covid19 que va obligar a reorganitzar el
treball, impulsant el teletreball per molts llocs de treball, aixi com va suposar el
confinament i I'aturada de I'activitat durant el temps de I'estat d’alarma.

Amb relacié a les baixes per accident a la feina, s’observa que durant I'any 2019 van
ser 8 homes els que van patir un accident a la feina i 3 dones. Aquesta sinistralitat
disminui en 2020 en que van ser 5 homes i 2 dones les que van patir un accident
laboral.
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6.2. PROTOCOL PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT L’ASSETJAMENT SEXUAL 1/O PER
RAO DE SEXE.

L’Ajuntament de Sant Vicencg de Castellet disposa d’un protocol de prevencid i actuacié
davant I'assetjament sexual o per rad de sexe, aprovat el 26 d’abril de 2019.

Aguest protocol, que reuneix en un sol document les actuacions per prevenir, detectar
i resoldre les situacions d’assetjament psicologic, sexual, per rad de sexe o orientacio
sexual i altres discriminacions que es puguin produir representa un compromis
institucional per a 'erradicacio total d’aquestes conductes i per garantir la salut de les
persones que han patit aquestes situacions.

D’acord amb aquests principis, I’Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet declara que
I'assetjament sexual i I'assetjament laboral no seran permesos ni tolerats sota cap
circumstancia. No han de ser ignorats i seran sancionats amb contundeéncia.

Aguest protocol té com a objectiu prevenir i solucionar situacions de conflictes
psicosocials en I'ambit del treball, mantenint el més estricte sentit de la
confidencialitat possible, d’acord amb la normativa vigent.

L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet demana que cada una de les persones de I'organitzacio, i
especialment aquelles amb autoritat sobre altres, assumeixen les seves responsabilitats: e Evitant
aquelles accions, comportaments o actituds de naturalesa sexual, amb connotacions sexuals, que sén o
puguin resultar ofensives, humiliants, degradants, molestes, hostils o intimidatories per algu. e Actuant
de forma adequada i solidaria davant d’aquests comportaments o situacions, d’acord amb les
orientacions que estableix aquest protocol: no ignorant-los, no tolerant los, no deixant que es repeteixin
o s’agreugin, posant-los en coneixement i demanant suport a les persones adequades, donant suport a
aquelles persones que els pugin estar patint..

L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet es compromet a: ® Difondre un protocol i facilitar oportunitats
d’informacio i formacié per a tots els seus membres i, en especial, 'equip directiu per a contribuir a
crear una major consciencia sobre aquest tema i el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats
de cada persona. ® Donar suport i assisténcia especifica a les persones que pugin estar patint aquestes
situacions, nomenant una persona/una relacié de persones amb la formacié i aptituds necessaries per a
aquesta funcié. e Articular i donar a coneixer les diferents vies necessaries de resolucié d’aquestes
situacions dins de I'empresa. ® Garantir que totes les queixes i dentincies es tractaran rigorosament i es
tramitaran de forma justa, rapida i amb confidencialitat.

Garantir que no s’admetran represalies envers la persona assetjada que presenti queixa o denuncia
interna o envers les persones que participin d’alguna manera en el procés de resolucid.

En aquest sentit, I'Ajuntament es compromet a facilitar I'assessorament i assisténcia
especifica i confidencial amb un técnic o técnica especialitzat/ada independent per a
gualsevol conflicte que pugui implicar una conducta d'assetjament sexual o qualsevol
conducta no desitjada de naturalesa sexual que afecti la dignitat del treballador/a al
seu lloc de treball.
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Prevencié de I’Assetjament sexual i/o per rad de sexe:

Amb relacid les actuacions dutes a terme en matéria preventiva, s’inclou la
importancia de realitzar accions de sensibilitzacié i formacié adrecada al personal de la
corporacié local.

La recent realitzacié del Protocol d’actuacié contra I'assetjament sexual i per rad de
sexe, ha impedit que s’inicien accions de sensibilitzacié i formacié a la plantilla sobre
aquest ambit.

H. Informacio, sensibilitzacio i formacio

L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet es compromet a difondre aquest protocol i facilitar
oportunitats d’informacié i formacié per a tots els seus membres i, en especial, a I'equip directiu per
contribuir a crear una major consciéncia sobre aquest tema i facilitar el coneixement dels drets,
obligacions i responsabilitats de cada persona. L’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet d’acord amb la
representacio de les persones treballadores, garantira que: e Anualment es difondra I'existencia del
protocol a totes les persones treballadores, durant el mes de marg (Dia 8, dia de la dona treballadora) e
Les persones que s’incorporen coneixen des de l'inici els seus drets i responsabilitats i els mecanismes
de suport i proteccié disponibles, mitjangant la difusié habitual i el fet de disposar del protocol en les
cartelleres i repartint-ne copies si ho demanen. e El protocol, i especialment indicacions i orientacions
per a totes les persones que poden patir una situacié d’assetjament sexual i laboral, estara disponible i
accessible a tots els treballadors al tauler d’anuncis/ Intranet. e S’incorpora una clausula en els
contractes mercantils de I'empresa que fara esment a aquest protocol. L’Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet, d’acord amb la representacio de les persones treballadores, organitzara accions especifiques
de formacié a I'entorn de: @ Qué sén i qué no sén assetjament sexual i assetjament laboral. e La politica
de prevencioé de I'assetjament sexual i laboral. e Les vies internes de resolucié i I'accés als mecanismes
de proteccié externs (administrativa i judicial)

Durant I'any 2020 i 2021 no s’ha rebut cap denuncia per aquest fet.

MECANISMES DE PREVENCIO ASSETJAMENT SEXUAL 2019 2020
Existéncia Protocol Prevencié S S
Persona o Comissié Referent en Comité Prevencio S S
Accio Formacid/sensibilitzacié per prevencié S| S
Mecanismes de denuncia S S
Altres mecanismes: especificar -
Dones Homes
Denuncies/Queixes rebudes 0 0
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Aportacions de les persones consultades respecte aquest ambit:

= Respecte a I'ambit de prevencid i salut laboral, en general les persones
consultades consideren que si que el pla de prevencié dona resposta a les
necessitats especifiques de dones i homes.

= Tot i que en I'espai d’alguna entrevista s’ha reflexionat al voltant dels espais
dels vestuaris, que no s’han adaptat a les necessitats de dones, en aquells
sectors historicament masculinitzats.

= Alguna persona també ha comentat com I'administracié general de I'estat ha
fet un gran avenc incorporant permisos menstruals, i es considera que cal
innovar des de la perspectiva de génere.

= Respecte al protocol contra I'assetjament, tothom considera que no es donen
casos i que hi ha una sensibilitat i respecte envers la diversitat. Tot i que també
es comenta que cal més informacid, la majoria no coneix el protocol, sobretot
per la gent nova. També es nota més en aquells col-lectius que es troben
dispersos entre els equipaments municipals.

= Des d’aquesta perspectiva cal sensibilitzar al conjunt de la plantilla. Aixi mateix
caldria fer una accié de formacié adrecada al comité que vetlla pel protocol ja
gue a més fa temps que no es reuneix.

Aportacions de les respostes al qgiiestionari:
Pel que fa a la politica de prevencid, un 39,6% de les persones que han respost el
gliestionari consideren que incorpora la perspectiva de genere. Tot i que trobem

també un percentatge significatiu de persones que desconeixen el tema aixi com
aquelles que diuen que no.

PREVENCIO 1 SALUT LABORAL

En la politica de prevencio es consideren els riscos especifics que poden tenir homes | dones
en el desenvolupament de la seva activitat.

53 respuestas

®si
@ No
NS
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Respecte a la deteccidé de casos d’assetjament sexual en I'entorn laboral, una ampla
majoria apunten que no han conegut cap situacid. Només 1'11,3% afermen haver
percebut aquest tipus d’assetjament.

En el meu entorn de treball existeix la percepcio o he percebut en alguna ocasio assetjament
per rad de sexe.

53 respuestas

@ si
@ NO
@ NS

Respecte als procediments per a prevenir i actuar davant |'assetjament sexual, cal
observar que el 52,8% de les persones que han omplert el qlestionari desconeixen la
seva existencia. Només afirmen coneixer aquest protocol el 32,1% de les respostes.

Hi ha mecanismes en 'empresa per prevenir i actuar davant possibles casos d'assetjament
sexual a la feina.

53 respuestas

@si
@ NO
@ NS

Amb relacid a la pregunta anterior, la majoria de persones consideren que s’ha de fer
formacid i una major difusio del protocol existent.

S’hauria de fer formacio, informacic i prevenci¢ sobre I'assetjament sexual ifo per rad de
génere ala feina.

33 respuestas

@®si
® NO
® NS
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RESUM PUNTS FORTS | ASPECTES A MILLORAR

Incorporaci6 al pla d’acollida de |Ia
informacié relativa al pla d’igualtat i
protocol de prevencié contra |'assetjament
sexual i/o per rad de sexe.

Revisid clausules per a la contractacié de les
empreses que presten el servei de
prevencié perque incorporin la perspectiva
de génere.

Informar empreses alienes del protocol
d’assetjament sexual i /o per rad de sexe i la
seva aplicacio a treballadors/es que presten
serveis als centres de treball municipals.

Formacio al comité de Salut en temes de
riscos laborals i genere.

Difusi6 i Formaci6 en el Protocol
d’assetjament sexual i per rad de genere.
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PLA INTERN D’IGUALTAT DE GENERE

2022-2025

- 65 -



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

PLA INTERN D’IGUALTAT DE GENERE DE L’AJUNTAMENT DE SANT VICENG
DE CASTELLET

1.- PRINCIPIS ORIENTADORS DEL PLA INTERN D’IGUALTAT DE GENERE

IMPULS D’UNA CULTURA DE TREBALL COMPROMESA AMB LA IGUALTAT

El principi d’igualtat i de transparencia forma part de la cultura de les administracions
publiques. Aixi mateix, les administracions han de vetllar per a complir els
requeriments normatius relacionats amb la igualtat efectiva de dones i homes, que es
troben en constant evolucié. L'ajuntament de Sant Viceng de Castellet ja incorpora en
la seva organitzacid interna aquest principi, de fet, el Pla de Mandat recull de manera
explicita les accions a implementar per fer efectiu aquest principi. Aquest compromis
ha de fer-se visible i explicit en els diferents documents i espais institucionals,
impregnant la cultura organitzativa en tots els nivells de la politica municipal i garantint
gue el conjunt de personal, tant politic com professional, incorpora aquest principi en
els seus valors, creences, normes i maneres de treballar.

PERSPECTIVA DE GENERE EN ELS PROCEDIMENTS | DOCUMENTS ESTRATEGICS

El Pla Intern d’lgualtat de Génere de I'Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet
s'insereix de manera coherent dins del conjunt de les estratégies institucionals de
millora continua. La perspectiva de génere ha de ser inclosa com a valor transversal a
totes les politiques publiques que es planifiquen en el consistori, per tant, caldra
revisar qualsevol pla estratégic (PAM, Plans i actuacions municipals, ordenances,
procediments interns etc.) perqueée incorporin lI'impacte que una politica determinada
pot tenir des de I'enfocament de génere. Les seves relacions amb tercers també han
de mostrar aquest principi de coheréncia amb la igualtat de dones i homes. Des
d’aquesta perspectiva, el pla d’accié incorpora accions que han de fer-se extensives al
conjunt d’empreses, entitats i agents amb les quals col-labora i presten serveis publics.

TRANSVERSALITAT

El conjunt d’accions que contempla el pla intern d’igualtat planteja una estratégia
transversal, des de la perspectiva de que les diferents arees funcionals de la Corporacié
Municipal, sén part implicada i part beneficiaria de I'aplicacié del conjunt d’actuacions
gue se’n derivin. Les arees més afectades sdn recursos humans i prevencié de riscos
laborals, en tant que parlem d’incorporar la perspectiva de genere a les relacions
laborals. Tanmateix, aquest principi s’ha d’estendre a altres arees i serveis municipals
gue poden contribuir de manera positiva a estendre el compromis municipal envers la
igualtat de dones i homes cap a la ciutadania i territori on presta els seus serveis.

Des d’aquesta perspectiva, el pla intern de I’Ajuntament de Sant Viceng de Castellet de
incorpora un seguit d’accions distribuides per diferents ambits d’actuacié que
interactuen i s’interrelacionen, a la vegada que se’n van retroalimentant per configurar
una organitzacié municipal igualitaria des de la perspectiva de génere.
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2.-FINALITAT | OBJECTIUS DEL PLA INTERN D’IGUALTAT DE GENERE:

Finalitat:

Articular un seguit d’accions i mesures que possibilitin a I’Ajuntament de Sant Vicencg
de Castellet avancar en la consecucié de la igualtat efectiva de dones i homes,
integrant aquest principi de manera transversal en la gestid i cultura organitzatives.

Objectius estratégics del Pla intern:

El desplegament de les Accions del Pla s’ordenen en diferents ambits d’intervencié que
actuen de manera interrelacionada en qué cada ambit i les actuacions definides
contribueixen a assolir els seglients objectius estrategics:

= Generar una cultura de treball sensible a les necessitats especifiques de dones i
homes de I'organitzacio contribuint a erradicar els estereotips i rols de génere
gue comportin desigualtat en les condicions de treball.

= Avangar en la gestio igualitaria de I'organitzacio incorporant la perspectiva de
génere de manera transversal en tots els ambits de les relacions i condicions de
treball.

= Sensibilitzar i dotar al conjunt de la plantilla d’un marc tedric i eines practiques
per una millor comprensié del significat i beneficis de I'aplicacié de mesures de
foment de la igualtat de génere en I'organitzacio.

Objectiu General:
Avancar en la incorporacio de la perspectiva de genere en el conjunt de les practiques
organitzatives de I’Ajuntament per assolir una cultura de treball alineada amb el
principi d’igualtat de dones i homes.

EIX 1. FOMENT D’UNA CULTURA DE TREBALL IGUALITARIA

Refermar el compromis institucional amb el principi d’igualtat
OBJECTIU GENERAL | incorporant la perspectiva de genere en tots els procediments
i documents estrategics.

OBJECTIUS = Disposar dels elements claus de planificacié per a

ESPECIFICS garantir un desplegament efectiu del Pla Intern.

= Generar elements de comunicacié i projeccié del
compromis institucional amb la igualtat.

= Revisar els procediments i documents estrategics des
d’una perspectiva de genere per al foment d’'una
cultura de treball sensible al génere.
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EIX 2.

DISTRIBUCIO IGUALITARIA DE LA PLANTILLA

OBJECTIU GENERAL

Vetllar per a garantir la igualtat efectiva en l'accés a
'ocupacid publica i en la distribucié de la plantilla,
incorporant procediments per a erradicar la segregacid
horitzontal i reconeixer el lideratge femeni.

OBJECTIUS * Incloure la perspectiva de génere en els temaris,
ESPECIFICS procediments i sistemes de seleccid de personal en les
convocatories de provisio de llocs de treball.
= Desenvolupar accions positives per a trencar la
segregacio horitzontal en aquelles arees i serveis
feminitzats i/o masculinitzats.
= |mpulsar el reconeixement del lideratge femeni en
I'organitzacid.
EIX 3. IGUALTAT EN LA FORMACIO | LA PROMOCIO PROFESSIONAL

OBJECTIU GENERAL

Introduir la perspectiva de génere en el disseny de la politica
de formacid i desenvolupament professional.

OBJECTIUS = Elaborar un pla de formacid i sensibilitzacié en mateéria
ESPECIFICS d’igualtat.
= Promoure accions per a garantir la igualtat de dones i
homes en la promociod professional.
EIX 4. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE CONCILIACIO DE

LA VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR

OBJECTIU GENERAL

Revisar i adequar les mesures i permisos existents per al
foment de la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar a
les necessitats de la plantilla de personal.

OBJECTIUS = Revisar I'Gs, gaudi i grau de satisfaccid en les persones
ESPECIFICS que fan Us de les mesures facilitadores de |Ia
conciliacio de la vida personal, familiar i professional.
= Fomentar la corresponsabilitat familiar mitjancant la
difusié i millora de les mesures de conciliacid.
EIX 5. IGUALTAT | TRANSPARENCIA EN LA POLITICA RETRIBUTIVA

OBJECTIU GENERAL

Garantir unes condicions de treball i de retribucié igualitaries

entre dones i homes incorporant instruments de
transparéncia retributiva.
OBJECTIUS = |mplementar [l'auditoria salarial i les accions
ESPECIFICS correctives pertinents.
EIX 6. CONDICIONS DE TREBALL, SALUT LABORAL | GENERE
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OBJECTIU GENERAL Vetllar per a la creacié i manteniment d’un entorn de treball
saludable i lliure de conductes discriminatories per rad de
sexe i/o génere.

OBJECTIUS = |ncorporar la perspectiva de génere en la politica de

ESPECIFICS prevencié de riscos laborals.

= Sensibilitzar a la plantilla de personal envers el
respecte de les diferents opcions d’identitats i
orientacions de genere.

3.- ESTRUCTURA DEL PLA INTERN D'IGUALTAT DE GENERE DE
L’AJUNTAMENT DE SANT VICENG DE CASTELLET 2022- 2025.

El Pla Intern d’lgualtat de Genere de I'Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet,
s’estructura en 6 Eixos estratégics que comprenen els objectius generals a assolir i que
han estat definits a partir de les prioritats derivades de la diagnosi prévia realitzada
sobre la situacié de I'organitzacié municipal respecte a la igualtat de dones i homes.

11 Linies d’actuacio amb objectius especifics que obeeixen a les conclusions
obtingudes en la diagnosi amb relacid als diferents ambits d’analisi. Aquesta
informacid ha estat recollida mitjangant I'analisi documental i les informacions estretes
en el marc del procés de consulta desenvolupat amb el conjunt de persones que
conformen la plantilla de personal de I’Ajuntament. Per ultim cada linia d’actuacié es
concreta en un total de 41 accions a desenvolupar que suposen el nivell més operatiu
del pla de treball.

El Pla d’Accid es configura amb un format de fitxes sinoptiques per al desplegament
operatiu del pla, que recullen d’'una manera ordenada i resumida, per a cada Eix
estrategic, les linies d’actuacions i accions, amb una previsio temporal aixi com els
resultats i indicadors per a I'avaluacio i seguiment posterior. Incorpora aixi mateix, les
diferents persones, serveis i grups de treball implicats en el desenvolupament.

Respecte als temps d’execucid, tot i que hi ha un calendari pautat per a la realitzacié
de les accions, s’ha de comptar amb un marge de flexibilitat ates els possibles
condicionants externs que poden sorgir durant el periode d’'implementacié del pla, i
gue en alguns casos poden obligar a modificar el calendari previst. Aixi mateix cal
prestar atencid a les oportunitats que poden sorgir en un moment donat (com ara una
subvencid, per exemple) i que facin possible avangar I'accié respecte del calendari
previst.
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6 EIXOS ESTRATEGICS | 11 LINIES D’ACCIO | 41 ACCIONS ASSOCIADES
EIX 1. FOMENT D’UNA CULTURA DE TREBALL IGUALITARIA
1.1: Elements claus de planificacio per a garantir un desplegament efectiu del Pla Intern.
1.2: Elements de comunicacié i projeccié del compromis institucional amb la igualtat.
1.3. Revisié dels procediments i documents estrategics per a contribuir al foment d’una
cultura de treball sensible al génere.

EIX 2. DISTRIBUCIO EQUILIBRADA DE LA PLANTILLA DEL PERSONAL
2.1. Incorporacio de la perspectiva de genere en els procediments d’accés a I'ocupacid.
2.2. Accions positives per a trencar la segregacio horitzontal i fer visible el lideratge femeni.

EIX 3. IGUALTAT EN LES POLITIQUES DE FORMACIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL
3.1. Capacitacio en igualtat al conjunt de la plantilla de personal.
3.2. Perspectiva de genere en la promocié professional.

EIX 4. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL |
FAMILIAR.
4.1. Revisid i actualitzacié de les mesures existents per a la conciliacié de la vida laboral,
personal i familiar.

EIX 5. IGUALTAT | TRANSPARENCIA EN LA POLITICA RETRIBUTIVA
5.1. Introduccié d’elements de transparéencia retributiva

EIX 6. CONDICIONS DE TREBALL, SALUT LABORAL | GENERE
6.1. Incorporacié de la perspectiva de génere a la politica de prevencid i de salut laboral.
6.2. Sensibilitzacié i formacié de la plantilla en el Protocol de prevencid i actuacié contra
I’assetjament sexual i/o per rad de génere

PLANIFICACIO | AVALUACIO
Calendari d’actuacié
Resultats esperats
Indicadors de seguiment: realitzacié i resultats
Responsabilitats
Coordinacid
Departaments —Serveis Implicats
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PLA D'ACCIO 2022-2025 PER EIXOS

-71-



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

EIX 1. FOMENT D’UNA CULTURA DE TREBALL IGUALITARIA.

Les linies d’actuacid i accions definides en aquest primer ambit sén un condicionant
previ per a garantir el correcte desplegament del pla d’igualtat intern de I’Ajuntament
de Sant Viceng de Castellet al mateix temps que es referma el compromis institucional
per al foment d’una cultura de treball sensible al geénere. En aquest eix trobem accions
orientades a la disposicié d’elements de planificacié basica (recursos, pla de treball,
indicadors de seguiment i avaluacié...); accions de comunicacié del compromis
institucional amb la igualtat en I'organitzacié de treball aixi com també la projeccid del
compromis entre els agents i empreses externes proveidores de serveis.

Normativa Relacionada:

Article 3. Principis d'actuacié dels poders publics*

Vuite. Us no sexista ni estereotipat del llenguatge: els poders publics definits en I'article 2.a
han de fer un Us no sexista del llenguatge, que eviti I'expressié de concepcions sexistes de la
realitat i els usos androcentrics i amb estereotips de genere, i han de promoure un llenguatge
respectuds amb les dones, amb les minories i amb totes les persones en general en I'atencio
personal i en tota la documentacid escrita, grafica i audiovisual. Els poders publics han de
formar el personal en I'Us respectuds i inclusiu de la llengua.

Article 6. Funcions dels ens locals de Catalunya

e) Establir les condicions de formacié i capacitacié del personal a llur servei. f) Elaborar,
aprovar, executar i avaluar els plans d’igualtat de dones i homes destinats al personal a llur
servei a que fa referencia I'article 15.

k) Adequar i mantenir estadistiques actualitzades que permetin un coneixement de la situacio
diferencial de dones i homes en els diferents ambits d’intervencid local.

Article 10. Contractacio del sector public 1. Els poders adjudicadors de Catalunya que als
efectes de la legislacié de contractes del sector public tenen la consideracié d’Administracio
publica, per mitja de llurs organs de contractacié, han de procurar d'incloure clausules socials
en les bases de la contractaci6 amb la finalitat de promoure la igualtat de tracte i
d'oportunitats de dones i homes en el mercat laboral.

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

1. Les institucions de la Generalitat, I’Administracié de la Generalitat i els organismes publics
vinculats o que en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis
publics, han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I’entrada en vigor d’aquesta llei,
un pla d’igualtat de dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de
definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de treball, amb I'objectiu de garantir
I"aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes i eliminar
la discriminacié per rad de sexe amb relacid a 'accés al treball remunerat, al salari, a la
formacio, a la promocid professional i a la resta de les condicions de treball.

2. Els ens locals que tenen organs especifics de representacid del personal a llur servei han
d’aprovar un pla d’igualtat de dones i homes, que s’ha de definir en el conveni col-lectiu o en el
pacte o acord de condicions de treball.

4. Els plans d’igualtat de dones i homes del sector public han de complir els requisits segiients:
a) Fixar, amb I'elaboracié prévia d’una diagnosi de la situacio, 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 seguiment i avaluacid dels objectius fixats.

1 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
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d) Tenir en compte els representants del treballadors a I'hora d'elaborar-los i aprovar-los.

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

f) Formar part com a annex del conveni col-lectiu o pacte de condicions de I'Administracio
publica corresponent o dels organismes autonoms, empreses publiques, consorcis, fundacions
i altres entitats amb personalitat juridica propia en quée sigui majoritaria la representacié
directa de la Generalitat o de les administracions locals.
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EIX 1. FOMENT D’UNA CULTURA DE TREBALL IGUALITARIA

Refermar el compromis institucional amb el principi d’igualtat

OBJECTIU GENERAL incorporant la perspectiva de génere en tots els procediments i
documents estratégics.

OBJECTIUS = Disposar dels elements claus de planificacié per a

ESPECIFICS garantir un desplegament efectius del Pla Intern.

= Elements de comunicacio i projeccié del compromis
institucional amb la igualtat.

= Revisar els procediments i documents estrategics des
d’una perspectiva de genere per al foment d’una cultura
de treball sensible al genere.

Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS
Linia 1.1.: Recursos organitzatius i mecanismes de coordinacio pe estio del Pla Intern
Comissié negociadora del Pla >
d’igualtat
Formacio en lgualtat a les persones de > 1 Comissio d’lgualtat
la Comissio d’lgualtat 1 Acci6 formativa
Pla de treball anual, seguiment i 4 Pla de treball anual
., m m m (1 per any)
avaluacié > 1 Pla de Seguiment i
Seguiment sobre I'evolucié del | - o avaluacio continua
desplegament del pla intern al
conjunt de la plantilla
> L u 1 informe avaluacié
Avaluacié intermedia i final del Pla 1 infg]rtriren;(\e/(:liacié
final
Linia 1.2.: Elements de comunicacio i pr titucional amb la igualtat
Informacid i Aprovacio pel Ple >
Municipal
Comunicacio i difusié resum del Pla al > = = =
conjunt de la plantilla i continua Aprovacié del Pla via
Accié sensibilitzacio al Cos politic > Ple
Projeccié del compromis amb la 1 Accié comunicacié
igualtat en els diferents documents i ala Plantilla
elements comunicacionals de > u u 3 noticies anuals o
I’ajuntament: documents institucionals, comunicacions sobre

, .
web corporativa I'evolucio del pla

Revisio i actualitzacié de Clausules
socials incorporant aspectes d’igualtat > u u
a la Contractacio publica.
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Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS

Linia 1.3.: Revisio dels procediments i documents estratéegics des d’una perspectiva de

génere
Referéncia del Pla en

Inclusié referéncia del Pla Intern conveni col-lectiu,
d’igualtat a la intranet municipal/ > = = altres documents
Conveni col-lectiu, Pla d’Acollida, i Ubicacio del
altres documents institucionals document del Pla a
intranet

Estadistiques

Revisid i Inclusio variable sexe als
desagregades en

z\:\pllcatlus mfprr’nah.cs de diferents > = = RRHH, Prevenci,
arees - serveis i registres de Personal Diferents
RRHH, salut laboral... departaments
Distribucié d’una guia per a I’ds no

sexista del llenguatge a tots els Disposicié de la Guia
departaments i serveis municipals per > u per departaments,
a vetllar per la utilitzacié d’'un serveis.
llenguatge inclusiu

Inici d’activitat >

Activitat iniciada u

INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre de plans de treball anuals (planificacié anual de I'activitat a desenvolupar)
Existencia de pla de seguiment amb indicadors d’avaluacié

Projeccid i previsio recursos propis/externs necessaris (personals, economics)

N2 persones que conformen la Comissié d’lgualtat per departament i sexe

N2 de reunions de la comissid

Pla de seguiment i avaluacio: n? Informes parcials/finals elaborats

Aprovacio del Pla per Ple Municipal — Acta

Nombre de documents que fan esmen de I'existéncia del pla intern (pla d’acollida, conveni
col-lectiu, etc.)

Accions de comunicacid i difusié a la plantilla del Pla Intern (nombre d’ accions, canals,...)
Noticies evolucioé del Pla Intern - Seguiment

Aplicatius informatics revisats que incorporen la variable sexe per departament/serveis
Nombre d’accions formatives en Igualtat realitzades a la comissid d’igualtat i Cos politic
Nombre de Plecs de condicions de contractaciod que incorporen la perspectiva de génere

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
COORDINACI(’)/SEGUIMENT Comissié d’lgualtat
Recursos Humans; Igualtat; Junta de
DEPT. IMPLICATS Personal/Comité empresa; Contractacio;
Comunicacio Informatica
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EIX 2. DISTRIBUCIO EQUILIBRADA DE LA PLANTILLA DEL PERSONAL

Els ajuntaments, en tant que administracions publiques, incorporen en els seus
procediments de seleccid i accés a I'ocupacid, el principi d’igualtat. Per tant, podem
constatar que les administracions locals, sén fidels a aquest principi vetllant perque
totes les persones tinguin les mateixes oportunitats d’accés a I'ocupacid. Tanmateix,
encara persisteixen elements que reflecteixen la divisié sexual de treball i la
conseglient distribucié de rols de génere que van configurant els estereotips encara
vigents en moltes organitzacions.

A I'Ajuntament de Sant Viceng de Castellet, aquesta realitat es constata en la diagnosi
realitzada, concretament en I'analisi de la preséncia, representacié i distribucié de
dones i homes en els diferents departaments i serveis, que presenta certs biaixos de
génere (segregacid horitzontal). S’ha trobat segregacid horitzontal en arees amb forta
divisio sexual del treball (serveis socials, escola bressol, serveis de brigades i seguretat,
policia local). D’altra banda, de la diagnosi realitzada es va constatar que puntualment
manca reconeixement del lideratge femeni (per part de certs col-lectius) en la
representacio de carrecs de decisid.

Tot i que l'accés a les convocatories publiques d’Ocupacié es regeix pel principi
d’igualtat, s’ha considerat necessari incorporar algunes mesures com ara la
incorporacié de continguts d’igualtat en els temaris d’accés a |'ocupacid, informe de
participacié en els processos de seleccid desagregats per sexe i lloc de treball, que
permetra a l'administracié tenir informacié desagregada per sexe dels processos
selectius i poder introduir millores en cas necessari. Aixi mateix, s’'incorpora I'accio
positiva com a instrument per trencar la segregacié horitzontal existent.

Normativa Relacionada:

Article 16. Politiques d'igualtat efectiva de dones i homes en la funcié publica®

1. El departament competent en materia de funcié publica, en col-laboracié amb I'Institut
Catala de les Dones, ha de fixar els criteris generals sobre igualtat efectiva de dones i homes
que els departaments, organismes autonoms i entitats publiques han d’observar per a
I’elaboracidé de les bases de les convocatories d’accés a I'ocupacio publica.

2. Les administracions publiques de Catalunya han d’impulsar la representacié paritaria de
dones i homes en la composicio dels tribunals o organs tecnics de seleccid.

3. Els temaris per a l'accés a l'ocupacié publica han d’incloure els continguts relatius a la
normativa sobre igualtat efectiva de dones i homes i sobre violéncia masclista que s'han
d'aplicar en l'activitat administrativa i en el desenvolupament de les politiques d’igualtat
efectiva.

Article 55. Informe d’impacte de génere en les proves d’accés a I’ocupacié publica®.

A I'aprovacidé de convocatories de proves selectives per a 'accés a I'ocupacié publica s’hi ha
d’adjuntar un informe d’impacte de genere, llevat de casos d’urgencia i sempre sense perjudici
de la prohibicié de discriminacid per raé de sexe.

2 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
3 Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes

-76-



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.
Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

EIX 2. DISTRIBUCIO EQUILIBRADA DE LA PLANTILLA

OBJECTIU GENERAL Vetllar per a garantir la igualtat efectiva en I'accés a I'ocupacid i
en la distribucié de la plantilla incorporant procediments per a
erradicar la segregacié horitzontal i reconéixer el lideratge
femeni.

OBJECTIUS * Incloure la perspectiva de génere als temaris,
ESPECIFICS procediments i sistemes de seleccio de personal en les
bases i convocatories de provisié de llocs de treball.

= Desenvolupar accions positives per a trencar la
segregacio horitzontal en aquelles arees i serveis
feminitzats i/o masculinitzats.

= |mpulsar el reconeixement del lideratge femeni en
I’organitzacio.

Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS
Linia 2.1. Procediments i accions per al foment i I’accés a I'ocupacio
Accié Formativa especifica adrecada a
personal de RRHH i persones . »
. . L. 1 Accié formacio
implicades en processos de seleccio = o i
» > Seleccid i Perspectiva
sobre processos de seleccié amb de et
. e genere
enfocament de génere, conceptes
basics, informes d’'impacte de genere,
Modul especific de coneixements 1 modul especific o
basics sobre normativa i igualtat de > = = continguts
génere en els temaris d’accés a transversals als
I’ocupacié temaris d’accés
Analisi participacio per sexe en I'oferta
d’ocupacio publica (dades de persones > = = = 1 breu informe per
participants i puntuacions processos realitzats
desagregades per sexe i lloc de treball)
Campanya de sensibilitzacié ciutadania 1 campanya per fer
per a trencar la segregacié ocupacional visibles dones i
(Establiment de canals coordinacié | o u homes en llocs de
amb la Taula d’igualtat — Pla comarcal treball sense
d’igualtat) estereotips de génere

Linia 2.2. Accions positives per a la reduccié de

lideratge femeni.

Aplicacié d’accions positives en la Accions positives en
convocatories de seleccid i Plans > = = = convocatories llocs
d’Ocupacié per a Llocs de treball en treball en qué existeix
qué es detecti segregacid horitzontal subrepresentacio

Elaboracié d’un Procediment per a

garantir tribunals de seleccid paritaris. > = = = 1 procediment de

Informant a I'administracié publica comunicacié

d’aquesta necessitat

Campanya per a reconeixer el talent de

I'organitzacié i el lideratge femeni per > u u ! c'arnp:anya.t’:le
visibilitzacio

trencar estereotips de genere(8 marg)
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INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre de processos de seleccié amb Composicid paritaria del Tribunal

Nombre informes realitzats de la participacié per sexe en convocatories publiques

Continguts relatius a la Igualtat (conceptes, normativa,etc.) als temaris d’accés a la ocupacié
1 informe- resultats de I'aplicacié de mesures positives en la reduccié de la segregacio
ocupacional

1 accio de sensibilitzacid i reconeixement del lideratge femeni en I'organitzacié (aprofitar 8M)

Inici d’activitat >
Activitat iniciada u

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
COORDINACIO Comissié d’lgualtat
DEPT. IMPLICATS Recursos Humans — Servei de Seleccié/comite

empresa /junta personal
Comunicacio
Serveis juridics
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EIX 3. IGUALTAT EN LES POLITIQUES DE FORMACIO |
DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Les promocions professionals dins de I'administracid publica es regeixen pels principis
d’igualtat i transparencia. Tot i aix0, un estudi sobre la promocioé professional a I'ambit
de la funcidé publica, realitzat per la Secretaria de Funcié Publica i Modernitzacié de
I’Administracid, del Departament de Governacid i administracions publiques de la
Generalitat, conclou que a partir de certs nivells, la preséncia de dones a
I’Administracié de la Generalitat de Catalunya decau®.

Tot i les conclusions d’aquest estudi, la plantilla de personal de I’Ajuntament de Sant
Viceng de Castellet té una percepcid positiva de compliment amb el principi d’igualtat
en la formacid, promocié professional i accés als diferents llocs de treball i de
comandaments. De fet, les dades de participacid en accions formatives reflecteixen
una més alta participacido de les dones en aquestes. Aixi mateix, pel que fa a la
representacié en llocs de decisid, en I'ajuntament les dones sén majoria. Tanmateix, en
aquest eix, s’han inclos accions formatives en I'ambit de la igualtat aixi com la revisio
de procediments de promocid professional amb la finalitat de facilitar eines i recursos
per a incorporar la perspectiva de genere en aquest ambit.

Normativa Relacionada:

Article 60. Accions positives en les activitats de formacié® 1. Per actualitzar els coneixements
dels empleats i les empleades publics, s’atorga preferencia, durant un any, en I'adjudicacié de
places per participar en els cursos de formacidé als qui s’hagin incorporat al servei actiu
procedents del permis de maternitat o paternitat, o hagin reingressat des de la situacio
d’excedéncia per raons de guarda legal i atencié a persones grans dependents o persones amb
discapacitat.

Article 61. Formacio per a la igualtat 2. L’Administracié General de I'Estat i els organismes
publics que hi estan vinculats o que en depenen han d’impartir cursos de formacio sobre la
igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes i sobre prevencié de la violéencia de
génere, que s’han d’adrecar a tot el personal

Article 16. Politiques d'igualtat efectiva de dones i homes en la funcié publica®

4. Els poders publics han d’adoptar mesures per a una formacid basica, progressiva i
permanent en materia d’igualtat de dones i homes, dirigida a tot el personal i impartida per
personal expert, amb la finalitat de fer efectives les disposicions d’aquesta llei i de garantir el
coneixement practic suficient que permeti la integracid efectiva de la perspectiva de génere en
les actuacions publiques.

4 Enquesta sobre la promocid professional a I’Administracié de la Generalitat de Catalunya
5 Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes

6 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
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EIX 3. IGUALTAT EN LA FORMACIO | LA PROMOCIO PROFESSIONAL

OBJECTIU GENERAL Introduir la perspectiva de genere en el disseny de la politica de

formacid i desenvolupament professional.

OBJECTIUS = Elaborar un pla de formacid i sensibilitzacié en materia

ESPECIFICS d’igualtat del conjunt de personal.

= Promoure accions per a garantir la igualtat d’oportunitats
de dones i homes en la promocid professional.

Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS

3.1. Capacitacioé en igualtat al conjunt de i personal
Incorporacié al pla de formacié

continua la capacitacid i sensibilitzacié
en materia de igualtat del conjunt de la > 'm m

Pla de formacié amb
enfocament de génere

. . L. 1 Acci6 de formacio
plantilla (personal directiu, técnic,

anual
administratiu i auxiliar)
Instruccid o procediment per que la Instruccié a
informacid sobre Formacio d’interées comandaments
per al desenvolupament professional d’informar sobre
arribi al conjunt de la plantilla fent formaci6 d’interés pel
especial atencié a les persones que es > u = u desenvolupament
troben en situacions derivades de professional a les
permisos o reduccions per cura de persones que es
persones i garantir la seva realitzacié a trobe.n gaudint de
la tornada permisos per cura

3.2. Perspectiva de genere en la Promocio Professional
Revisié del Pla de reordenacié de RRHH

incloent criteris per a la promocié > = Criteris de génere en la
professional amb perspectiva de promocié professional
génere.

Inici d’activitat >

Activitat iniciada u

INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre d’accions formatives en igualtat al Pla de Formacio

Nombre de persones participants a la formacio en igualtat per tipologia i sexe

Nombre de dones/homes que es presenten a processos de promocid professional segons llocs
de treball i resultats de les promocions

Nombre persones en situacié de permis/reduccions jornades que participen en accions de
reciclatge professional a la tornada

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH

COORDINACIO Comissié d’lgualtat

DEPT. IMPLICATS Recursos Humans
lgualtat
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Formacio
Junta de Personal/Comité d’empresa
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EIX 4. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE CONCILIACIO DE LA
VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR.

L'administracié publica parteix d’una posicid d’avantatge pel que fa a jornades laborals
i mesures facilitadores de la conciliacio de la vida laboral, personal i familiar. No
obstant aix0, també cal una analisi en profunditat per veure qui les demana i si
aquesta realitat pot repercutir posteriorment en la projeccié professional de les
persones.

De la diagnosi realitzada, es posa en relleu que I’Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet existeix un ample ventall de mesures afavoridores de la conciliacid de la vida
familiar, personal i laboral i que en general sén positivament valorades pel conjunt de
personal. Tot i aixd, als espais de participacié s’ha posat en relleu que principalment
continuen essent les dones les que demanen aquests permisos aixi com la necessitat
de rebre més informacid sobre aquestes.

Normativa Relacionada:
Article 15. Plans d'igualtat de dones i homes del sector public’

1. Les institucions de la Generalitat, I’Administracio de la Generalitat i els organismes publics
vinculats o que en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis
publics, han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I'entrada en vigor d’aquesta llei,
un pla d’igualtat de dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de
definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de treball, amb I'objectiu de garantir
I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes i
eliminar la discriminacié per raé de sexe amb relacié a I’accés al treball remunerat, al salari,
a la formacio, a la promocio professional i a la resta de les condicions de treball

4. Els plans d’igualtat de dones i homes del sector public han de complir els requisits
seglients: b) Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacié relatius a la representativitat
de les dones, I'accés, la seleccid, la promocié i el desenvolupament professionals, les
condicions laborals, la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la violeéncia masclista,
la prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere, la comunicacié inclusiva i I'is d'un
llenguatge no sexista ni androcentric, i també I'estratégia i I'organitzacid interna de
I’organisme.

5.Reial Decret 6/2019, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
oportunitat entre dones i homes en la feina i 'ocupacié, S’introdueixen diferents canvis
normatius d’obligat compliment, entre els que cal destacar: L’adaptacié de la jornada: Les
persones treballadores tenen dret a sol-licitar les adaptacions de la durada i distribucio de la
jornada de treball, I'ordenacié i la forma de prestacié (inclosa la prestacid a distancia) per fer
efectiu el dret de conciliacié de la vida familiar, privada i laboral. En el cas que tinguin fills o
filles, tindran dret a efectuar la sol-licitud fins que aquests arribin a I'edat de 12 anys.
Modificacié del permis de maternitat i paternitat - permis per naixement:

7 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
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S’equipara de manera progressiva la durada dels permisos per naixement de fill o filla a
ambdods progenitors, de la mateixa manera que s’augmenta la durada dels permisos per
adopcio o acolliment.

EIX 4. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE CONCILIACIO DE LA
VIDA LABORAL, PERSONAL | FAMILIAR.

OBJECTIU GENERAL Revisar i adequar les mesures i permisos existents per al foment

de la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar a les

necessitats de la plantilla de personal.

OBJECTIUS = Revisar I'Us, gaudi i grau de satisfaccié en les persones

ESPECIFICS que fan us de les mesures facilitadores de la conciliacio
de la vida personal, familiar i professional.

= Fomentar la corresponsabilitat familiar mitjancant la
difusid i millora de les mesures de conciliacid.

Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS
Linia 4.1. Revisid i actualitzacio de les res existents
Informe de I'Us i grau de satisfaccié o
. ] Difusi6 anual de
respecte a les mesures existents » = Vinforme
desagregat per sexe.
Document per a la Difusid dels recursos
i mesures afavoridores de la 1d ; I
.1 s . ocument recu
corresponsabilitat familiar animant als > = = = mesures
treballadors homes a gaudir
d’aquestes.
Bustia de suggeriments per a la millora > " = Analisi necessitats de
de les mesures existents de personal
Inici d’activitat >
Activitat iniciada u

INDICADORS D’AVALUACIO

Informes amb dades del Nombre de persones que gaudeixen de les mesures de conciliacio
existents i grau de satisfaccié per a detectar noves necessitats.
Adaptacié mesures i permisos segons necessitats detectades

Document recopilatori de mesures i permisos a I'abast del personal

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH
COORDINACIO Comissio d’lgualtat

Recursos Humans
DEPT. IMPLICATS Igualtat
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| Comité empresa/Junta personal
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EIX 5. IGUALTAT | TRANSPARENCIA EN LA POLITICA RETRIBUTIVA

Les condicions retributives de la plantilla de les Corporacions locals es troben
regulades en I'ambit estatal mitjancant I'EBEP i queden revisades i aprovades en el si
de cada corporacié local en el marc de la negociacid col-lectiva. La politica retributiva
de les administracions també es regeix pel principi d’igualtat i transparéencia que guia
I'actuacié dels poders publics. Tanmateix, podem trobar diferéncies entre el salari dels
homes i les dones d’una mateixa organitzacio si fem una acurada analisi que contempli
els diferents complements i conceptes retributius.

Les causes principals d’aquestes possibles diferéncies salarials, sén explicades
fonamentalment per la valoracio dels llocs de treball que historicament ha estat guiada
per una assignacié de valor social i economic diferenciada segons el genere i que pot
tenir un impacte diferencial en la configuracié dels salaris i dels complements.

El reial decret 902/2020 aprovat I'octubre de 2020 i que va entrar en vigor el 13 de
gener de 2021, marca l'obligacié a les empreses de realitzar auditories salarials i de
disposar del registre salarial per tal de disposar informacié actualitzada sobre
I'existencia de bretxa salarial i aplicar mesures correctores. Aquest decret marca la
necessitat d’'incorporar el concepte “d’igual salari a treball d’igual valor”, per tant, és
necessari fer una valoracié de llocs de treball amb criteris de genere. L'ajuntament de
Sant Viceng¢ de Castellet, en el pla de reordenacid del departament de recursos
humans, ja preveu la realitzacié d’aquesta valoracié de llocs de treball, per tant, caldra
disposar d’aquesta eina per fer una analisi més en profunditat i d’acord als llocs de
treball.

Normativa Relacionada:
Article 15. Plans d'igualtat de dones i homes del sector public ®

1. Les institucions de la Generalitat, I’Administracio de la Generalitat i els organismes publics
vinculats o que en depenen, i també les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis
publics, han d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I'entrada en vigor d’aquesta llei,
un pla d’igualtat de dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, que s’ha de
definir en el conveni col-lectiu o en I'acord de condicions de treball, amb I'objectiu de garantir
I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes i
eliminar la discriminacié per raé de sexe amb relacié a I'accés al treball remunerat, al salari, a
la formacid, a la promocid professional i a la resta de les condicions de treball.

Article 16. Politiques d'igualtat efectiva de dones i homes en la funcié publica

5. Els poders publics han de fer periddicament una analisi de llocs de treball per a valorar el
grau de compliment del principi d’igualtat de retribucid de dones i homes, i prendre les
mesures correctores per a erradicar les diferéncies salarials.

8 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
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EIX 5. IGUALTAT | TRANSPARENCIA EN LA POLITICA RETRIBUTIVA

OBJECTIU GENERAL | Garantir unes condicions de treball i de retribuci6 igualitaries
entre dones i homes incorporant instruments de transparéncia

retributiva.
OBJECTIUS = |Implementar I'auditoria salarial i les accions correctives
ESPECIFICS pertinents.
Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS

Linia 5.1. Politica retributiva amb Perspectiva de génere
> u u u Registre salarial a

disposicié del comite
1 estudi valoracio de

Elaboracié del Registre Salarial

Valoracié de llocs de treball amb

. K > u llocs de treball amb
perspectiva de génere .

enfocament génere
Auditoria Salarial i mesures correctores
| 2 u u Auditoria anual

Revisid i Analisi en profunditat dels
complements especifics per a garantir > = = Reduccid bretxa
la igualtat salarial a lloc de treball salarial si existeix
d’igual valor
Inici d’activitat >
Activitat iniciada u

INDICADORS D’AVALUACIO

Registre salarial anual

Estudi VLT (valoracio llocs de treball) amb perspectiva de genere
Identificacié de bretxa salarial i justificacio

Auditoria laboral amb accions correctores

Reduccio de bretxa salarial

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH

COORDINACIO Comissio d’lgualtat
Recursos Humans

DEPT. IMPLICATS lgualtat
Comiteé Empresa — Junta de Personal
Consultoria externa RRHH
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EIX 6. CONDICIONS DE TREBALL, SALUT LABORAL | GENERE.

Cal apuntar que la Generalitat de Catalunya, demana en aquests moments |’existéncia
d’un protocol d’actuacié contra I'assetjament sexual a la feina a qualsevol empresa i/o
administracid publica que rebi subvencions i/o vulgui prestar serveis a I'administracio.

L'Ajuntament de Sant Vicen¢ de Castellet disposa d’un pla de prevencié de riscos
laborals que regula la politica de salut laboral i els riscos laborals. Aixi mateix, també
compta amb un Protocol de Prevencid i actuacié davant I'assetjament sexual i/o per
raé de génere. Agquest protocol, pero cal que es difongui entre el conjunt de la plantilla
per a prevenir qualsevol conducta que atempti contra la dignitat de les persones
treballadores.

Normativa Relacionada:
Article 15. Plans d'igualtat de dones i homes del sector public °

4. Els plans d’igualtat de dones i homes del sector public han de complir els requisits
segiients:

b) Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacié relatius a la representativitat de les
dones, l'accés, la seleccid, la promocié i el desenvolupament professionals, les condicions
laborals, la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar, la violéncia masclista, la prevencié
de riscos laborals amb perspectiva de génere, la comunicacié inclusiva i I'is d'un llenguatge
no sexista ni androcentric, i també 'estrategia i I'organitzacié interna de I'organisme.

Article 18. Politiques i actuacions dels poders publics 3. Les institucions de la Generalitat,
I’Administracié de la Generalitat i els organismes publics vinculats o que en depenen han
d’aprovar, en el termini de dos anys a partir de I'entrada en vigor d’aquesta llei, un protocol de
prevencio de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe.

9 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
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EIX 6. CONDICIONS DE TREBALL, SALUT LABORAL | GENERE

OBJECTIU GENERAL Vetllar per a la creacié i manteniment d’un entorn de treball
saludable i lliure de conductes discriminatories per rad de sexe

i/o génere.
OBJECTIUS = |ncorporar la perspectiva de genere en la prevencié de
ESPECIFICS riscos laborals.

= Sensibilitzar a la plantilla de personal envers el respecte
de les diferents opcions d’identitats i orientacions de
génere.

Accions - calendari 2022 | 2023 | 2024 | 2025 RESULTATS

Linia 6.1. Incorporacio de la perspectiva de génere a la de preve
Formacio a responsables de prevencid,
recursos humans i comite de salut
prevencio riscos laborals amb
perspectiva de génere

() 1 accié formacid

Avaluacié de riscos psicosocials,
incidint en la introduccio de variables
associades al genere (comptabilitats
horaries vida laboral, familiar, riscos
associats a ocupacions d’atencié
col-lectius especifics — serveis socials)

Avaluacions de riscos
| 4 o u laborals amb
perspectiva de génere

Informacidé al’empresa que presta el 1 comunicacio formal
servei de Vigilancia de la Salut per tal Q| Empresa Serveis de
de que incorpori la perspectiva de Vigilancia de la salut
génere en la seva actuacio. (carta, reunio)
Analisis baixes, al‘)sentisme laboral amb > = = Linforme anual
enfocament de génere

Instruccié — ordenanca per a garantir la

utilitzacioé dels vestuaris compartits 1 instruccié —
actualment, vetllant per a la intimitat > = procediment regulador
del col-lectiu de dones en llocs de de I'Gs per part de
treball masculinitzats (policia local i dones - homes
brigades)

Estudi per a I'habilitacié d’espais de
vestuaris i lavabos per a garantir la
intimitat de les dones que pertanyen a
col-lectius masculinitzats.

Habilitacio espais
| 2 u privats per a dones en
llocs masculinitzats
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Linia 6.2. Revisio i aprovacid del Protocol de prevencio i actuacié contra I'assetjament

sexual i/o per ra6 de génere

1 Accid Difusid i

Difusié del protocol Assetjament sexual > = = = Informacié a ala
entre la plantilla de personal Intranet/manual
d’acollida
Accid de sensibilitzacié — formacio > 1 Jornada de
adregada al conjunt de la plantilla sensibilitzacié
Formacio en el Protocol d’assetjament 1 acci6 formativa
sexual i per rad de génere a les > adregada persones
persones referents del protocol referents del protocol

Accions preventives en matéria de
prevencio de I'assetjament sexual i/o
per raé de genere: Diptics informatius,
campanyes, noticies...

Elaboracié de procediment de

Informacions puntuals:
| 2 [ [ | diptics, cartells en
espais visibles

comunicacio a les empreses alienes del Informacio formal
protocol d’assetjament sexual i /o per > m = - empreses proveidores
rad de sexe i la seva aplicacio a ( Codi etic, Carta,
treballadors/es que presten serveis als reunio, procediment...)

centres de treball municipals

Inici d’activitat >
Activitat iniciada u

INDICADORS D’AVALUACIO

Nombre persones participants formacio riscos laborals i genere

Accié formativa adrecada al conjunt de personal per a la prevencié de I'assetjament

Estudi riscos psicosocials desagregat per sexe

Pla de Prevencié amb perspectiva de genere

Informe de causes de les baixes per malaltia amb impacte de génere

Difusio del Protocol contra I'assetjament sexual, per raé de genere i diversitat afectiva sexual
Nombre empreses municipals i proveidores de serveis informades sobre el protocol d’actuacié i
prevencio de 'assetjament sexual i /o per rad de génere i diversitat afectiva sexual

Nombre Informes perioddics de seguiment de I’activacié i accions realitzades del protocol
Nombre i tipologia d’accions de difusid, comunicacid i sensibilitzacié per un entorn de treball
respectuds amb les persones

ELEMENTS DE PLANIFICACIO

RESPONSABLE REGIDORIA RRHH

COORDINACIO Comissié d’lgualtat

DEPT. IMPLICAT Recursos Humans
Igualtat,

Prevencié , Comite de Salut laboral
Comunicacio
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4. MECANISMES DE SEGUIMENT | IMPLEMENTACIO DEL PLA INTERN
D’IGUALTAT

La Comissi6 Negociadora del Pla Intern d’lgualtat va redactar un Protocol de
funcionament, en queé es defineixen les funcions atribuides. Entre d’altres accions, i en
referéncia al seguiment i avaluacio del desplegament del pla s’apunten:

d) Impuls de la implantacié del Pla d’lgualtat a I’Ajuntament.

e) definicido dels indicadors de mesura i els instruments de recollida d’informacio
necessaris per a realitzar el seguiment i avaluacié del grau de compliment de les
mesures del Pla d’igualtat implantades.

L'avaluacié i seguiment continu de la implantacid de les accions és una obligacié
normativa incorporada en el RD901/2020 que regula el desplegament dels Plans
d’igualtat a les empreses.

Sistema de seguiment i avaluacio:

El desenvolupament del Pla d'igualtat de SVC amb una vigéncia de quatre anys, tindra
diferents moments d'avaluacio:
= Avaluacid continua, recollint indicadors de realitzacié6 al llarg del

desenvolupament del pla.
= Avaluacié intermedia, als dos anys des de I'aprovacio del pla d'igualtat.
= | una avaluacié final, a la finalitzacid de la vigencia del pla d'accié.

El seguiment i avaluacié de les accions previstes/implementades es realitzara a partir
d’una fitxa de seguiment de la qual s’inclou un model (annex).

Aguesta fitxa consta de tres parts: La primera part recollira les dades basiques, I'accid,
I'eix i I'objectiu al qual respon, la data en la qual es recull la informacid, la persona
responsable i el periode de seguiment al qual pertany. Aquesta part sera la que
possibiliti ordenar posteriorment les fitxes amb diferents criteris segons I'informe que
es vulgui elaborar: per dates, per eixos, accions, etc.

En una segona part, es planteja recollir de cada accio, el seu grau d'implementacié, el
moment en el qual es troba per al periode de seguiment seleccionat, les persones que
han participat, desagregades per sexe i les actuacions realitzades per a desenvolupar-
la. Aquesta part ens proporciona informacid sobre el procés, el grau de participacié i/o
implicacio de la plantilla o persones concretes segons I'Accié de queé es tracti.

Per ultim, es mesuraran els resultats immediats a través dels indicadors associats a
cadascuna de les accions, indicant si s'han produit canvis, si es manté el mateix valor, o
si s'ha detectat un retrocés en aquest.
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El seguiment i recollida sistematica de les accions que es van implementant, permetra
ordenar la informacio, els resultats obtinguts aixi com anar desplegant una avaluacié
continuada que possibilita la retroalimentacio i correccions necessaries si és el cas.

Per a complementar |'avaluacid, la Comissié Negociadora i de seguiment del pla
d’igualtat podra incorporar puntualment altres accions per a coneixer I'impacte, grau
de satisfaccio i detectar noves necessitats dins de la plantilla de personal. Algunes
accions que es poden anar realitzant en funcio del context sén:

= Avaluacid i seguiment continu en el marc de les reunions de seguiment de la
Comissid de seguiment del Pla d’accio.
= Realitzacié d’enquestes de satisfaccid entre la plantilla de personal.

A partir de 'avaluacidé continua, cada any es pot revisar i planificar el Pla de treball
anual per tal de corregir i ajustar les accions necessaries. L'avaluacié continua ens
permetra:

1. Identificar problemes en la implementacid i noves necessitats.
2. Revisio dels objectius.
3. Definicié d'accions de millora.

-91-



Diagnostic | Pla intern d’igualtat de génere.

Ajuntament de Sant Viceng de Castellet

Model 1.

FITXA DE REGISTRE | SEGUIMENT

EIX:

Data de realitzacio:

Periode de seguiment:

Persona responsable:

Semestres: ler_

/2n_/3r_/4t_

Accié n2:

Objectiu:

Grau d’execuci6

D no fet E] Baix

[ Imitia [Jait [ _]rinalitzat

Altres actuacions
realitzades

1.

2.

Persones Participants

Homes

Dones

Indicador 1: DVanr anterior E]Valor actual
Indicador 2: DVanr anterior E]Valor actual
Indicador 3: [_]valor anterior []valor actual
Pressupost/recursos Executat:

Dinsuﬁcient DAdequat E] Excessiu
Observacions Dificultats:

Noves necessitats:

Propostes de correccio:

Data:

-[--/--
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Model 2.

Objectiu General:

Linia d’actuacio:

Objectiu especific:

ex. Formacid igualtat Comissié Negociadora

Homes: Dones:
Adequacié necessitats | Nombre d’accions: Fitxes d’accio 1 accié6 formacio
del col-lectiu Tipologia : CN
Col-lectius:
Grau de cobertura Nombre alumnat participant
Grau de satisfaccio Enquesta alumnat Enquesta
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ACTA REUNIO D’APROVACIO DEL PLA D’IGUALTAT DE LA COMISSIO
NEGOCIADORA

ACTA NUM. 4 DE LA COMISSIO NEGOCIADORA DEL PLA INTERN D’IGUALTAT
DE L’AJUNTAMENT DE SANT VICENG DE CASTELLET

Data reunié: 13 de gener de 2022, 11:00 h
Assistents:

Adriana Delgado, alcaldessa i regidora de Recursos Humans
Silvia Oliveras, regidora d’lgualtat

Montserrat Bundo, representant del personal funcionari
Cristina Muns, representant del personal laboral

Dolors Garcia, técnica de recursos humans

Josep Ortiz, assessor

Excusa la seva assisténcia el Sr. Jordi Orrit.

Es reuneixen els membres de la Comissié negociadora del Pla Intern d’lgualtat, en
compliment del calendari fixat en I'acta de constitucié, amb la finalitat d’aprovar el Pla
Intern d’lgualtat 2022—2025, de I'Ajuntament de Sant Viceng de Castellet.

Aprovacio del Pla Intern d’lgualtat 2022—2025 de I’Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet.

L’empresa contractada per 'Ajuntament per a la redaccié del Pla intern, va lliurar a la
Comissié, a principis de desembre, la proposta de Pla Intern d’'lgualtat 2022—2025 de
'Ajuntament de Sant Viceng de Castellet, sorgida de la diagnosi de I'estat de la igualtat
a l'organitzacié, de l'estudi i tractament de la documentacié interna i també de la
informacio recollida a traves dels grups de discussio i del questionari intern.

El Pla Intern d’lgualtat recull totes les actuacions que I'Ajuntament de Sant Viceng de
Castellet dura a terme durant els propers quatre anys, per tal de millorar la igualtat a
I'organitzacio, i que s’estructuren en sis eixos, segons el segient detall:

Eix 1. Compromis politic amb la igualtat
. Formacié especifica adregcada a la Comissié d’lgualtat

. Sistema de seguiment i avaluacio continuada

. Aprovacié pel Ple municipal

. Comunicacié i difusié del Pla al conjunt de la plantilla

. Inclusié del Pla intern d’lgualtat a la intranet municipal/conveni col-lectiu (quan
s’actualitzi), Pla

d’acollida i altres documents institucionals

. Revisio d’estadistiques i base de dades desagregades per sexe

. Elaboracié d’una guia per a I'is no sexista del llenguatge

. Revisio i actualitzacié de clausules d’igualtat a la contractacié publica
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Eix 2. Igualtat en la distribucié de la plantilla

. Accio formativa especifica adregada a personal de RRHH i altres departaments
implicats en processos de seleccid sobre perspectiva en génere

. Modul especific de coneixements basics sobre normativa i igualtat de génere als
temaris d’accés a I'ocupacié

. Analisi i participacio per sexe en 'oferta d’ocupacié publica de I'Ajuntament

. Col-laboracié amb el Pla d’igualtat de ciutadania i 'area de promocié economica per
sensibilitzar i animar a les dones a presentar-se en posicions tradicionalment
masculines

. Accions positives per trencar la segregacid horitzontal: policia local, escola bressol,
serveis socials, etc.

Eix 3. Igualtat en la formacié i la promocié professionals

. Incorporacio al pla de formacié continua anual la capacitacié i sensibilitzacié en
materia d’igualtat

. Revisio de criteris per a la promocio professional incorporant criteris de perspectiva
de génere

Eix 4. Mesures de forment de la conciliacié de la vida laboral, personal i familiar

. Informe de I'Gs i grau de satisfacci6 i respecte les mesures existents

. Document de difusioé dels recursos i mesures afavoridores de la igualtat

. Bustia-enquesta per recollir noves propostes i conciliacio de la vida laboral, familiar i
personal

Eix 5. Condicions de treball i politica retributiva

. Adaptar la politica retributiva segons el nou RD 902/2020: Auditoria retributiva,
Registre salarial

. Analisi dels llocs de treball amb enfocament de génere i revisié dels llocs en qué es
detecti bretxa salarial

Eix 6. Prevencié i salut laboral

Formacié a responsables de prevencid, recursos humans i comité de salut en
prevencié de riscos laborals amb perspectiva de génere
. Formacié al conjunt de la plantilla per a la prevencié contra I'assetjament sexual i per
raé de sexe
. Difondre el protocol al conjunt de la plantilla
. Accions preventives en matéria de prevencio de I'assetjament sexual i/o per rad de
genere: diptics informatius, campanyes, noticies...
. Informar a empreses alienes del protocol d’assetjament sexual i/o per rad de sexe i la
seva aplicacio a treballadors/es que prestin serveis als centres de treball municipals

Un cop estudiat i valorat el Pla Intern d’lgualtat 2022—2025, és APROVAT per
unanimitat de la Comissié Interna d’lgualtat, pel que es passara a consideracioé del Ple
municipal per a formalitzar la seva aprovacid, i posterior registre, difusidé entre el
personal i aplicacio.

| sense més assumptes a tractar, s’aixeca la sessid, essent les dotze hores i quinze
minuts.
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En representacio de I'Ajuntament En representacio del personal

Adriana Delgado i Herreros

Montserrat Bundé i Corral

Silvia Oliveras i Giralt

Cristina Muns i Torner

Dolors Garcia i Arjona

Josep Ortiz i Montferrer
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