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1. Introduccio

L’Ajuntament de Salt, compromes amb la construccié d’una administracié publica més
justa, equitativa i respectuosa amb els drets de les persones, presenta en aquest
document el Il Pla d’lgualtat de génere de I’Ajuntament de Salt 2025-2029 com a eina
estrategica per promoure la igualtat efectiva i integral entre les persones empleades de

I’organitzacio en els propers quatre anys.

Es tracta del segon Pla d’lgualtat de I'ens, el qual esta basat en els resultats i les arees de
millora detectades en la diagnosi realitzada préviament, i el qual ha estat negociat amb la

representacio de les persones treballadores de I’Ajuntament.

Aguesta iniciativa s’emmarca en la voluntat institucional de continuar treballant per
garantir la igualtat d’oportunitats i de tracte, prevenir qualsevol forma de discriminacid
per rad de sexe o génere, i fomentar un entorn de treball basat en el respecte, la
corresponsabilitat i la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. L’elaboracié del Pla
d’lgualtat respon també a I'obligacié legal establerta per la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, aixi com pel Decret llei 6/2019, d’1 de
marg, que estableix |'obligatorietat d’elaborar i aplicar plans d’igualtat a les
administracions publiques. Aixi mateix, s’inspira en els principis rectors d’actuacié dels
poders publics que estableix I'article 3 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat
efectiva de dones i homes, que sdn, entre d’altres, la transversalitat de la perspectiva de
génere i de les politiques d’igualtat de génere; la perspectiva de les dones; I'equilibri entre
el treball de mercat i el treball domestic i de cura de persones, i la corresponsabilitat en
el treball; I'erradicacid de la violéncia masclista i LGTBIfobica; i I'Us no sexista ni

estereotipat del llenguatge.

Les administracions publiques han estat pioneres en la implementaciéo de mesures per
assolir la igualtat de genere. El context social actual, marcat per una creixent
sensibilitzacié envers les desigualtats estructurals de génere i per un major compromis
institucional i ciutada amb els drets humans, fa encara més rellevant la implementacié de
mesures concretes per garantir la igualtat real. L'administracié publica ha de ser un
exemple a seguir i un referent en aquest ambit, assumint la responsabilitat cap a I’entorn
social, economic i territorial i, per descomptat, envers les professionals que treballen en
el si de I'organitzacid. Un ajuntament compromes amb la igualtat transmet aquests valors

a la ciutadania, contribuint a un canvi cultural més ampli. En aquest sentit, el Pla d’Igualtat
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no és només un mandat legal, sind també una oportunitat per millorar I'organitzacio, la

cultura municipal, el clima laboral i el benestar de la plantilla.

Per tant, amb aquest Pla, es pretén sistematitzar i ampliar les accions impulsades per
I’Ajuntament per a promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats i la no-discriminacié en
el conjunt de les seves actuacions, donant-hi continuitat i coheréncia estratégica. Aixi,
s’aspira a assolir un impacte transformador: promoure una cultura organitzativa
equitativa i inclusiva, garantir processos interns lliures de biaixos de genere, i afavorir el

desenvolupament professional i personal de tota la plantilla sense discriminacions.

El present document s’estructura en dues parts. En primer lloc, es presenten els resultats
de la diagnosi de la situacié de partida de I'organitzacié en termes de genere. En segon
lloc, s’incorpora el pla d’actuacions que marca els objectius i les accions a emprendre en
els propers quatre anys per a corregir els desequilibris o necessitats detectades i evitar

qualsevol tipus de discriminacié per raé de genere a I’Ajuntament.
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2. Marc normatiu

La igualtat entre dones i homes és un dret reconegut tant a nivell nacional com
internacional, i la seva aplicacid és essencial per al bon funcionament de la societat i de
les organitzacions. Per aixo, totes les organitzacions tenen la responsabilitat de garantir la
igualtat dins les seves estructures i de posar en marxa mesures per prevenir qualsevol

forma de discriminacio laboral per rad de genere.

En I'ambit estatal, el principi d’igualtat esta consagrat com un valor superior de
I'ordenament juridic, i aixi consta a la Constitucié Espanyola, que en el seu article 9.2 insta
als poders publics a promoure les condicions perqué la igualtat sigui real i efectiva. Aixo
es materialitza en la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes, que estableix com a obligacions de les organitzacions publiques i privades
el respecte a la igualtat de tracte i d’oportunitats i la negociacié per adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid, establint els Plans d’igualtat com a

principal instrument per a fer front a les desigualtats de génere en I’'ambit laboral.

Aixi mateix, el Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text
reféos de la Llei de I'Estatut dels Treballadors, constitueix la normativa aplicable al
personal laboral, la qual disposa, entre d’altres, el principi de no discriminacié en les
relacions laborals i fa esment també de la necessitat de I'establiment de plans d'igualtat
en les empreses. La normativa també estableix que la negociacid col-lectiva pot establir
mesures d'accid positiva per afavorir I'accés de les dones a totes les professions. Pel que
fa a I’Administracié Publica, la normativa que ho regula és el Reial decret legislatiu
5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el Text refés de la Llei de I'Estatut Basic de
I’Empleat Public (TREBEP). D’acord amb la modificacié efectuada per la Llei 31/2022, de
23 de desembre, de pressupostos generals de I'Estat de 2023, estableix que les
Administracions Publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats
en l'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar mesures dirigides a evitar
gualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i homes. El Pla, objecte de negociacid
amb la representacio legal dels empleats publics, establira els objectius a assolir en
matéria de promocié de la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ocupacid publica, aixi
com les estrategies o mesures a adoptar per a la seva consecucid, i el seu compliment sera

avaluat amb caracter anual.

A partir del 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 'ocupacié, es
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concreta el contingut minim que ha d’incloure el diagnostic previ dels plans d’igualtat, i
mitjancant el Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans
d’igualtat i el seu registre, es determinen les matéries que han de contenir els plans
d’igualtat, el procediment de negociacid, la vigencia, seguiment i avaluacié, i el seu
registre i dip0Osit juntament amb els protocols contra I'assetjament sexual i per raé de
sexe. D’altra banda, el Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva
entre dones i homes estableix mesures especifiques per fer efectiu el dret a la igualtat de
tracte i la no discriminacid en matéria retributiva. Aixi, estableix el principi de
transparencia retributiva, reafirma I'obligacié d’igual retribucié per treball d’igual valor a
través del sistema de valoracié de llocs de treball, i regula les normes d’elaboracié del
registre i 'auditoria retributius. Finalment, la Resolucié de 16 de mar¢ de 2023, de la
secretaria d’Estat de Funcid Publica, per la qual es crea el Registre de plans d’igualtat de
les Administracions Publiques i els seus protocols contra I'assetjament sexual i per raé
de sexe, té per objectiu crear el Registre de Plans d’lgualtat de les Administracions
Publiques i els seus protocols contra I'assetjament sexual i per rad de sexe, atenent la
disposicié addicional setena del TREBEP (RDL 5/2015).

A nivell autonomic, cal tenir en compte també la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat
efectiva entre dones i homes, que té per objectiu establir mecanismes i recursos per fer
efectiu el dret a la no-discriminacié per rad de sexe. Aquesta llei regula els plans d’igualtat
del sector public, establint les actuacions a dur a terme per a promoure la igualtat en
I’ambit laboral, entre les quals regula els Plans d'igualtat de dones i homes destinats al
personal que presta serveis en el sector public de Catalunya, d'acord amb el que estableix
I'article 15. Concretament, 'article 15 disposa que: Les institucions de la Generalitat,
I’Administracid 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 l'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
discriminacio per rao 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.

Finalment, també cal destacar, en el context catala, la Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per
a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, persones transgéneres i intersexuals i per
a erradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia, que obliga a totes les administracions

publiques catalanes a incorporar mesures per a garantir la igualtat i la no discriminaci6 de

6
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les persones LGTBI. La norma preveu mesures especifiques per evitar la discriminacié a
I'ambit laboral i promoure la diversitat als entorns institucionals, establint el deure de
formacié del personal public en matéria LGTBI i igualtat, i definint el principi de reparacio

i sancioé davant discriminacions, entre altres mesures.

El Pla d’igualtat de génere s’ha elaborat d’acord amb el marc normatiu de referéncia

per a l’elaboracié de Plans d’lgualtat a I’Administracid Publica:
e Llei organica3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

o Llei catalana 11/2014, del 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes,
gais, bisexuals, persones transgénere i intersexuals i per a eradicar

I'hnomofobia, la bifobia i la transfobia.
e Llei catalana 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

o Reial decret 2/2015, del 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei
de I'Estatut dels treballadors.

e Reial decret 5/2015, del 20 d’octubre, pel qual s’aprova el Text refés de la Llei
de I'Estatut basic de I'empleat public (TREBEP).

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

I'ocupacio.

e Reial decret 901/2020, del 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat
i el seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre

registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

e Reial decret 902/2020, del 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i

homes.

¢ Resolucié del 16 de marg de 2023, de la secretaria d’Estat de Funcié Publica,
per la qual es crea el Registre de plans d’igualtat de les Administracions

Puabliques i els seus protocols contra I'assetjament sexual i per rad de sexe.
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3. Determinacio de les parts que el concerten

Les parts que concerten el pla d’igualtat han conformat la Comissié Negociadora paritaria,
constituida per la representacié de I’Ajuntament i la representacio de la plantilla, que

acorden I'aprovacié del present pla d’igualtat.

» Per part de la representacié de I’Ajuntament:
Cristina Alarcon Piedra, Regidora de serveis generals i atencio a la gent gran
Julia Fortiana Sastre, Cap d’organitzacio i gestié de persones

Laura Marqueés Pelleja, Técnica d’accié social

» Per part de la representacié legal de les persones treballadores:
Sergi Carbonés Carrillo, Delineant
Angel Jaramillo Zache, Xofer

Jordi Sancho Quera, Ordenancga
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4. Ambit personal, territorial i temporal

El present pla d’igualtat s’aplicara a tota la plantilla, inclos el personal directiu, i a tots els

centres de treball, situats tots ells al municipi de Salt, provincia de Girona:
La vigéncia del present pla d’igualtat és de quatre anys a comptar de la seva signatura:

— Data de signatura: 21/07/2025
— Data de finalitzacié de la vigéncia: 20/07/2029

L’auditoria salarial tindra una vigéncia de quatre anys, coincidint amb la temporalitat del

present pla d’igualtat.
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5. Informe del diagnostic

A continuacié es presenta un quadre resum per a cadascun dels ambits analitzats en la
diagnosi d’igualtat de I’Ajuntament, on es presenten els punts forts i les arees de millora

a tenir en compte per al pla d’accié dels propers quatre anys.

La diagnosi analitza onze ambits de I’Ajuntament, d’acord amb el que estableix el Reial
Decret-Llei 6/2019 i seguint les recomanacions de la Generalitat de Catalunya per a les

administracions publiques:

Informacid general de la plantilla i condicions de treball
Classificacio professional

Infrarepresentacidé femenina

Processos de seleccid i contractacio

Formacié

Promocié professional

Retribucions i auditoria retributiva

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

W o N O kR WN R

Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe
o genere
10. Salut laboral des d’una perspectiva de génere

11. Cultura organitzacional i comunicacid no sexista

Ambit d’informaci6 general de la plantilla i condicions de treball

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA
e Totique hi haun major nombre de e Es detecten diferéncies per tipologia de
dones, la plantilla és paritaria (55% contracte: les dones tenen més
dones i 45% homes). contractes de personal funcionari interi

(70%) i contractes eventuals (67%),
mentre que els homes tenen mes

e No es detecten diferencies per genere

pel que fa a les caracteristiques de la
contractes de personal funcionari de

carrera (56%).

plantilla per edat, antiguitat o situacié

familiar.

e Les dones representen el 69% de les
reduccions de jornada. Totes les dones
gue redueixen jornada ho fan per cura

10
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de menors, mentre que entre els
homes és el 40%.

e E| treball a torns esta masculinitzat,
mentre que la jornada partida recau
més sobre les dones, fet que reflecteix
una distribucioé desigual dels horaris
laborals segons el sexe.

Ambit de classificacié professional

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

e Al grup C1, amb més concentracio de
la plantilla (60%), la preséncia de
dones i homes és paritaria (58% i 42%
respectivament).

e Les dones tenen una presencia
majoritaria als grups superiors Al
(63%) i A2 (78%).

e Als grups professionals C2 i AP es
detecta una preséncia molt reduida de
dones: representen el 13% del grup C2 i
el 19% del grup AP.

Ambit d’infrarepresentacié femenina

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

e Les dones estan presents en la majoria
de les arees funcionals de
I’Ajuntament (17 de les 19 arees).

¢ Hi ha una distribucié desigual de dones
i homes entre les diferents arees, amb
arees molt feminitzades i arees molt
masculinitzades.

e Les dones estan infrarepresentades a la
Representacid Legal de les Persones
Treballadores (33,3%), tot i representar
el 55% de la plantilla.

Ambit del procés de seleccié i contractacié

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

e La percepcio de la plantilla sobre la
igualtat d’oportunitats en I'accés als
llocs de treball és molt positiva, sense

e No hi ha un protocol especific de
seleccié amb perspectiva de génere, ni

es recull la igualtat entre dones i

11
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diferéncies destacables entre dones i
homes.

e Les convocatories es fan publiques a
través de la web municipal i es difonen
per mitja de la representacio sindical,
garantint els principis de publicitat i
transparéncia, i es redacten amb
llenguatge inclusiu.

e Els processos de seleccio es regeixen
pel que estipula el conveniila
normativa de la funcioé publica. Els
continguts de les proves es centren en
I’ambit professional i no es té en
consideracio el sexe de la persona
candidata ni la seva situacioé familiar.

e Els tribunals sén paritaris i hi participa
una persona observadora designada
per la part social per garantir
transparéncia.

e El nombre de contractacions de dones
I’dltim any ha estat superior al dels
homes tant pel que fa al global (68% i
32% respectivament) com en gairebé
totes les arees on s’han realitzat
contractacions.

e No hi ha diferéncies entre homes i
dones ni pel que fa al nombre de
cessaments contractuals ni per les

causes de cessament.

homes com a objectiu especific del
procés selectiu.

No es garanteix que el tribunal tingui
formacié especifica en igualtat de
genere.

La temporalitat en les contractacions
afecta més les dones, amb una
presencia destacada en els contractes
d’interinitat i eventualitat.

No es realitzen entrevistes de sortida
en casos de baixa voluntaria, fet que
dificulta detectar motius vinculats a
desigualtats de génere (conciliacid,
assetjament, etc.).

Ambit de formacié

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

e La percepcio general de la plantilla és
gue dones i homes tenen les mateixes
oportunitats d’accés a la formacié.

e Abséncia d’'un pla de formacié i d’un

procediment formalitzat per gestionar-
ne la deteccid, seguiment i avaluacié.

12
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e Existeixen permisos reconeguts per e No es garanteix la difusio de les accions

presentar-se a examens finals o proves
oficials.

Alt nivell de participacié formativa per
part de les dones de la plantilla.

El 61% de la formacid es realitza en
linia, fet que pot afavorir-ne I'accés.

formatives entre tota la plantilla.

No es disposa de mesures per adaptar
horaris de formacio a jornades parcials
o reduides.

La formacié especifica realitzada en
materia d’igualtat de génere és molt
escassa i només ha estat realitzada per
dones.

Es detecten diferéncies significatives en
les hores de formacié realitzades
segons el sexe, I'area funcional i el grup

professional.

PUNTS FORTS

Ambit de promocio

AREES DE MILLORA

La percepcid general és que a
I’Ajuntament hi ha igualtat
d’oportunitats per a la promocio i el

desenvolupament professional.

Es valora com a merit el temps de

serveis prestats en situacions de
permisos o excedeéencies relacionades
amb la conciliacié per garantir Ia

igualtat d’oportunitats.

Hi ha una composicié paritaria dels
tribunals de valoracio.

Es publiquen les vacants a la pagina

web municipal.

La igualtat entre homes i dones no
s’inclou com a objectiu especific de la
promocio interna.

Abséncia de protocol o pla de carrera
per al desenvolupament professional
de la plantilla.

No existeixen mesures actives per

promoure |'accés del sexe menys

representat als llocs de responsabilitat.

Les persones que participen en
tribunals de promocié no han rebut

formacid en igualtat d’oportunitats.

El sistema de comunicacié de vacants
no és estandarditzat ni garanteix una
difusid equitativa a tota la plantilla.

13
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Ambit de retribucions i auditoria retributiva

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

e EI85% de la plantilla considera que a e La VLLT esta desactualitzada i s’han
I’Ajuntament hi ha igualtat retributiva detectat 27 llocs de treball que no la
entre dones i homes. tenen aplicada.

e La politica retributiva es fonamenta en |. La bretxa salarial global a ’Ajuntament
la classificacié professional, la és del 8,9% en el comput anual i del
valoracid de llocs de treball (VLLT), i 13,2% quan es calcula per hora.
altres criteris objectius regulats perla | | 3 mediana de la retribucié total anual
normativa vigent, vetllant aixi per la mostra una bretxa del 26,2%, fet que
igualtat retributiva. revela una major concentracié de

e La VLLT, aprovada el 2003, es va dones en els trams salarials més
realitzar de forma rigorosa i baixos, tot i la seva presencia
assegurant I'objectivitat del procés. significativa en llocs de responsabilitat.

e El complement de desti presentauna | e El principal factor que genera

tendeéencia general lleugerament desigualtat retributiva és el
favorable a les dones per la seva major complement especific, amb una bretxa
presencia en llocs de treball de major del 30,1% a favor dels homes.

nivell de destinacié, el que contribueix sy .
e L’analisi per grup professional

a mitigar la bretxa en la retribucio . . . .
evidencia la segregacioé horitzontal com

total anual. a causa estructural de la bretxa: les
dones es concentren en llocs de menor
valoracié retributiva dins dels grups
professionals, mentre els homes
ocupen llocs amb responsabilitats,
penositat o dedicacido més reconegudes
salarialment, especialment als grups A2

i C1.

e Malgrat la formalitzacié d’una politica
retributiva basada en criteris objectius,
els resultats posen en questid 'impacte
de genere real del sistema de
valoracid, que caldria revisar amb
perspectiva de genere per garantir la
seva neutralitat.

L’analisi de la bretxa retributiva segons

VLLT posa de manifest una distribucio
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desigual de dones i homes als trams de
valoracié, amb una major preséncia
femenina en els grups més baixos i una
major concentracié masculina en els
trams mitjans i intermedis-alts,
especialment en llocs vinculats a
comandament i seguretat. Aquesta
segregacio vertical incideix
directament en la bretxa salarial i es
veu amplificada per I'atribucié de
complements.

L’analisi del complement especific,
I’element retributiu amb més pes en el
salari i major desigualtat de genere,
presenta bretxes superiors al 30% en
diversos grups de VLLT.

Ambit d’exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

e EI70% de les persones enquestades
considera que dones i homes tenen les
mateixes possibilitats de fer us de les

mesures de conciliacio.

e Al conveni es recull un ampli ventall de
permisos i mesures de conciliacid, i
s’hi preveuen permisos especifics
vinculats a situacions familiars
diverses (embaras, adopcid, fills
prematurs, discapacitat, etc.).

e El teletreball és la mesura més
utilitzada, i hi accedeixen tant dones
com homes.

e Esfaus de mesures des de diferents
edats, antiguitats, grups professionals
i tipus de contracte.

Només el 44% de la plantilla considera
gue té la informacio necessaria sobre
les mesures de conciliacié disponibles.

La meitat del personal enquestat (51%)
considera que fer Us d’aquestes
mesures pot condicionar les
oportunitats de promocid, el tracte
rebut o les tasques assignades.

L’Us de les mesures recau
majoritariament en les dones (77% dels
usos totals), especialment en permisos
per naixement i reduccions de jornada
per cura.

Les dones fan més us de les mesures
gue els homes, tot i tenir una situacié
familiar similar.

15
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Ambit de prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i I’assetjament per raé

de sexe o génere

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

La majoria de la plantilla manifesta
gue no ha observat ni ha estat objecte
d’assetjament sexual, per rad de sexe,
ni per orientacié sexual, identitat i/o
expressié de génere en els darrers cinc
anys a I’Ajuntament.

Existeix un protocol especific de
prevencid i actuacié contra
I’'assetjament amb enfocament

preventiu.

Al protocol es garanteixen principis
com la confidencialitat, el respecte a la
dignitat i la proteccié davant
represalies, s’hi estableixen figures de
suport (persona de referéncia) i una
comissié d’investigacié amb criteris de
paritat i formacid. També inclou
mesures cautelars per protegir la
persona afectada i es contempla el
ciberassetjament com una forma
reconeguda d’assetjament.

Totes les persones treballadores tenen
accés al protocol a través de l'intranet
de I’Ajuntament.

Tot i no ser una situacid majoritaria, es
reporten situacions d’assetjament
sexual, d’assetjament per rad de sexe o
génere, i d’assetjament per orientacio
sexual, identitat o expressié de genere.

La valoracio del suport percebut en
casos d’assetjament recollida a
I’enquesta de la plantilla, indica una
confianca limitada en els recursos
disponibles.

Es detecta un desconeixement
generalitzat de la plantilla sobre el
protocol o actuacions que cal fer en cas
de patir assetjament sexual o per rad
de sexe, genere o sexualitat, i no es té
constancia d’accions formatives sobre
el protocol dirigides a la plantilla.

El protocol no recull un régim
disciplinari ni es detallen possibles
sancions o mesures reactives.

El protocol permet la mediacié
informal, fet que pot generar confusié
0 inseguretat en casos greus si no
s’acota de forma clara.

Ambit de salut laboral des d’una perspectiva de génere

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

El Comite de Seguretat i Salut Laboral
té una composicio paritaria (3 donesi
3 homes).

El Conveni-acord regulador estableix
que I'avaluacié de riscos ha de

No s’incorpora la perspectiva de
génere a la politica de prevencié de
riscos laborals.

e No es disposa d’un estudi de riscos
laborals ni de riscos psicosocials amb
perspectiva de genere.

16
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contemplar de forma especifica les
empleades embarassades i que s’han
d’adoptar les mesures necessaries per
evitar que hi estiguin exposades
(adaptant les condicions del lloc o
traslladant la treballadora a un altre
lloc fins que es pugui reincorporar).

e No es garanteix que les treballadores
embarassades o en periode de
lactancia coneguin els riscos associats a
la seva activitat laboral.

e El personal responsable de la salut
laboral no té formacié en materia
d’igualtat de dones i homes (ni els
membres del comite ni el personal
técnic).

Ambit de cultura organitzacional i comunicacié no sexista

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

e La plantilla valora positivament el
compromis de I’Ajuntament amb la
igualtat d’oportunitats en la cultura
organitzativa, aixi com I’Gs d’un
llenguatge i una imatge inclusives i no
sexistes.

e El Codi d’Etica i Bon Govern Local inclou
la igualtat de génere com a criteri de
referéncia en ambits com la
contractacié i la carrera professional.

e L’Ajuntament esta adherit al Pla de
politiques d’igualtat 2022-2025 del
Consorci de Benestar Social Girones-
Salt.

e Es programen activitats de
sensibilitzacio amb motiu del 8M, 25N i
altres dates.

e Existencia d’una Taula Técnica de dones
on es coordinen accions conjuntes amb
entitats del territori.

* Algunes arees municipals incorporen
accions i clausules socials vinculades a
la igualtat en els plecs de contractacid.

e La igualtat no esta formulada com a
valor estrategic (PAM, missid, valors,
etc.).

* No hi ha una figura técnica ni una area
especifica dedicada a la igualtat dins
I’'organigrama.

e Les accions en mateéria de promocio de
la igualtat es duen a terme de manera
puntual i depenen de la iniciativa de les
arees.

* No es recullen dades de plantilla
desagregades per sexe ni hi ha sistemes
de gestié amb indicadors d’igualtat.

e La inclusié de criteris de génere en els
convenis, subvencions i contractes no és
sistematica ni esta formalitzada com a
requisit general.

e Absencia d’un protocol de comunicacid
no sexista i de formacio sistematica en
igualtat per al personal amb
responsabilitats comunicatives.

17
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e Hi ha una linia de formacioé en
narratives aplicables a la diversitat i la
igualtat, impulsada recentment pel
personal d’Accid Social, on també hi ha
assistit personal de Comunicacié.

e Es constata I'ds d’un llenguatge i
imatges no sexistes en la comunicacid
externa de I’Ajuntament.

e A través de les xarxes socials,
I’Ajuntament promou la igualtat de
génere i condemna les violéncies
masclistes i LGTBIfobiques.
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6. Resultats de I'auditoria salarial

L’analisi detallada de la Valoracié de Llocs de Treball (VLLT) des d’una perspectiva de
génere posa de manifest I'existéncia de desigualtats estructurals en la distribucio i
valoracio dels llocs ocupats per dones i homes a I’Ajuntament de Salt. Tot i que la
puntuacio global mitjana dels llocs ocupats per dones és inferior a la dels homes (288,3
punts vs. 303,8), amb una bretxa global del 5,4%, la preséncia de dones és més elevada
als grups professionals superiors (Al i A2), mentre que els homes es concentren en grups
de classificacio professional inferior (C1, C2 i AP). Aix0 fa pensar en un possible biaix de

génere en I'assignacié de puntuacions, que caldria revisar.

L’estudi mostra que en diversos grups, els llocs ocupats per dones reben puntuacions més
baixes que els dels homes, tot i tenir caracteristiques o responsabilitats similars. Aquest
fet és especialment preocupant perqué la VLLT és la base sobre la qual s’articulen els
complements retributius (com el complement especific i el de desti), i per tant, aquestes

diferéncies incideixen directament en la bretxa salarial per treballs d’igual valor.

A més, es detecten casos concrets sorprenents, com el de llocs ocupats per dones amb
responsabilitats técniques o directives ubicats a grups professionals o trams de valoracié
molt baixos, que reforcen la necessitat d’actualitzar i revisar la VLLT amb perspectiva de

génere.

Aixi mateix, I'analisi de la bretxa retributiva segons grups de VLLT mostra una distribucid
desigual: les dones tenen més preséncia en els trams més baixos, mentre els homes es
concentren als trams mitjans i alts, especialment en llocs de comandament o vinculats a
la seguretat. Aquesta segregacio vertical reforca la bretxa salarial global i s’amplifica per
I"atribucié de complements. En aquest sentit, el complement especific —el component
salarial amb més pes i major desigualtat— presenta bretxes superiors al 30% en diversos

trams de valoracio.

Malgrat que la VLLT s’hagi aplicat formalment seguint criteris objectius, I’analisi evidencia
que la seva aplicacié pot haver consolidat o no corregit desigualtats de génere preévies,
amb un impacte directe en la retribucio percebuda per dones i homes.

Per tot plegat, es recomana incorporar al Pla d’lgualtat una actuacio especifica per revisar
i actualitzar la VLLT i el Manual de Funcions amb perspectiva de génere, garantint que la

valoracié dels llocs de treball sigui realment equitativa, transparent i no discriminatoria.
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7. Objectius del pla d’igualtat

A partir dels resultats de la diagnosi, el Pla d’lgualtat estableix 5 objectius generals,

cadascun dels quals constitueix un eix d’actuacié que inclou diferents objectius especifics

o operatius, dels quals se’n derivaran les accions o mesures concretes per assolir-los.

5 Objectius generals

5 Eixos d’actuacio

14 Objectius especifics

Els objectius generals del Pla d’igualtat de I’Ajuntament de Salt 2025-2029 sén:

1.

Integrar la perspectiva de génere en totes les politiques, programes i accions de
I’Ajuntament.

Garantir la igualtat de condicions laborals i de retribucions entre dones i homes.
Fomentar la igualtat d’oportunitats en els processos de seleccidé, promocio i
formacié del personal.

Promoure la corresponsabilitat i la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
de totes les persones de la plantilla.

Prevenir i abordar I'assetjament i les violencies masclistes i LGTBI-fobiques.

A continuacié es presenta la relacié dels objectius generals i els objectius especifics per a

cada eix d’actuacio:

EIX 1. TRANSVERSALITZACIO DE GENERE | CULTURA ORGANITZATIVA

Objectiu general: Integrar la perspectiva de génere en totes les politiques, programes i
accions de I’Ajuntament.

Objectius especifics:

1.1.

1.2.

1.3.
1.4.

Promoure la formacio i sensibilitzacid del personal en relacié amb la igualtat i la
perspectiva de genere interseccional.

Promoure I'Gs d’un llenguatge no sexista i inclusiu en la comunicacié interna i
externa de I’Ajuntament.

Implementar el Pla d’Igualtat i garantir-ne el seu seguiment i avaluacio.
Incorporar la perspectiva de genere a la politica de prevencid de riscos laborals.
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EIX 2. IGUALTAT EN LES CONDICIONS DE TREBALL | LES RETRIBUCIONS

Objectiu general: Garantir la igualtat de condicions laborals i de retribucions entre

dones i homes.

Objectius especifics:

2.1. Continuar garantint les condicions laborals que permeten |'estabilitat laboral i el
desenvolupament professional de dones i homes.

2.2. Garantir una politica retributiva igualitaria.

Objectiu general: Fomentar la igualtat d’oportunitats en els processos de seleccio,

promocid i formacié del personal.

Objectius especifics:

3.1. Establir criteris igualitarisitransparents en els processos de seleccié i contractacié
de personal.

3.2. Establir processos objectius de promocié professional.

3.3. Garantir I'accés equitatiu a la formacio per part de tota la plantilla.

EIX 4. ORGANITZACIO DELS TEMPS | FOMENT DE LA CORRESPONSABILITAT

Objectiu general: Promoure la corresponsabilitat i la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral de totes les persones de la plantilla.

Objectius especifics:

.
|

4.1. Continuar garantint el coneixement de tota la plantilla de les mesures de
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral disponibles a I’Ajuntament.

4.2. Fomentar I'exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i
laboral.

EIX 5. PREVENCIO | ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT | DE LES VIOLENCIES
MASCLISTES | LGTBI-FOBIQUES

Objectiu general: Prevenir i abordar |'assetjament i les violeéncies masclistes i LGTBI-

fobiques.

Objectius especifics:

5.1. Millorar el Protocol de prevencid i actuacio contra I'assetjament sexual i per rad
de sexe, orientacio sexual, i identitat i/o expressio de génere.

5.2. Donar a coneixer el protocol i els recursos disponibles a tota la plantilla.

5.3. Impulsar accions de formacié i sensibilitzacid per a prevenir i identificar
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe o génere.
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8. Mesures del pla d’igualtat

EIX 1. TRANSVERSALITZACIO DE GENERE | CULTURA ORGANITZATIVA

Objectiu especific: Formar i sensibilitzar el personal en relacié amb la igualtat i la perspectiva de génere interseccional.

Accio Periodicitat Indicadors Recursos Termini

1. | Realitzacié de cursos especifics sobre Continuada | - Nombre de formacions Contractacio externa o Fins al final
igualtat, perspectiva de génere realitzades cursos gratuits de la de la vigéncia
interseccional, i diversitat en materia - Percentatge de la plantilla Diputacié de Girona, del | del Pla
d’orientacié sexual, identitat sexual, gue ha participat a les Departament d’lgualtat i
expressio de genere i diversitat familiar formacions Feminismes, o de
dirigits a tota la plantilla. - Valoraci6 de les formacions I'Instituto de la Mujer

Objectiu especific: Promoure I's d’un llenguatge no sexista i inclusiu en la comunicacid interna i externa de I’Ajuntament.

2. | Difusié de la Guia per a la introduccio de la Bianual - Difusio de la Guia a tota la Recursos Humans Desembre
perspectiva de genere a la comunicacié de les plantilla realitzada a 2025 i a 2025
administracions publiques a tota la plantilla. 2027 desembre

2027

3. | Formacié en comunicacio inclusiva al Puntual - Data de realitzacié de la Contractacio externa o Desembre
personal de I’Ajuntament responsable de la formacié cursos gratuits de la 2026
comunicacid interna i externa. - Nombre i lloc de treball de Diputacié de Girona i del

les persones que han Departament d’lgualtat i
participat de la formacid Feminismes

- Valoracié de les formacio
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EIX 1. TRANSVERSALITZACIO DE GENERE | CULTURA ORGANITZATIVA

Accid

\ Periodicitat
Objectiu especific: Implementar el Pla d’lgualtat i garantir-ne el seu seguiment i avaluacio.

Indicadors

Recursos

Termini

4. | Aprovacio del Pla d’lgualtat per Ple de Puntual - Data d’aprovacio del Pla Comissio negociadora i Octubre 2025
I'Ajuntament i realitzacié del corresponent d’lgualtat Ple de I’Ajuntament
registre al Registre de Plans d’lgualtat de les - Data de registre del Pla
Administracions Publiques. d’lgualtat

5. | Difusio del Pla d’lgualtat a tota la plantilla de | Continuada | - Difusio del Pla a tota la Recursos Humans Fins al final
I’Ajuntament, incloses les noves plantillaia les noves de la vigéncia
incorporacions. incorporacions del Pla

6. | Seguiment del Pla d’lgualtat en el si de la Semestral - Nombre de reunions Comissio de seguimenti | Fins al final
Comissidé de Seguiment i Avaluacio realitzades de la Comissié de avaluacio del Pla de la vigéncia
mitjancant reunions semestrals per analitzar seguiment del Pla
el grau d'implementacio de les mesures, el - Informes de seguiment
compliment dels terminis previstos i realitzats
I’evolucié dels indicadors establerts.

7. | Realitzacid d’una avaluacié intermedia del Pla | Puntual - Informe d’avaluacié Comissié de seguiment i | Juliol 2027
d’lgualtat per valorar I'estat d’execucid, intermédia realitzat avaluacid del Pla
detectar possibles desviacions o dificultats i, - Nombre i tipus de
si s’escau, reformular objectius i/o accions. modificacions realitzades

8. | Realitzacié d’una avaluacié final del Pla | Puntual - Informe d’avaluacié final Comissio de seguiment i | Juliiol 2029

d’lgualtat per recollir el grau d’'implementacié
i valorar globalment el grau d’assoliment dels
objectius i I'impacte obtingut, d’acord amb els
criteris establerts al punt 10.

realitzat
- Grau d’implementacié del Pla
- Grau d’assoliment d’objectius

avaluacio del Pla
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EIX 1. TRANSVERSALITZACIO DE GENERE | CULTURA ORGANITZATIVA

Accio \ Periodicitat Indicadors Recursos Termini
Objectiu especific: Incorporar la perspectiva de genere a la politica de prevencid de riscos laborals.

9. | Redefinicié de la politica de prevencié de Puntual - Resultats de |'avaluacio de Tecnic de prevencid Juny 2029
riscos laborals amb perspectiva de génere riscos psicosocials amb
gue inclogui un analisi de riscos psicosocials perspectiva de génere
amb perspectiva de genere i asseguri, entre - Protocol de proteccié de la
d'altres, protocols de proteccié de la maternitat i de la lactancia
maternitat i de la lactancia. - Noves mesures de riscos
laborals amb perspectiva de
génere
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EIX 2. IGUALTAT EN LES CONDICIONS DE TREBALL | EN LES RETRIBUCIONS

Objectiu especific: Continuar garantint les condicions laborals que permeten I'estabilitat laboral i el desenvolupament professional de dones

a revisar de manera objectiva els
complements salarials i les percepcions
extrasalarials, garantint que no concorren
biaixos de génere i donant la maxima
transparéncia en la politica retributiva.

génere analitzada per a cada
concepte retributiu sobre el total
anual i sobre el total anual / hora

i homes.

10. | Comunicar a la plantilla les mesures de Puntual - Canals de comunicacié Recursos Humans Desembre
conciliacié contemplades a I’Acord/Conveni utilitzats 2025
de I'Ajuntament i que es poden consultar a la - Percentatge de la plantilla a
intranet. qui s’ha comunicat les mesures

Objectiu especific: Garantir una politica retributiva igualitaria.

11. | Revisar i completar la Valoracioé de Llocs de Puntual - Nombre i percentatge de llocs | Recursos Humans Juliol 2027
treball per a tots els llocs de personal laboral de treball als quals s’ha revisat o
i funcionari de I’Ajuntament. assignat la puntuacio de VLLT

12. | Actualitzacié anual del registre retributiu per | Anual - Evolucié de la bretxa salarial de | Recursos Humans Fins al final

de la vigéncia
del Pla

25

25 %,
SRR

»



) o | . ot
Pla d’igualtat de génere de I’Ajuntament de La Vall de Bianya 2025-2029 4* &. e
be

Objectiu especific: Establir criteris igualitaris i transparents en els processos de seleccié i contractacio de personal.

13. | Elaboracio, aprovacié i implementacié d'un Puntual - Aprovacié del protocol de Recursos Humans Desembre
protocol de seleccié de personal i seleccid i contractacié 2028
contractacié amb perspectiva de génere que - Mesures de seleccio revisades
estableixi com a requisit la formacid en i/o incorporades
igualtat d'oportunitats d’almenys una de les - % dels membres dels tribunals
persones integrants, vetlli per la composicio amb formacié en igualtat
paritaria dels tribunals i inclogui bones d’oportunitats
practiques a I’hora de fer la seleccid i les
entrevistes personals.

14. | Formacié en igualtat de tracte i no Puntual - Nombre i perfil de les persones | Contractacio externa | Desembre
discriminacio a les persones de I’Ajuntament gue han rebut la formacio o cursos gratuits de la | 2026
gue participen en els organs de seleccid i - Valoracid de la formacid Diputacié de Girona,
provisid, especialment les que realitzen del Departament
entrevistes personals. d’lgualtat i

Feminismes, o de
I'Instituto de la Mujer

Objectiu especific: Establir processos objectius de promocid professional.

15. | Disseny i implementaci6 d'un procediment Puntual - Aprovacid del protocol de | Recursos Humans Desembre
per a l'avaluacié i gestio del promocio 2028

desenvolupament professional i les
promocions, segons criteris objectius i amb
perspectiva de génere.

- Mesures de promocid revisades
i/o incorporades
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Objectiu especific: Garantir I'accés equitatiu a la formacid per part de tota la plantilla.
16. | Elaboracié d’un pla formatiu que reguli la | Puntual - Elaboracié del pla formatiu Recursos Humans Desembre
gestié de la formacié i vetlli per un accés - Mesures de formacié revisades 2027
equitatiu per tota la plantilla. El pla formatiu i/o incorporades
regulara el procediment de deteccié de - Evolucié de les hores de
necessitats, els objectius i els procediments i formacié realitzades pel
formats de les formacions, contemplant la personal per sexe i lloc de
igualtat de geénere com un dels seus objectius. treball
Aixi mateix, establira mecanismes per facilitar
la formacié de col-lectius amb dificultats
d’accés.
17. | Elaboracié d’una diagnosi de les necessitats i | Puntual - Necessitats i demandes Recursos Humans Desembre
demandes formatives de la plantilla per tenir- formatives detectades 2026
les en compte a I'hora d’elaborar el pla - Necessitats i demandes
formatiu. formatives contemplades al pla
formatiu
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EIX 4. ORGANITZACIO DELS TEMPS | FOMENT DE LA CORRESPONSABILITAT

disponibles a I’Ajuntament.

Objectiu especific: Continuar garantint el coneixement de tota la plantilla de les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i l[aboral

corresponsabilitat en les formacions
d’igualtat per promoure la necessaria
reorganitzacio dels usos del temps d’homes i
dones.

realitzades amb perspectiva de
la corresponsabilitat

- Nombre d’homes i dones que
han participat a les formacions
- Valoracid de les formacions

18. | Disseny i implementacié d'una campanya de | Bianual - Manual sobre mesures en Recursos Humans Desembre
comunicacio a la plantilla dels permisos, mateéria de conciliacié 2025
excedencies i altres mesures en materia de - Canals de difusié del manual desembre
corresponsabilitat i conciliacié per a - Evolucié del nombre de dones i 2027
fomentar el seu coneixement. homes que s'han acollit a

mesures de conciliacié
Objectiu especific: Fomentar I’exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
19. | Introduccié de la perspectiva de la Continuada | - Nombre de formacions Contractacié externa | Fins al final

o cursos gratuits de la
Diputacié de Girona,
del Departament
d’lgualtat i
Feminismes, o de
I'Instituto de la Mujer

de la vigéncia
del Pla
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EIX 5. PREVENCIO | ABORDATGE DE L’ASSETJAMENT | DE LES VIOLENCIES MASCLISTES | LGTBI-FOBIQUES

Objectiu especific: Millorar el Protocol de prevencid i actuacié contra I'assetjament sexual i per radé de sexe, d’orientacid sexual i d’identitat
i/o expressio de génere.
20. | Revisio del Protocol de prevencié i actuacié contra | Puntual - Data d’aprovacio de les Equip de Juny 2026
I'assetjament sexual i per rad de sexe, orientacid modificacions del Protocol referéncia del
sexual, identitat i/o expressié de génere, definint el - Mesures reactives aplicades Protocol
régim disciplinari i les mesures reactives o sancions - Nou canal de denuncia establert
contra els casos d’assetjament detectats, aixi com
garantint un canal de denuncia agil i confidencial.
21. | Establir una persona de referéncia en cas Continuada | - Persona de referéncia amb Equip de Juny 2026
d’assetjament amb formacio especifica en formacid especifica referéncia del
abordatge de I'assetjament i de les violéncies Protocol
masclistes i LGTBI-fobiques a I'ambit laboral.
Objectiu especific: Donar a coneixer el protocol i els recursos disponibles a tota la plantilla.
22. | Difusié del Protocol per tal que sigui visible, Continuada | - Canals de difusi6 del Protocol Recursos Humans | Juny 2026
accessible i conegut per tot el personal, aixi com a
través del portal web.

Objectiu especific: Formar i sensibilitzar el personal per a prevenir i identificar 'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe o génere.
23. | Formacio a la plantilla sobre les situacions que es Puntual - Hores de formacié realitzades Formacid externa | Desembre
consideren assetjament sexual i assetjament per - % de la plantilla que ha participat 2026

rad de sexe o génere, i el procediment d'actuacio a la formacié

establert per protocol i les mesures aplicables, - Valoracié de la formacié
informant de la persona de referéncia de

I’Ajuntament.
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9. Calendari d’actuacions

Mesures puntuals Mesures semestrals/anuals/bianuals Mesures continuades durant tot el pla
d’igualtat
Calendari de les mesures del pla d’igualtat 2025 2026 2027 2028 2029

3T 4T 1T 2T | 3T | 4T | 1T 2T | 3T |4T | 1T 2T | 3T (4T | 1T | 2T

1. Formacio especifica en igualtat, perspectiva
de génere interseccional, i diversitat.

2. Difusio de la Guia per a la introduccio de la
perspectiva de genere a la comunicacio.

3. Formacié en comunicacié inclusiva al
personal responsable de la comunicacié.

4. Aprovacio i registre del Pla d’lgualtat.

5. Difusié del Pla d’lgualtat a tota la plantilla i
a les noves incorporacions.

6. Reunions semestrals de seguiment del Pla
de la Comissié de seguiment i avaluacio.

7. Avaluacio intermedia del Pla d’lgualtat.

8. Avaluacio final del Pla d’lgualtat.

9. Redefinicid de la politica de prevencio6 de
riscos laborals amb perspectiva de génere.
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Calendari de les mesures del pla d’igualtat 2025 2026 2027 2028 2029
3T 47 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T | 3T 4T | 1T 2T 3T (4T | 1T | 2T

10. Comunicacio de les mesures de conciliacio
contemplades a I’Acord / Conveni.

11. Revisio de la Valoracio de Llocs de Treball.

12. Actualitzacié anual del registre retributiu.

13. Implementacié d’un protocol de seleccio i
contractacié amb perspectiva de génere.

14. Formacio en igualtat i no discriminacio al
personal d’organs de seleccio i provisio.

15. Implementacié d’un protocol de gestié de
les promocions amb perspectiva de génere.

16. Elaboracié d’un pla formatiu que vetlli per
un accés equitatiu per tota la plantilla.

17. Diagnosi de necessitats i demandes
formatives de la plantilla.

18. Campanya comunicativa sobre les mesures
de corresponsabilitat i conciliacié.

19. Introducci6 de Ila perspectiva de la

corresponsabilitat a les formacions.

20. Revisio del Protocol contra I’assetjament
sexual i per rad de sexe o genere.

21. Persona de referéencia en casos

d’assetjament amb formacio especifica.
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Calendari de les mesures del pla d’igualtat 2025 2026 2027 2028 2029
3T 47 1T 2T | 3T | 4T 1T 2T | 3T 4T | 1T 2T 3T (4T | 1T | 2T

22. Difusio del Protocol a tota la plantilla.

23. Formacio a la plantilla sobre I'assetjament i
el Protocol.
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10. Sistema de seguiment, avaluacio i revisio
periodica

El seguiment i I’avaluacio sén dos processos complementaris que ens permetran coneixer
el procés de desenvolupament del Pla d’lgualtat, aixi com els resultats obtinguts en les
diferents arees intervingudes. Aquests processos sistematics ens facilitaran informacio
sobre possibles necessitats i/o dificultats sorgides al llarg de I'execucid, ens possibilitaran
la cobertura o correccid, i proporcionaran al Pla un cert grau de flexibilitat per adaptar-se

a les dificultats identificades i a les necessitats reals de I'organitzacid.

El seguiment del Pla es dura a terme de manera periodica, mitjancant reunions semestrals
de la Comissié de Seguiment. A cada reunié s’analitzara el grau d’implementacié de les
mesures, el compliment dels terminis previstos i I’evolucié dels indicadors establerts. Si
s’escau, es podran proposar ajustos o modificacions de les mesures per millorar-ne la seva

implementacid i eficacia.

Aixi mateix, es realitzaran dues avaluacions formals durant la vigencia del pla, una
avaluacié intermeédia i una altra de final, aixi com quan ho acordi la Comissié de

Seguiment:

- L’avaluacié intermedia es realitzara als dos anys de la vigencia del Pla, és a dir, a
juliol de 2027, per valorar I'estat d’execucid, detectar possibles desviacions o
dificultats, i, si s’escau, reformular objectius i/o accions.

- L’avaluacié final es realitzara un cop finalitzat el periode de vigencia del pla, a juliol
de 2029, i tindra per objectiu recollir el grau d’implementacié total de les accions
plantejades, valorar globalment el grau d’assoliment dels objectius i I'impacte

obtingut.

Els resultats d’aquestes avaluacions es recolliran en un informe d’avaluacié del Pla
d’igualtat, el qual haura de ser aprovat per la comissié de seguiment. Ilgualment, aquest
informe esdevindra un punt de partida i complementara la diagnosi per al lll Pla d’igualtat

de I’Ajuntament de Salt.
L’avaluacié es fara considerant els seglients criteris:

A. Avaluacio del procés:
o Grau de desenvolupament de les accions previstes i coheréncia amb la

planificacio inicial.
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o Compliment del calendari d’execucid i justificacio dels possibles
desajustos.

o Adequacio de les accions a la realitat del consistori.

o Eficacia de la metodologia emprada i adaptacions fetes durant la
implementacid.

o Grau de dificultat percebut, tipus de problematiques identificades i
solucions adoptades.

o Coherencia entre els recursos utilitzats i els objectius establerts.

B. Avaluacio de resultats:
o Participacié i satisfaccié de les persones destinataries de les accions.
o Grau d’assoliment dels objectius especifics plantejats.

o Justificacio de les fites aconseguides i analisi de les desviacions.

C. Avaluacié de I'impacte:
o Grau de correccié de les desigualtats detectades en el diagnostic inicial.
o Grau d’assoliment dels objectius generals plantejats.
o Percepcio de la plantilla sobre els canvis assolits en relacié a la igualtat de

tracte i d’oportunitats a I’Ajuntament.

La comissié negociadora del present pla d’igualtat acorda que les persones que formaran
part de la comissié de seguiment, avaluacid i revisid periodica seran les mateixes que

conformen la comissié negociadora, que es detallen a continuacié:

» Per part de la representacié de I’Ajuntament:
Cristina Alarcon Piedra, Regidora de serveis generals i atencio a la gent gran
Julia Fortiana Sastre, Cap d’organitzacio i gestié de persones

Laura Marqueés Pelleja, Técnica d’accié social

» Per part de la representacio legal de les persones treballadores:
Sergi Carbonés Carrillo, Delineant
Angel Jaramillo Zache, Xofer

Jordi Sancho Quera, Ordenanca
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10.2. Funcions de la comissio de seguiment i avaluacio

Correspon a la Comissié de Seguiment i Avaluacio el seguiment de I'aplicacid i I'avaluacid

del desplegament del Pla.

Les funcions principals de la Comissid sén:

1.
2.

Vetllar pel compliment de les mesures incloses en el pla d’igualtat.

Analitzar periodicament els indicadors de seguiment i elaborar els informes
corresponents.

Proposar ajustos o modificacions de les mesures en funcié dels resultats obtinguts
o de canvis en I'organitzacio.

Coordinar la recollida de dades i de la informacié necessaria per al seguiment i
I"avaluacié.

Impulsar accions de comunicacié a la plantilla en relacié amb el desenvolupament
del pla.

Avaluar I'eficacia del pla a mitja i llarg termini i fer-ne propostes de millora de cara

al proper pla d’igualtat.
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11. Procediment de modificacio i resolucio de
discrepancies

El Pla d’lgualtat de génere és un instrument flexible i dinamic, que pot ser objecte de
revisié i modificacio al llarg de la seva vigéncia sempre que hi hagi necessitat o imperatiu
legal o juridic, i sota la consulta i acord previ de la Comissié de Seguiment i Avaluacio, en
garantia de I'assoliment de la igualtat efectiva de genere a I’Ajuntament. En aquest sentit,
el Pla s’adaptara a les necessitats existents, tot incorporant i adaptant les actuacions i
mesures previstes, en funcié dels resultats obtinguts i de I’evolucié en I'assoliment dels

objectius establerts.

Qualsevol modificaciéd del Pla d’igualtat haura de ser acordada per la Comissié de
Seguiment i Avaluacid, integrada per la representacio de I’Ajuntament i la representacio
legal de les persones treballadores. Aquestes modificacions es podran promoure a
iniciativa de qualsevol de les parts representades quan es consideri necessari,

especialment en cas de:

e Canvis organitzatius rellevants que afectin el desenvolupament del pla.
e Deteccid de dificultats en la implementacié d’alguna mesura.
e Canvis normatius que requereixin una adaptacio del pla.

e Resultats de les avaluacions que posin de manifest la necessitat de millora o ajust.

Les propostes de modificacié s’hauran de presentar per escrit a la comissid, la qual es
reunira per debatre i acordar les modificacions pertinents. Qualsevol canvi acordat
s’haura de registrar a I'acta de la reunid, que haura de ser signada per totes les parts, i es
plasmara en un document on s’exposin els motius de modificacid, la proposta i la
resolucid, aixi com el termini d’aplicacid, que quedara recollit com a Annex del Pla. Aixi
mateix, la Comissié fara difusié de les modificacions aprovades a tota la plantilla perque

en sigui coneixedora.

En cas de discrepancies o conflictes en la interpretacid o aplicacié del Pla d’igualtat, la
Comissid de Seguiment i Avaluacié actuara com a organ de mediacid i procurara arribar a
un acord consensuat. Si no s’assoleix un acord, es podra recdrrer als mecanismes de

mediacié que estableixi la normativa laboral vigent.
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ANNEX 1. ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO NEGOCIADORA |
REGLAMENT DE FUNCIONAMENT

i
e
Ajuntament de
Salt
ATAjuntament de Salt, a les 10:00h del dia 25 d'abril de 2025 reunides,

d'una banda, la representaci6 de 'empresa:

Cristina Alarcon Piedra, Regidora de serveis generals i atencio a la gent gran
Julia Fortiana Sastre, Cap d'organitzacié i gestié de persones

Laura Marques Pelleja, Técnica d'acciod social

i per una altra, la representacio legal de les persones treballadores:
Sergi Carbonés Carrillo, Delineant

Angel Jaramillo Zache, Xofer

Jordi Sancho Quera, Ordenanca

Amb motiu de la constitucié de la Comissié Negociadora del Pla d'lgualiat de 'Ajuntament de
Salt, en compliment dels articles 45 i 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva entre dones i homes i la seva normativa de desenvolupament.

Totes dues parts es reconeixen mitua capacitat i legitimacié suficient, com a interlocutors valids,
per a negociar la diagnosl| | Pla d'lgualtat i acorden constituir la Comissié Negociadora del Pla
d'lgualtat aixi com establir les seves competéncies i reglament de funcionament, que es detallen
a continuacio.

1. Composicié de la Comissié negociadora

La Comissié negociadora de la diagnosi i el Pla d'lgualtat de FAjuntament de Salt estara
constituida per:

En representacié de I'empresa per:
Cristina Alarcon Piedra, Regidora de serveis generals i atencio a la gent gran
Julia Fortiana Sastre, Cap d'organitzacio | gestio de persones
Laura Marqués Pelleja, Técnica d'accid social
En representacié de les persones treballadores per;
Sergi Carbonés Carrillo, Delineant
Angel Jaramillo Zache, Xofer
Jordi Sanche Quera, Ordenanca
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2. Funcions de la Comissié negociadora

Les paris acorden que la Comissié negociadora tindra les szglents competéncies:
- Negociacié i elaboracié de la diagnosi | de les mesures que integraran el Pla d'lgualtat.
« Elaboracié de l'informe dels resultats de la diagnosi.

« ldentificacio de les mesures, a la llum de la diagnosi, el seu ambit d'aplicacié, els mitjans
materials i humans necessaris per a la seva implantacio, aixi com les persones o organs
responsables, incloent un cronograma d'actuacions.

« Definicié dels indicadors de seguiment 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'lgualtat.

« Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat en 'empresa.

« Remissio del Pla d'Igualtat que fos aprovat davant l'autoritat [aboral competent a I'efecte del
seu registre, diposit i publicacio.

3. Reglament de funcionament de la Comissié negociadora.
3.1.Reunions de la Comissié Negociadora,

La comissié acorda reunir-se cada dues setmanes per dur a terme la negociacié | elaboracié
del Pla d'lgualtat. Una vegada aquest s’hagi aprovat, la Comissid es reunira una vegada cada
semestre per realitzar el seguiment i control del Pla.

En cada reunid s'aixecara una acta, en |a qual es fara constar:

» El resum de les matéries tractades.

« Els acords, totals o parcials, adoptats.

» Els punts sobre els quals no hi hagi acord, que es podran reprendre, si escau en altres
reunions.

¢ Les actes seran aprovades | signades, amb manifestacions de part, si fos necessari.

3.2.Adopcié d'acords.

Les parts negociaran de bona fe, amb vista a la consecud6 d'un acord, requerint-se la majoria
de cadascuna de les parls per a I'adopcio d'acords, tant parcials com totals. En tot cas, aquest
acord requerira la conformitat de la majoria de la representacio de les perscnes treballaderes
que componen la Comissio.

La Comissié Negociadora podra comptar amb el suport i assessorament extern especialitzat en
matéria d'igualtat entre dones i homes en 'ambit laboral, de I'empresa Xarxa Consultors, que
intervindra amb veu, perd sense vot.

En cas de desacord, la Comissié Negociadora podra acudir als procediments i drgans de solucié
autdbnoma de conflictes, si aixi s'acorda, prévia intervencio de la comissié paritaria del conveni
corresponent, quan en el mateix s'hagi previst per a aquests casos.
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El resultat de les negaciacions es plasmara per escrit | se signara per les parts negociadores
per a la seva posterior remissio, per la Comissié Negociadora, a |'autoritat laboral competent a
l'efecte de registre, dipdsit i publicitat del Pla d'lgualtat.

3.3.Confidencialitat.

Les persones que integren la Comissié Negociadora, aixi com, en el seu cas, les persones
expertes que l'assisteixin, hauran d'observar en tot moment el deure de sigil respecte a aquella
informacio que els hagi estat expressament comunicada amb caracter reservat.

En tot cas, cap tipus de document liiurat per 'empresa a aquesta Comissié podra ser utilitzat
fora de I'estricte ambit d'aquella ni per a fins diferents dels que van motivar el seu lliurament.

3.4. Substitucio de les persones que integren la Comissié Negociadora.

Les persones que integrin la Comissio Negociadora seran substituides en cas de vacant,
abséncia, dimissio, finalitzacié del mandat o que li sigui retirat per les persones que les van
designar, per impessibilitat o causa justificada.

Les persenes que deixin de formar part de la Comissio Negociadora i que representin a
l'empresa seran reemplagades per aquesta, i si representen a la representacié legal de
persones treballadores seran reemplagades per I'drgan de representacié legal i/o sindical de la
plantilla de confarmitat amb el seu régim de funcionament intemn.

En el supdsit de substitucié es formalitzara per escrit la data de la substitucié i motiu, indicant
nom, cognoms, DNI i carrec tant de la persona sortint, com de I'entrant. El document s'annexara
a l'acta constitutiva de la Comissié Negociadora.

3.5.La Comissid negociadora podra detallar altres disposicions relatives al funcionament
d'aquesta si ho considera procedent.

| sense més assumptes s'aixeca la sessid, a les 10:30 hores del dia 25 d'abril de 2025.

En representacié de I'empresa per:

-
S hlia

Laura Marqués Pelleja, Técnica d’accid social
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En representacid de les persones treballadores per:
Sergi Carbonés Carrillo, Delineant

& a

2
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Angel Jaramillo Zache, Xofer

Jordi Sancho Quera, Ordanaf‘_ga
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ANNEX 2. COMUNICACIO FORMAL DEL COMPROMIS DE
L’AJUNTAMENT PER A L’ELABORACIO DEL PLA D’IGUALTAT

4
K'o'g Ajuntament

— de Salt
Benvolgudes i benvolguts,

Mitjangant aquesta comunicacio, | en virtut del gue es disposa en 'artide 5 del Reial decret 2012020,
de 13 d'octubre, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre | es modifica el Reial decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipdsit de convenis | acords col-lectius de treball, Ajuntament
de 5alt amb MIF P1716400E i domicili social Placa Lluis Comparys, 5/n, CNAE 8411, amb Conveni/ Acord
regulador de les condicions de treball dels empleats publics de I'Ajuntament de Salt, promou la
negociacio del seu pla d'igualtat i diagnostic previ | exposa:

y—
.

1. Cue la persona sotasignada, ostenta legitimacio per part de 'Ajuntament per a negociar el pla
d'igualtat i el seu diagnostic previ.

2. Clue I'dmbit de negodado del pla dligualtat i el seu diagnostic previ és I'Ajuntament, que compta
amb 46 centres de treball, situats al municipi de Salt, provincia de Girona, Catalunya, amb una
plantilla de personal de 258 persones, sens perjudici d’un increment o disminucid de personal, amb
representacio sindical de les i els treballadors.

3. Clue les matéries objecte de negociacid, de conformitat amb 'artide 46.2 de 13 Llei organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes i el dtat Reial decret 901,/2020,
de 13 d'octubre, seran:

Procés de seleccio | contractacio.

Classificacio professional.

Formacic.

Promocio professional.

Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre dones | homes.
Exercici coresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
Infrarepresentacic famenina.

Retribucions.

. Prevencio de I'assetjament sexual | per ad de sexe.

10. Prevencio de riscos laborals amb perspectiva de génere.

11. Comunicacic inclusiva i Us d'un llenguatge no sexista.

A e

© g

4. Que FAjurtament assenyala com a domicili a I'efacte de comunicacions Placa Uuis Companys, s/n de
Salt, 17190 com a persona de contacte a la senyora Julia Fortiana Sastre, julia fortiana@salt.cat,
972249191 ext. 1202

| per deixar-ne constancia signa la present, la representant legal de I'empresa a I'efecte de negodiacio.
A 5alt, a la data de la signatura electronica

JULIA FORTIAMA signat aigizaiment per

SASTRE _ DN' JULIA FORTIANA SASTRE
40595928P  pumsmmmm T
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