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| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

INTRODUCCIO

Que és un pla d’igualtat?

Un Pla d'lgualtat és un conjunt de mesures ordenades, prioritzades i calendaritzades
en el si d'una empresa, entitat o organ de administracid, amb l'objectiu de conduir un
procés vers l'equitat de genere en la seva organitzacid interna i, d'aquesta manera,

contribuir a la igualtat real i efectiva de la societat en general.

Segons el marc juridic catala i espanyol referent a ladministracié publica i a la igualtat
efectiva entre dones i homes, UAjuntament de Palamds té el deure de disposar d’un

Pla d’lgualtat Intern.

Treballar per la igualtat real i efectiva en el si d'una organitzacid, amb la implicacid i
voluntat amb les que s’aborda des de UAjuntament de Palamds implica un procés
d'analisi i revisid interna dels sistemes de creences, organitzacid i funcionament, i de
les relacions personals en el seus si; és un procés doncs, que condueix a una major
consciéncia i sensibilitzacid, i a una millora del benestar de les persones i les relacions
de les persones que formen part de lorganitzacid. Només d’aquesta manera, vetllant i
posant les mesures necessaries per avancar cap a la igualtat i el benestar interns, es
podra treballar de manera coherent i efectiva en la transversalitzacié de génere a la

politica publica que es desenvolupa des de lAjuntament.

Marc Normatiu

El present Pla d'lgualtat s'emmarca en la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat
efectiva de dones i homes, la Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a

eradicar la violencia masclista, i els principis de Uestatut d’autonomia de Catalunya.

A nivell estatal, la normativa que regula els plans d’igualtat és:
- Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes

¥

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar
i laboral

Llei 30/2003, de 13 d’octubre, sobre valoracié de limpacte de génere

Llei 23/2015, de 21 de juliol, ordenadora del Sistema d’Inspeccié de Treball
Llei 11/2018, de 28 de desembre, sobre informacioé no financera i diversitat

A 2K 2 2

Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, sobre infraccions i sancions en

.;
g O
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¥

Uordre social

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova UEstatut dels
treballadors

Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova UEstatut basic
de U'empleat public

Reial decret legislatiu 8/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova la Llei
General de la Seguretat Social

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per garantir la
igualtat a locupacié

Reial decret 1615/2009, de 26 doctubre, sobre el distintiu «lgualtat a
'Empresa»

Reial decret 850/2015, de 28 de setembre, que modifica el RD 1615/2009
Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, sobre els plans d’igualtat i el seu
registre

Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, sobre igualtat retributiva

Ordre PCM/1047/2022, d’1 de novembre, sobre valoracio dels llocs de treball
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EL I PLA D'IGUALTAT DE
L’AJUNTAMENT DE PALAMOS

Ambit i abast

El | Pla d’'lgualtat de lAjuntament s’aplica a totes les persones treballadores de
UAjuntament de Palamds, independentment del tipus de contracte o la durada
d’aquest.

El pla té una vigéncia de 4 anys, a partir de la data de la seva aprovacio per part de la
comissio negociadora.

Objectius del Pla d’lgualtat

Els objectius generals que guien la diagnosi i lelaboracié del Pla d'Igualtat son:

e Formalitzar el compromis de UAjuntament de Palamds vers la igualtat de
genere en la seva organitzacio i funcionament intern

e |dentificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de génere a
lorganitzacio

e Incorporar de manera transversal el principi d’igualtat de génere en la gestio
del personal

e Enfortir la credibilitat i compromis de UAjuntament de Palamds vers la
transversalitzacio de génere a les politiques publiques mitjancant la coherencia
entre el discurs i la practica interna

Aquests objectius parteixen de la premissa que totes les organitzacions humanes
reprodueixen les relacions de poder dels homes vers les dones caracteristiques de la
societat en la que vivim. Les desigualtats de génere es reprodueixen i configuren a
través de les estructures formals i informals de les organitzacions mitjancant les
regles, politiques, procediments de treball, normes i relacions espontanies que
sorgeixen entre les persones que composen les organitzacions. Es per aquest motiu
que els objectius del Pla d’lgualtat tenen la intencié principal de promoure lequitat
des de la perspectiva de génere, per tal de generar un canvi en lorganitzacio formal i
informal.
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Composicio de la comissio negociadora

El pla d’igualtat ha estat negociat i aprovat per:

e Enrepresentacio de les persones treballadores
o SIP-FEPOL: David Abella Mellado
o CCOQO: Alfons Garcia Fernandez
o INTERSINDICAL: Alexandra Mateu Petit

e Enrepresentacio de lequip de govern i lajuntament
o Regidor area: Pere Deulofeu Garcia
o CAP RHiO: Anna Ribas Bardera

o Referent Ajuntament: Mauro Gea Matés

La regidora d’lgualtat i la tecnica d’lgualtat han assistit com a assessores del procés.

Pla de treball i metodologia d’elaboracié

Les fases i accions per a Uactualitzacié de la diagnosi i Uelaboracié de la concrecid del

pla d’accions han estat les seguents:

Fase I: Inici i diagnosi
e lareunid de constitucid de la comissié d’elaboracié del pla d’igualtat
e Analisi de dades de lens
e Treball de camp
1. Disseny i enviament d’'uns questionaris per a totes les treballadores i
treballadors.
2. Disseny i realitzacié d’entrevistes en profunditat per coneixer les
condicions laborals
3. Disseny i realitzacié de 2 grups discussié amb persones treballadores.
4. Buidatge i analisi de les dades recollides a lentrevista, als grups de
discussid i als questionaris.
e Entrega de la diagnosi
e 2a reunié amb la comissid per presentar, compartir i completar Uavaluacid i la

diagnosi
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| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

Fase ll: Elaboracié el pla d’accions

e 3areunid de la comissio per treballar la definicié de les accions
e 4a reunid de la comissio per prioritzar i calendaritzar les accions, les mesures
de seguiment i tancament i aprovar el pla

e Entrega de la diagnosii el pla d’igualtat
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DIAGNOSI

Data de realitzacié de la diagnosi Novembre 2024 - Gener 2025

Periode de referéencia temporal de les Any complet 2023

dades de la diagnosi
Nombre de persones en plantilla 208 (2023)

Persona responsable de lelaboracié6 Mariona ZamoraJuan (L'Esberla SCCL)

de la diagnosi
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| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

1. Estructura i caracteristiques de la plantilla

La diagnosi sobre la composicid i estructura de la plantilla té com a objectiu
analitzar de manera detallada qui forma part de lorganitzacié: la distribucid
per sexe, edat, antiguitat, carregues familiars, llocs de treball, tipus de
jornada i modalitat contractual. Aquest exercici permet identificar possibles
desigualtats, discriminacions indirectes o dinamiques de poder que poden
passar desapercebudes perd que tenen un impacte real en les trajectories
professionals i les condicions laborals. A més, proporciona una base solida
per anticipar necessitats futures vinculades a la igualtat, com la conciliacid o
la promocid professional. Aquest tipus d’analisi és clau per garantir una
gestio equitativa dels recursos humans i per construir entorns laborals més

justos, sostenibles i respectuosos amb la diversitat.

Nombre de dones i homes

L'any 2023 la plantilla de l'ajuntament
estava formada per 87 dones i 121
homes. Contrariament a la majoria
d’administracions publiques locals de
Catalunya, UAjuntament de Palamods té
una composicié masculinitzada, ja que
més de la meitat de la plantilla sén
(58,2%). A la

Catalunya les dones son el 60,1% de

homes resta de

la  poblaci6 contractada a les

administracions publiques.

Dones
41,8%

Elaboracid propia a partir de les dades
facilitades per UAjuntament.

10
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Edat mitjana de dones i homes, i menors al carrec

L'edat mitjana de la plantilla és de 48,5
anys: 48,8 les dones i 48,1 els homes.

En observar amb detall les franges d’edat
es posa de manifest que en les edats més
joves (fins als 44 anys) aixi com en les
edats més grans (a partir dels 60) hi ha
una composicid més paritaria que no pas
en la franja 45-59, en la que trobem un
gran gruix d’homes.

El 55,29% de la plantilla té& menors al
carrec. | d’aquest conjunt, el 41,7% son
dones.

Franja d'edat
Dones [ Homes
40,00%

30,00%
20,00%
10,00%
60+

18-29 30-44 45-59

Elaboracid propia a partir de les dades

facilitades per UAjuntament.

Criatures a carrec
Dones [l Homes
50,00%

40,00%

30,00%
20,00%
10,00% I
0,00% —
0 1 2 3

Elaboracid propia a partir de les dades

facilitades per UAjuntament.
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| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

Antiguitat de dones i homes

S'observen diferéncies en la composicid
de genere de cada franja d’antiguitat,
posant de manifest que les franges de

més edat estan més masculinitzades.

Antiguitat
Dones [ Homes

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
1.Menys d'1 any 2.1-3 anys 3.4-5anys 4. Mésde 5anys

Elaboracid propia a partir de les dades

facilitades per UAjuntament.

Distribucié d’homes i dones per arees, departaments i llocs de treball

Arees

Seguint amb U'analisi de la distribucié d’homes i dones a la plantilla, quan observem la

classificacio per area es percep que larea més paritaria és la d’Urbanisme. La resta

presenten segregacio horitzontal:

e Masculinitzades: esports, gestié de residus, participacid ciutadana, radio,

joventut, brigada, seguretat i mobilitat

e Feminitzades: alcaldia, medi ambient, cultura, promocid economica, accid

social, arxiu, turisme, biblioteca, ensenyament, serveis econdmics i secretaria.
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Area
Dones [ Homes
20,00%
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Elaboracid propia a partir de les dades facilitades per UAjuntament.

Llocs de treball

En observar la distribucié per llocs de treball, es fa encara més evident la segregacié
horitzontal:

Lloc de treball

Dones [l Homes

30,00% l

20,00%
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Carrecs de responsabilitat

En observar la distribucié segons principals carrecs de responsabilitat s'observa

paritat en aquells on hi ha més d’'una persona (caps de servei), i no s'infereix

desigualtats o discriminacions en la ocupaci6 de la resta de carrecs:

Dones Homes Total
N % N % %
Caps de servei 6 50% 6 50% 12 100%
Secretari/a 0 0% 1 100% 1 100%
Interventor/a 1 100% 0 0% 1 100%
Inspector/a 0 0% 1 100% 1 100%
TOTAL 7 46% 8 54% 15 100%

Elaboracid propia a partir de les dades cedides per UAjuntament.

Classificacid professional

Respecte la classificacid professional els
grups que presenten més diferéncies de
génere sén el C1 i UE, responent a la
segregacid horitzontal detectada: a C1
es concentren els llocs de treball de la
policia, i a UE els de la brigada municipal.

La resta de grups professionals, en canvi,
estan més feminitzats i no s’observa
segregacio vertical.

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

Dones [ Homes
Al A2 c1 c2 E

50

0

Elaboracid propia a partir de les dades

facilitades per UAjuntament.

14
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Distribucié de dones i homes per tipus de contracte i jornada

EL 2023 la distribucid era la seglent:

Tipus de contracte

Dones

30,00%

20,00%

10,00%

000% — WEE = &mm L

Durada Relleutemps  Interinitat
determinada complet temps
temps complet

complet

B Homes

Millora Indefinit Indefinit Indefinit
ocupacilitat temps parcial temps temps

temps complet complet -

complet Funcionariat

Elaboracid propia a partir de les dades facilitades per UAjuntament.

Pel que fa al tipus de jornada cal destacar positivament que la majoria de la plantilla

treballa a jornada completa, i no s'observen diferéncies significatives en la distribucié

de la parcialitat entre dones i homes.

De les persones que han reduit jornada per cura de menors (5 persones), el 75% van

ser dones.

Resum de Uambit

PUNTS FORTS

AMBITS DE MILLORA

Abséncia de segregacid vertical

Majoria de contractes a jornada

completa, sense distincié de genere.

Segregacid horitzontal: dones en Uambit
de les cures i latencid a les persones, i
homes en tasques de manteniment i

seguretat.
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2. Cultura organitzacional

Analitzar la cultura organitzativa i els models de comunicacid interna i externa
d’una organitzacié permet identificar els valors, creences i practiques que
sostenen —o dificulten— lassoliment de la igualtat de géenere. Aquesta
analisi fa visible com es manifesten les relacions de poder dins U'organitzacio,
quines actituds hi ha envers la igualtat, quins espais de resisténcia o aliances
poden aparéixer i quin grau de compromis real existeix per transformar-les.
Alhora, permet avaluar si els canals i codis comunicatius promouen la
participacid, el benestar, la seguretat i la llibertat d’expressio de totes les
persones, aixi com la capacitat de lorganitzacid per gestionar conflictes i
situacions de discriminacié o violéncia de génere. Per dur-la a terme,
s’analitzen tant documents interns i materials comunicatius com els resultats
de questionaris de percepcio, recollint aixi tant la dimensié formal com la

viveéncia subjectiva de les persones que en formen part.

L'equitat de génere a la cultura organitzacional

Tot i que el marc normatiu de Uadministracié publica es fonamenta en els principis de
merit i igualtat d’oportunitats, en la practica s'observa - entre el personal de
Lajuntament - un cert miratge de la igualtat: la idea que la igualtat entre dones i
homes ja esta assolida, la qual cosa dificulta la identificacid i abordatge de les
desigualtats persistents.

Tot i aixi, a la pregunta “Quin grau d’igualtat de geénere consideres que hi ha a

Lajuntament”, moltes respostes se situen en el 3 (“Forca”):

Quin grau d'igualtat de génere consideres que hi ha a 'Ajuntament de Palamds?
55 respostes

40

30 31 (56,4 %)

14 (25,5 %)

8 (14,5 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla
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| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

Si bé les persones amb més trajectoria dins lajuntament reconeixen un canvi

progressiu en la cultura organitzativa i en els comportaments —des d’'un masclisme

més explicit cap a formes més subtils—, encara detecten actituds de reaccié o
desautoritzacié envers dones que ocupen carrecs de responsabilitat, aixi com
segregacid horitzontal de tasques, especialment en feines de caracter administratiu. A
més, en determinades arees fortament masculinitzades, com la policia, la brigada o
Uambit esportiu, es fa especialment necessari treballar amb la plantilla el tracte i
Uacollida cap a les dones que s’hi incorporin, per garantir un entorn laboral respectuds

i igualitari.

Els ambits del pla d’igualtat on la plantilla considera que encara hi ha marge de
millora sén:
-  Conciliacié amb la vida personal (54,5%)
Participacid equitativa (30,9%)
Ambient de treball (30,9%)

Prevencio de lassetjament sexual i per rad de sexe (30,9%)

vy

La confianca en limpacte i desplegament del pla sén bones entre la plantilla:

En quin grau creus que sera Util aquest pla d'igualtat?
55 respostes

20
20 (36,4 %)

13 (23,6 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla

Abordatge de la dimensio relacional

El model de governanca de UAjuntament és vertical i s'organitza per arees, cadascuna

de les quals funciona de manera forga autbnoma.
El model d’organitzacié interna actual no contempla espais per a tractar les relacions

internes més enlla de Uexecucio dels serveis i tasques de les arees. A nivell general, la
plantilla considera que hi ha bon tracte amb les persones que ocupen carrecs de

18
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responsabilitat, perd no hi ha espais formals que assegurin que les relacions humanes
i el benestar de les persones es posin al centre del model de governanca.

Aquesta manca de temps, espais i confianca per gestionar la dimensio relacional en el
treball queda representada al seglent grafic elaborat a partir de les respostes del
questionari.

Consideres que I'Ajuntament de Palamds disposa de temps, espais i confianga per gestionar

malestars i conflictes interns, incloent el que tenen a veure amb el génere?
55 respostes

30

20 21 (38,2 %)
19 (34,5 %)

10 12 (21,8 %)

3(5,5 %)

Elaboracid propia a partir del qlestionari a la plantilla

Comunicacid interna i externa

En general, la plantilla se sent representada pel llenguatge usat en les comunicacions
internes. Pero a U'hora de preguntar sobre U'Us d’un llenguatge inclusiu i no sexista
s’'observa, encara marge de millora

Consideres que I'Ajuntament de Palamds fa servir un llenguatge i imatges no sexistes en les

comunicacions internes?
55 respostes

30
28 (50,9 %)

20

14 (25,5 %)

IREYED)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla
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El motius és que UAjuntament no disposa d’'un criteri establert per a Ulds d’un

llenguatge inclusiu i no sexista, i - tant en les entrevistes com en les respostes del

questionari - s’aprecia que hi ha diversitat de sensibilitats respecte les possibles

formules a usar (paraules inclusives, femeni i masculi, només femeni, etc).

En sintonia amb el Pla Local de Ciutadania, es recomana usar una guia d’estil inclusiva

que unifiqui els criteris, i/o realitzar formacions per tal de facilitar U'ds del llenguatge

inclusiu.

Resum de Uambit

ASPECTES POSITIUS

ASPECTES A MILLORAR

Percepcidé generalitzada d’'un ambient de
treball igualitari en termes de génere,
que ha anat millorant amb els anys.
Degut a a la cultura de l'administracid
als canvis

publica i, també,

generacionals en el lideratge.

Repte en la dimensid relacional
(mecanisme de foment d'una cultura
equitativa i justa): es pot millorar en la
generacid6 d'espais 0 mecanismes
formals per abordar el benestar de

Lequip.

Criteris clars i compartits per a 'ds d’un
llenguatge inclusiu.
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3. Accés a lorganitzacid

L'accés a l'ocupacid en igualtat de condicions és un dret que cal garantir a
totes les persones. Sovint, les dones, es troben amb obstacles i dificultats en
aquest sentit degut a processos de seleccid directa o indirectament
discriminatoris, que impedeixen o dificulten laccés a determinats llocs de
treball i empreses, tot contribuint a la segregacid horitzontal del mercat de
treball. Ofertes de feina associades a un génere o altre, descripcions de llocs
de treball basades en prejudicis de génere, preguntes sobre la vida personal
a les entrevistes, o suposicions sobre la maternitat només pel fet de ser d’una
franja d’edat, en son alguns exemples.

Més enlla de garantir el dret a la igualtat de condicions en els processos de
seleccid, aquests son una gran oportunitat per crear nous referents laborals
de dones i homes per a les noves generacions, ja que a la llarga aixo
afavoreix la disminucid de la segregacid horitzontal, equiparacio del valor i
talents de les dones i/o tasques tradicionalment considerades femenines,
lequitat salarial i la corresponsabilitat.

Politica de seleccid

L'Ajuntament de Palamds obre convocatories laborals quan es requereix la substitucid
o creacio d’'una nova placa.

Les convocatories es publiquen a la web de UAjuntament i apareixen al Cercador
d’Informacié i Documentacid Oficials (CIDO) de la Diputacié de Girona, a l'apartat de
“Processos selectius”. L'accés a les ofertes és public i no es detecten discriminacions o
obstacles per rad de génere.

Els mecanismes i procediments de seleccid sén els que corresponen a l'administracié
publica (concurs, oposicid, merits, etc. segons la placa), i es detallen a les

convocatories de manera molt detallada i garantint la transparéncia de tot el procés.

El procés el duu a terme un tribunal qualificador, la composicié del qual es regeix pels
principis de professionalitat i imparcialitat, i amb tendéncia a la paritat entre dones i
homes. Els criteris de la composicio del tribunal sén publics. Cada fase del procés, aixi
com els requisits de participacid, esta detallada i especifica els canals i terminis.
L'embaras de risc i el part es consideren motius justificats de falta a les proves.

21
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Els criteris de valoracié també estan detallats, aixi com la puntuacié de cada criteri, i

no presenten discriminacio directa ni indirecta per radé de genere.

Referent a la percepcid, la majoria de la plantilla percep que hi ha un accés igualitari

d’homes i dones a lens.

Creus que homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’'accés als processos de seleccié de

I'Ajuntament?
55 respostes

40

35 (63,6 %)

30

20

13 (23,6 %)
3(5,5 %)
4(7,3 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla

Ofertes laborals no discriminatories

De lanalisi de les ofertes de les 7 places que es van obrir el 2023 es poden extreure

les seglents conclusions:

e Quant a la forma, es detecta un esforc per fer servir un llenguatge no sexista i

inclusiu pero no hi ha un criteri definit, i no hi ha una coheréncia al llarg de

Loferta.

e Quant al contingut, no es consideren com a prioritats i/o clausules socials que

les persones candidates tinguin coneixements o competéencies sobre génere,

igualtat, feminisme, etc. i/o la contractacido de persones que reflecteixin la

diversitat de la societat catalana. Per tal de complir el mandat de les lleis

autonomiques i estatals d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, i

eradicacié de les violéncies masclistes - basant-se en la transversalitat de

génere - s’ha d’incorporar aquesta perspectiva a totes les arees i programes

que es desenvolupen des de l'administracié local, i valorar els coneixements

que es requereixen per fer-la possible.

22
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Incorporacions dels darrers anys

De les persones que el 2023 estaven en plantilla, els darrers cinc anys es van

incorporar 32 dones (43%) i 42 homes (57%), una proporcié que reflecteix la

composicié de UAjuntament, els processos i mecanismes de seleccid no discriminatoris

de lorganisme.

D’aquestes persones, destaca el fet que en llocs de treball on es va contractar més

d’'una persona, el percentatge de dones contractades va ser més elevat que el

d’homes, excepte en el cas de la policia local. En canvi, en aquells llocs de treball on

només es va contractar una persona, s'observa la logica de la segregacié horitzontal

que hi ha a l'ajuntament i que s’ha explicat al primer ambit del pla.

Lloc treball Dones Homes Suma total

% % N %
Agent policia local 3 25,00% 9 75,00% 12 100,00%
Agutzil notificador 1 100,00% 1 100,00%
Ajudant d'oficis 71 100,00% 71 100,00%
Auxiliar 1 100,00% 1 100,00%
Bibliotecari/a 1 100,00% 1 100,00%
Cap de servei 1 100,00% 1 100,00%
Consergeria -
manteniment 6 100,00% 6 100,00%
Consergeria -
Vigilancia 1 100,00% 1 100,00%
Coordinador/a OAC 1 100,00% 1 100,00%
Dinamitzador/a
juvenil 1 100,00% 1 100,00%
Inspector/a d'obres 1 100,00% 1 100,00%
Oficial 1a paleta 1 100,00% 1 100,00%
Oficial 1a. jardineria 1 100,00% 1 100,00%
Oficial 1a.
manteniment
platges 1 100,00% 1 100,00%
Peo estiu platges 2| 100,00% 2 100,00%
Sergent de la
Policia Local 1 100,00% 1 100,00%
Suport
administratiu 6 60,00% 4 40,00% 10 100,00%
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Lloc treball Dones Homes Suma total

Tecnic/a 3 60,00% 2 40,00% 5[ 100,00%
Técnic/a auxiliar 2| 100,00% 2| 100,00%
Tecnic/a

especialista 3 60,00% 2 40,00% 5[ 100,00%
Tecnic/a mig 5 71,43% 2 28,57% 71 100,00%
Tramitador/a

informador OAC 5 83,33% 1 16,67% 6| 100,00%
Suma total 32 42 74| 100,00%

Elaboracic propia a partir de les dades cedides per UAjuntament.

Resum de Uambit

PUNTS FORTS AMBITS DE MILLORA

Percepcidé d’accés igualitari per rad de Introduir clausules de coneixement en

geénere perspectiva de génere a les ofertes de
feina

Convocatories i processos de seleccid
no discriminatoris Reproduccié¢ de la dinamica de
segregacié horitzontal del mercat

laboral.
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4. Promocio i desenvolupament professional

La promocid i el desenvolupament professional de les dones continua sent
una assignatura pendent en lambit laboral. Els estereotips de génere
vinculats al lideratge continuen encara presents, tal com ho explica el
concepte del «sostre de vidre», que exposa les barreres invisibles que
dificulten laccés de les dones als llocs de poder i decisié de les
organitzacions a causa dels prejudicis envers les seves capacitats
professionals. Aquestes barreres sén multiples: estereotips i prejudicis, la
resisténcia al lideratge per part de les dones, les extenses jornades laborals,
la manca de corresponsabilitat, etc. Tots aquests obstacles provoquen una
gran complexitat a la carrera professional de les dones i el seu accés a llocs
de responsabilitat. Com a consequeéncia, al conjunt del mercat laboral gran
part de les categories professionals amb major responsabilitat estan
ocupades per homes.

Per aix0, la incorporacié de la perspectiva de genere a les practiques de
promocid i desenvolupament professional esdevé un aspecte primordial per

assolir una igualtat real i efectiva.

Processos i ofertes de promocié

La promocid interna, entesa com el canvi de categoria laboral a una de superior, esta
oberta a tot el personal que reuneixi els requisits d’accés de les convocatories
publicades i hi vulgui participar en el procés de seleccié a categories laborals
superiors. A UAjuntament de Palamds, com a la resta d’administracions locals, les

possibilitats de promocié sén limitades.

Percepcio de les persones pel que fa a les possibilitats de promocié a Uorganitzacio

Com es pot veure al seglent grafic extret del questionari, el 82,6% de la plantilla
considera que les dones i els homes tenen les mateixes possibilitats de promocid i

desenvolupament professional a Uajuntament.
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Creus que dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocié i desenvolupament

professional?
54 respostes

30

27 (50 %)

20
18 (33,3 %)

6 (11,1 %)
3(5,6 %)

Elaboracid propia a partir del qlestionari a la plantilla

La plantilla expressa, per mitja del questionari i els grups de discussio, la sensacio que
malgrat els avencos i el marc meritocratic de 'administracié publica per a les dones
encara €s més costds promocionar, especialment en els llocs de treball més
masculinitzats. També es posa de manifest que sovint les dones que ocupen llocs de
coordinacid o responsabilitat han de fer-se valer més - tant a nivell tecnic com de
lideratge - que els seus homonims masculins.

Resum de Uambit

PUNTS FORTS AMBITS DE MILLORA

Mecanismes meritocratics provinents del | Percepcié de més obstacles en la
marc de 'administracié publica. promocié femenina, especialment en

llocs de treball masculinitzats.

Percepcié de les dones que ocupen
\ . .-/ op .
carrecs de coordinacido o responsabilitat
d’haver-se de fer valer més que els seus
homonims masculins tant en lambit

tecnic com de lideratge.
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5. Formaciod continua

La formacié continuada vinculada al desenvolupament del lloc de treball,
sobretot si és reglada, és un dels vehicles principals en la promocid laboral,
tant pel que fa a l'assumpcid de responsabilitats com salarial. Per altra banda,
la formacid en glestions vinculades als drets laborals — incloent la formacio
en materia d'igualtat — és clau per detectar i prevenir els abusos, les
discriminacions i les situacions d'assetjament sexual o per rad de sexe que es

poden donar en l'entorn laboral.

L'accés a tota la formacio que ofereix una empresa o organ de Uadministracio
ha de ser, per tant, public, en igualtat de condicions i atenent a les necessitats
de conciliacid de les persones.

Pla de formacid

L'Ajuntament de Palamds disposa d’un pla de formacié anual, conegut per part de la

plantilla, sense diferéncies significatives de génere en el seu coneixement:

Coneixes l'oferta formativa que ofereix I'Ajuntament?
55 respostes

40

30 33 (60 %)

20

15 (27,3 %)

6 (10,9 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla

S’observa que el pla de formacid no té en compte la perspectiva de génere en els seus
continguts. No obstant aixo, tant als grups de discussio com a lenquesta s’ha posat de
manifest la voluntat i importancia de fer formacions en perspectiva de genere, per tal
de tenir una mateixa linia interna respecte la questio.

>
14
O
=
=
o
=
w
L
o«
0
Z
N
[}
[a]
14
<
@]
P
i
o
N
X
>
9
o
@
2
<
>
°
Q
(]

=
©
S
2
o
IS
k]
£
£
kel
©
Q
172
[e]
£
°©
©
ES3
=
[}
o
=
=
8
o
[0
S
=
]
=

:  Document signat electronicament des de la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 28 de 57

27




| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

Percepcié de les persones pel que fa a les possibilitats d’accés a la formacid

interna i/o continua en igualtat d’oportunitats

La plantilla percep que laccés a la formacio és igualitari per part d’homes i dones.

Creus que dones i homes tenen igual accés a la formacié interna/continua?
55 respostes

40

38 (69,1 %)

30

20

13 (23,6 %)

Elaboracid propia a partir del qlestionari a la plantilla

Resum de Uambit

PUNTS FORTS AMBITS DE MILLORA

Percepcié que les dones i els homes | obligatoriitransversal.

tenen un accés igualitari a la formacid

Existéncia d’un pla de formacié anual No es contempla la formacié en

perspectiva de génere de caracter
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6. Resum i conclusions de lauditoria retributiva i el

registre salarial

El principi d’igualtat retributiva es defineix com el dret a que homes i dones
percebin una remuneracio (salari i complements) igual per un treball d’igual
valor, assolint aixi lequitat salarial. L'equitat salarial implica que mateixes
feines o similars es remunerin de manera igual, i que feines que no son
similars perd que tenen o aporten el mateix valor a lens es remunerin de

manera igual.

L'auditoria retributiva té per objecte obtenir la informacid necessaria per
comprovar si el sistema retributiu de l'organitzacid, de manera transversal i
completa, compleix l'aplicacid efectiva del principi d'igualtat entre dones i

homens en matéria de retribucid.

Gracies als convenis laborals s’ha aconseguit disminuir molt la desigualtat
retributiva en les mateixes feines o similars (en queden fora els alts carrecs,
que negocien els seus salaris individualment, fet que perjudica les dones). Les
situacions més habituals de discriminacié retributiva, doncs, es donen quan
homes i dones realitzen treballs diferents, pero d’igual valor, valorant-se de
manera desigual per Uempresa (traduint-se en un salari brut desigual o en
uns complements salarials desiguals, els criteris d’aplicacié dels quals sén

generalment de caracter androcéntric).

Sistema i criteris de valoracié dels llocs de treball, classificacié professional i

retribucié

A Uadministracio publica el sistema de classificacioé professional s’estructura en funcié

de la titulacid exigida per accedir-hi (art. 76 del TREBEP). La classificacio dels cossos i

escales en cada subgrup esta en funcié del nivell de responsabilitat de les funcions

que s’han d’exercir i de les caracteristiques de les proves d’accés.

A1: Técnics/ques superior, amb titol de grau universitari
A?2: Tecnics/ques mig, amb titol de grau universitari

B: Titol de tecnic superior

C1: Titol de batxiller o tecnic

C2: Graduat en educacio secundaria obligatoria

E: Agrupacions professionals, amb certificat d’escolaritat
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La distribucio de dones i homes segons aquesta categoritzacidé és la seglent, i és

proporcionada entre dones i homes:

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL

Dones [l Homes

50

40

) . I
0
A1 A2

Elaboracio propia a partir de les dades facilitades per UAjuntament.

C1 C2 E

S'observa que les categories Al i A2 estan equilibrades, mentre que la C1 i E estan
masculinitzades i la C2 esta feminitzada.

Actualment, UAjuntament de Palamds té un cataleg de llocs de treball en el que
s'especifica la categoria professional i la retribucid corresponent, a partir d’'unes taules

retributives aprovades.

Resultats principals de la valoracié de llocs de treball amb perspectiva de génere

A partir de la informacid proporcionada per recursos humans s’ha elaborat la valoracio
dels llocs de treball amb perspectiva de génere. La valoracid és un procés de revisid
de cada lloc de treball (no de les persones) mitjancant el qual es puntua, de manera
ponderada, un conjunt de factors i subfactors definits pel Ministeri d’lgualtat, avaluats
segons els criteris de la seva guia d’analisi’.

Aquesta valoracid contempla aspectes tradicionalment poc reconeguts en les
valoracions de llocs de treball com la vessant emocional i d’atencid a les persones aixi
com les tasques administratives. Es a dir, tasques que majoritariament es duen a
terme en llocs de treball feminitzats. D’aquesta manera es pretén revertir el biaix

androcéntric que poden tenir les valoracions de llocs de treball que no contemplen les

1 Els criteris de valoracid dels llocs de treball amb perspectiva de génere es poden consultar a la guia d’Us
de leina de valoracio elaborada pel Ministeri d’lgualtat
<https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/2022_04_01_Guia_U
so_Heramienta_SVPT.pdf>
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desigualtats de genere al mercat laboral i els efectes de la segregacid horitzontal en
aquest.

En dur a terme la valoracié de llocs de treball amb perspectiva de génere? per tal de
determinar els llocs de treball d’igual valor, n’ha resultat la seglent agrupacio per

puntuacions:

Agrupacio de treballs

- Lloc de treball (ordenats per ordre alfabétic)
d’igual valor

Agrupacio 3 Auxiliar administratiu/va i suport administratiu
Conserge
Netejador/a
Oficial

Agrupacié 4 Administratiu/va
Agent
Técnic/a auxiliar

Agrupacio 5 Educador/a social
Teécnic/a mitjana
Teécnic/a superior
Treballador/a familiar

Agrupacié 6 Cap de servei
Sots cap del cos de la Policia Local
Arquitecte/a

Agrupacié 7 Interventor/a
Secretari/a
Tresorer/a

Resum dels principals resultats del registre retributiu i el calcul de la bretxa

Efectiva Equiparada
Mitjana 5% (mitjana AAPP 6,34%) 7%
Mediana 12% 14%

2 Aquesta valoracié s’ha realitzat de manera provisional per al present pla d’igualtat, mitjancant leina de
valoracié de llocs de treball amb perspectiva de génere elaborada pel Ministeri d’lgualtat.
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La bretxa salarial mitjana (basada en la retribucié anual total) de UAjuntament de
Palaméds és del 5%, lleugerament per sota del 6,34% que hi ha de mitjana a
Uadministracid publica catalana segons lldescat, a partir de dades de l'Enquesta
d'estructura salarial de U'INE>.

| la bretxa equiparada (basada en el salari/hora) és del 7%, també en la linia de la

bretxa de la resta de ladministracié publica.

La bretxa en base a la mitjana és menor que la calculada en base a la mediana. En
aquest cas el conjunt de dades esta influenciat per un grup de dones en la banda
baixa de la retribucid (suport administratiu). Normalment aquest és un clar indicador
de segregacio horitzontal de locupacid, com s’ha detectat als apartats anteriors.

Analisi dels motius de la bretxa

A UAjuntament de Palamds la bretxa la causen, sobretot, els complements salarials i
extrasalarials:
- Complements, especialment els de dedicacid, disponibilitat i antiguitat
(triennis). Els grups on més bretxa es dona és UA1 (19%) i UE (17%)

Percepcié de la bretxa salarial

La percepcié general (94,5% de les respostes) és que dones i homes cobren igual o
practicament igual en un mateix lloc de treball, sense apreciar diferéncies
significatives de génere en les resposta.

Creus que ocupant un mateix lloc de treball a I'Ajuntament, una dona i un home cobren igual?
55 respostes

40

35 (63,6 %)

30

20

17 (30,9 %)

3(5,5 %)
0(0 %)

0 |
1 2 3 4

Elaboracid propia a partir del qlestionari a la plantilla

3 Es pot consultar a: https:/www.idescat.cat/oub/?id=ees&n=6154
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Resum de Uambit

PUNTS FORTS AMBITS DE MILLORA

Bretxa salarial en la mitjana de | La bretxa salarial equiparada detectada
Cadministracio publica a Catalunya. és deguda als complements salarials i
extrasalarials de determinats llocs de
treball, vinculada a la segregacid

horitzontal, vertical, i a Uantiguitat.

Manca d’'una valoracid exhaustiva de
llocs de treball amb perspectiva de

genere.
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7. Temps, conciliacio i corresponsabilitat de la cura

La conciliacié és la possibilitat d'una persona de fer compatibles les seves
esferes personal, laboral, social i familiar, per poder desenvolupar-se en els
diferents ambits, entenent que aquest desenvolupament és necessari per a la

seva salut i benestar, aixi com per a la cura de les persones dependents.

Tradicionalment, i encara ara, 'harmonia entre aquestes esferes ha estat
desigual per a homes i dones, donant com a resultat que aquestes fossin les
gque més temps dediquessin a les tasques domestiques i de cures en
detriment del seu temps de treball remunerat i de desenvolupament

personal.

Disposar de mesures per permetre la conciliacié a totes les persones i
impulsar que tant homes com dones s'hi acullin és contribuir a una nova
organitzacié dels temps de treball més sostenible, aixi com a la

corresponsabilitat de génere vers les tasques domestiques i de cures.

Mesures corresponsables i per a la conciliacié de la vida personal i laboral

Les mesures de conciliacié amb la vida personal i laboral de lAjuntament de Palamds
son les que es contemplen a larticle 49 de UEstatut de lEmpleat Public.

A part, es posen facilitats en el dia a dia per tal de conciliar amb necessitats
especifiques (flexibilitat horaria i teletreball), per6 en cas d’absentar-se les hores
s’han de recuperar. En aquest sentit, es diferencia entre els departaments i llocs de
treball d’oficina (que tenen més facilitat) dels que fan atencid a les persones o tenen
feines fisiques com el servei de neteja o la brigada, que ho tenen més dificil.

Percepcio de les persones sobre Uequilibri de la vida familiar, personal i laboral

La majoria de les respostes consideren que el consistori facilita els mecanismes de
conciliacié de la vida laboral amb la personal i familiar, i és un dels ambits més ben
valorats pel que fa als esforcos de UAjuntament per garantir la igualtat d’oportunitats

entre dones i homes.
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Consideres que I'Ajuntament facilita mecanismes de conciliacié de la vida laboral amb la personal i
familiar?

51 respostes

30

24 (47,1 %)

20

16 (31,4 %)

8 (15,7 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla

Tot i aix0, en els grups de discussid i a les respostes a les preguntes obertes es posa
de manifest que lUorganitzacié encara té reptes en la gestid i reorganitzacié dels equips
en casos de permisos de llarga durada, especialment pel que fa a la distribucié de
tasques i sobrecarrega dels equips.

Per altra banda, segons les respostes del questionari, si bé un 67,3% declara coneixer
les mesures de conciliacié disponibles, es detecta que un percentatge significatiu
(32,7%) puntua baix a aquesta pregunta:

Coneixes les mesures de conciliacié disponibles?
52 respostes

30

20 21 (40,4 %)

14 (26,9 %)

13 (25 %)

4(7,7 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla
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Resum de Uambit

PUNTS FORTS AMBITS DE MILLORA

L'Ajuntament aplica les mesures de | Reogranitzacid dels equips i les tasques
conciliaci6 de UEstatut de UEmpleat | en baixes o permisos de llarga durada,
Public, i ofereix flexibilitat en el cas de | per tal de no sobrecarregar els equips.
necessitats de conciliacié especifiques
del dia a dia.
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8. Salut laboral

L'objectiu principal de la prevencid de riscos laborals és protegir els
treballadors i les treballadores de Uexposicié a aquelles situacions o activitats
laborals que poden produir un dany a la salut. Segons ['Organitzacié
Internacional del Treball, cal incorporar la perspectiva de génere en la
prevencid si pretenem coneixer els riscos als quals estan exposats dones i

homes, aixi com establir mesures de control especifiques.

La segregacioé de genere és lelement clau per explicar la distribucié desigual
de lexposicié als perills laborals. Aixi, per exemple, a les activitats
desenvolupades predominantment per les dones, els riscos més freqlents
son els relacionats amb postures de treball inadequades, llargues jornades
dempeus, treballs repetitius i exposicid a agents quimics i biologics, mentre
que als treballs ocupats majoritariament per homes predominen els riscos
relacionats amb la manipulacié d’objectes de pes elevat. Tenir en compte les
desigualtats de génere i saber com influeixen en els riscos laborals ens
permetra aplicar politiques i practiques preventives que protegeixin la salut
laboral de totes les persones treballadores i contribuir, d’aquesta manera, a

avancar en la igualtat al treball.

Incorporacio de la perspectiva de génere en la gestié de la salut laboral

Els mecanismes de prevencié de riscos laborals de UAjuntament de Palamds no
compten amb una planificacio dels riscos psicosocials que incorporin la perspectiva de

genere.

En consonancia, el coneixement - o la percepcié de coneixement - dels riscos
diferenciats als quals estan exposats homes i dones per part de les dones de la

plantilla és moderat:
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Tens coneixement dels riscos de salut especifics de les dones?

54 respostes

20
20 (37 %)

19 (35,2 %)

8 (14,8 %)
7 (13 %)

Elaboracid propia a partir del qliestionari a la plantilla

Percepcid de la plantilla sobre la salut laboral amb perspectiva de génere

Tant en els questionaris com en els grups de discussid, s’han identificat dos grans

reptes emergents en lambit de la salut:

e Salut menstrual, sexual i reproductiva: atendre els processos de salut

vinculat al cicle menstrual (fases croniques de dolors aguts, endometriosi,

menopausa...) i als processos de reproduccid assistida

e Salut mental i riscos psicosocials: atendre simptomatologia i causes de

Uestrés, angoixa i altres malestars emocionals derivats de

professional

Resum de Uambit

lexercici

ASPECTES POSITIUS ASPECTES A MILLORAR

Manca de perspectiva de genere en el
pla de prevenciod de riscos laborals i, per
tant, manca de mesures de proteccid

especifica amb perspectiva de genere

Manifestacidé - per part de la plantilla -
de la importancia d’atendre els
processos de salut menstral, sexual i

reproductiva, i de salut mental.

Codi Validacio: 9KZRFXCARDS2LY53FEWFWTCRY

i:  Verificacio: https:/palamos.eadministracio.cat/
U Document signat electronicament des de la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 39 de 57



| Pla d’lgualtat de UAjuntament de Palamds

9. Prevencio i actuacié davant de lassetjament sexual i
lassetjament per rao de genere

Tots les les empreses de lestat, aixi com els organs de ladministracio publica,
estan obligades a tenir un protocol de prevencid i abordatge de l'assetjament

sexual i/o per rad de genere.

Un protocol d’aquestes caracteristiques permet i facilita que les persones
puguin sentir-se segures en el seu ambient laboral, sabent que no es toleren
ni encobreixen aquestes actituds, que es prevé el seu desenvolupament i que,
en cas de viure una situacié d’aquest tipus, sabran on acollir, el cami que
seguira la seva denuncia, i les repercussions que aix0 suposara per a la

persona agressora.

Mesures de prevencid, denuncia i sancio de lassetjament sexual, per radé de génere
i/o orientacio sexual

L'Ajuntament de Palamds compta amb un protocol de prevencid i abordatge de
lassetjament sexual i per rad de sexe, perdo no esta actualitzat per incorporar la
dimensié LGBTI segons el Reial Decret 1026/2024.

Per altra banda, el coneixement de la plantilla sobre el protocol i com activar-lo, i
sobre la proactivitat de lajuntament en la prevencié i abordatge es percep com a
moderat-baix:

Consideres que I'Ajuntament vetlla per prevenir i abordar els casos d'assetjament sexual, per rad de

sexe o per ra6 d'orientacié sexual?
55 respostes

30

23 (41,8 %)

20 20 (36,4 %)

7(12,7 %)
5 (9,1 %)

Codi Validacio: 9KZRFXCARDS2LY53FEWFWTCRY
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Elaboracid propia a partir del qlestionari a la plantilla

Identificacié de situacions de sexisme i masclisme i grau de satisfaccié en la gestié
d’aquestes

Pel que fa a situacions de violéncies, agressions o d’assetjament sexual, les situacions
que a lenquesta s’han respost que se’n té més constancia son:
e Sentir missatges, bromes o acudits masclistes (40%)

e Rebre o sentir missatges indesitjats sobre la indumentaria o el fisic (25%)

En preguntar per la satisfaccid sobre la seva gestid, les respostes son les seglients:

Si has marcat algunes violéncies a la pregunta anterior i I'has posada en coneixement d'altres

membres de 'Ajuntament, creus que s’han abordat de manera satisfactoria?
20 respostes

10,0

75

50

5 (25 %)
4 (20 %)
25
2(10 %)

0,0

Elaboracid propia a partir del qlestionari a la plantilla

El fet de tenir un protocol poc conegut, i poc actiu en materia de prevencid, comporta
que hi hagi una percepcié de desatencid respecte aquestes qlestions, i la sensacio que
€s una responsabilitat personal i no corporativa el vetllar per la seva precencid i
abordatge.

Resum de Uambit

PUNTS FORTS AMBITS DE MILLORA

Existéncia de protocol publicat al portal | Protocol desactualitzat en materia LGBTI
de lempleat
Desconeixement  significatiu de la

plantilla respecte el protocol
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Protocol poc actiu en la seva dimensié

preventiva.

PLA D'ACCIONS

Eixos i objectius estrategics del | Pla d’lgualtat

Atenent als resultats de la diagnosi, la comissié negociadora del pla d’igualtat ha

definit ha definit els seglients eixos i objectius estratégics:

- Eix estrategic 1: Cultura organitzativa conscient, compromesa i equitativa
& Crear una cultura organitzativa equitativa i igualitaria
€ Garantir el desplegament i implementacié del pla d’igualtat intern
- Eix estratégic 2: Arees gue promouen la inclusid, en la composicié i el tracte
€ Garantir processos de seleccié no discriminatoris per rad de geénere, i
que promocionin una ocupacié no estereotipada
€ Formar els i les caps d’area perqué puguin desplegar un lideratge
inclusiu i transformador
- Eix estratégic 3: Pla de formacié amb perspectiva de génere, a nivell de
normativa laboral i politiques publiques
@ Disposar d’'un pla de formacié o de carrera que garanteixi la formacio
en materia d’igualtat de genere
- Eix estrategic 4: Millores en la gestié de les tasques i els equips en les
abséncies de llarga durada
@ Repensar els mecanismes de substitucid / distribucié de les tasques /
reorganitzacié dels equips en abseéncies de llarga durada
- Eix estratégic 5: Manteniment de la transparéncia i Uanalisi salarial
€ Garantir que els llocs de treball estan valorats i remunerats de manera
equitativa, incorporant la perspectiva de génere i tenint en compte
factors tradicionalment invisibilitzats
- Eix estrategic 6: Salut laboral amb perspectiva de génere
@ Incorporar la perspectiva de géenere a la salut laboral
- Eix estratégic 7: Ens compromés amb la prevencié i abordatge de

lassetjament sexual, per rad de sexe, orientacid sexual i identitat de génere

41
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@ Actualitzar i donar a coneixer el protocol, en el marc de la cultura de la
cura
@ Desplegar activament el protocol, especialment lambit de la prevencid
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Mesures

Responsable

Termini

Eix 1 Cultura organitzativa igualitaria i equitativa

implementacio del pla d’igualtat - Complementar-la amb la figura de
tecnica d’igualtat (ampliar funcions quan es renovi licitacid)

1.1 Presentar el pla d’igualtat a tota la plantilla (intranet i valoracié Area de recursos humans i 2025
sessions presencials) comissié de seguiment del

pla
1.2 Definir una figura técnica que faci el seguiment del desplegament i Area de recursos humans 2025

1.3 Informar anualment dels avencos en materia d’igualtat a tota la
plantilla

Agent d’igualtat i comissio
seguiment del pla

d

Anualment, primer trimestre de
lany

Publico Gestiona | Pagina 44 de@?

d’igualtat

1.4 Avaluar el pla d’igualtat i els seus impactes sobre la plantilla quan Agent d’igualtat 2029
aquest arribi al seu terme
1.5 Consensuar, definir criteris llenguatge inclusiu, donar-los a congixer i Agent d’igualtat i técnica > E 2026
vetllar per la seva implantacié d’igualtat § §
1.6 Diades 8M, 25N, 17J: implicar progressivament les arees en les Agent d’igualtat i tecnica :5: é Anualment
N5 O
activitats que s’organitzin des d’igualtat d’igualtat £g¢E
1.7 Incorporar la perspectiva de génere a les contractacions publiques Agent d'igualtat i técnica Z8E| 2027
888
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- Emfasien les noves incorporacions (2 cops l'any)
- Incorporar a la PRL (comité seguretat i salut)

agent d’'igualtat

Responsable Termini
Eix 2 Composicid, accés i promocié: Arees que promouen la inclusid, en la composicié i el tracte
2.1 Vetllar per garantir el compliment normatiu en materia de seleccié Area de recursos humans Anualment
2.2 Oferir formacié/assessorament sobre igualtat i lideratge inclusiu per als Area de recursos humans i 202612029
carrecs de responsabilitat (caps d’area) agent d’igualtat
2.3 Facilitar informacié sobre les mesures d’igualtat del pla i lexisténcia Area de recursos humans Anualment
del protocol de prevencid i abordatge de l'assetjament sexual i per rad de
sexe a les noves incorporacions
Responsable ﬂ:;f Termini
O
Eix 3 Formacid: Pla de formacié amb perspectiva de génere, a nivell de normativa laboral i politiques pgnbliques
Formacié obligatoria a tota la plantilla en materia d’igualtat de génere: Area de recursos humans i i 20272028

Formacid opcional en matéria d’igualtat de genere més endavant, en
funcid de les necessitats detectades

Area de recursos humans
agent d’'igualtat

s.eadnpinistracio.cat/

2028

Recollir les dades de la formacié que realitza la plantilla, desagregades

Area de recursos humans

Anualment, primer trimestre

Cod| Validaci¢: 9KZRFXCARDSLY53FEWFWTCRY
U Docpment signat electronicamerft des de la plataforma esPuljli

e Verificacio: htjps://palamo
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per génere i area, per fer-ne seguiment a la comissié de seguiment del Pla
d’lgualtat

agent d’'igualtat

Responsable

Termini

Eix 4 Conciliacid i corresponsabilitat: Millores en la gestié de les tasques

i els equips en les abséncies de llarga durada

4.1 Dissenyar mesures per millorar la gestié de les tasques i equips en els
permisos de conciliacié amb planificacid i anterioritat, fer-ne seguiment i
avaluacio.

Caps d’area amb el suport de

larea de recursos humans i
agent d’'igualtat

2029

Responsable

Termini

Eix 5 Equitat salarial: Manteniment de la transparéncia i lanalisi

5.1 Elaborar anualment el registre salarial

Area de recursos humans i i
agent d’'igualtat

Anualment, primer trimestre

5.2 Analitzar anualment i fer seguiment dels resultats del registre salarial

Agent d’igualtat i comissio
d’igualtat

Anualment, primer trimestre

Codi Validacio: 9KZRFXCARDS2LY53FHWFWTCRY
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bianual o quan hi hagi modificacions substancials

agent d’igualtat

Responsable Termini
Eix 6 Salut Laboral
6.1 Incorporacio al plec de clausules de la licitacio, la incorporacio de la Area de recursos humans i 2026
perspectiva de génere en la Prevencié de Riscos Laborals (reforcar-ho agent d’'igualtat
amb criteris de millora)
Responsable Termini
Eix 7 Prevencid i abordatge de les violéncies masclistes
7.1 Actualitzar el protocol de prevencié i abordatge de l'assetjament Area de recursos humans i 2027
sexual i per rad de sexe segons normativa vigent en materia LGBTI agent d’'igualtat
7.2 Constituir i capacitar la comissio de seguiment del protocol Agent d’igualtat 2027
7.3 Presentar i donar a coneixer el protocol a la plantilla, de manera Area de recursos humans i 2027

Codi Validacio: 9KZRFXCARDS2LY53FEWFW[FTCRY
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Cronograma

2025 2026 2027 2028 2029
2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S
Eix 1 Cultura organitzativa igualitaria i equitativa
1.1 Presentar el pla d’igualtat a tota la plantilla (intranet i valoracié X
sessions presencials)
1.2 Definir una figura técnica que faci el seguiment del desplegament i X
implementacié del pla d’igualtat - Complementar-la amb la figura de &
tecnica d’igualtat (ampliar funcions quan es renovi licitacio) 2
1.3 Informar anualment dels avencos en materia d’igualtat a tota la X E X X
plantilla &
1.4 Avaluar el pla d’igualtat i els seus impactes sobre la plantilla quan x é X X
aquest arribi al seu terme E\é
1.5 Consensuar, definir criteris llenguatge inclusiu, donar-los a congixer i X rﬁzgé
nED
vetllar per la seva implantacié ggg
S
1.6 Diades 8M, 25N, 17J: implicar progressivament les arees en les X X SEE | x X X
888
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activitats que s'organitzin des d’igualtat

1.7 Incorporar la perspectiva de génere a les contractacions publiques

2025 2026 2027 2028 2029
2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S
Eix 2 Composicid, accés i promocié: Arees que promouen la inclusid, en la composicié i el tracte
2.1 Vetllar per garantir el compliment normatiu en materia de seleccié X X X X X
2.2 Oferir formacid/assessorament sobre igualtat i lideratge inclusiu per als X X
carrecs de responsabilitat (caps d'area)
2.3 Facilitar informacié sobre les mesures d’igualtat del pla i lexisténcia X X X X X
del protocol de prevencid i abordatge de l'assetjament sexual i per rad de
sexe a les noves incorporacions
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2025

2026

2027

2028

2029

2S

1S

2S

1S

2S

1S

2S

1S

Eix 3 Formacié: Pla de formacié amb perspectiva de génere, a nivell de normativa laboral

i politiques publiques

Formacid obligatoria a tota la plantilla en materia d’igualtat de génere:

- Emfasi en les noves incorporacions (2 cops lany)

- Incentiu merits (10h)

- Tenir en compte recursos gratuits: consell comarcal, diputacid,
normalitzacié linglistica

- Incorporar a la PRL (comité seguretat i salut)

X

Formacid opcional en matéria d’igualtat de genere més endavant, en
funcié de les necessitats detectades

Recollir les dades de la formacié que realitza la plantilla, desagregades
per génere i area, per fer-ne seguiment a la comissié de seguiment del Pla
d’lgualtat
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2025 2026 2027 2028 2029
2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S
Eix 4 Conciliacid i corresponsabilitat: Millores en la gestid de les tasques i els equips en les abséncies de llarga durada
4.1 Dissenyar mesures per millorar la gestié de les tasques i equips en els X X X X X X
permisos de conciliacié amb planificacid i anterioritat, fer-ne seguiment i
avaluacio.
2025 2026 §027 2028 2029
2S 1S 2S 1S§ 2S 1S 2S 1S
Eix 5 Equitat salarial: Manteniment de la transparéncia i lanalisi
5.1 Elaborar anualment el registre salarial X X X X
5.2 Analitzar anualment i fer seguiment dels resultats del registre salarial X X X X

U Document signat electronicamefit des de la plataforma esPyblico Gegtiol
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2025

2026

2027

2028

2029

2S

1S 2S

1S

2S

1S

2S

1S

Eix 6 Salut Laboral

6.1 Incorporacié al plec de clausules de la licitacid (juliol 2026), la
incorporacid de la perspectiva de génere en la Prevencio de Riscos
Laborals (reforcar-ho amb criteris de millora)

(x)

2025

2026

o
N
N

2028

2029

2S

1S 2S

[y

B ot 53,

2S

1S

2S

1S

Eix 7 Prevencid i abordatge de les violéncies masclistes

7.1 Actualitzar el protocol de prevencié i abordatge de l'assetjament
sexual i per rad de sexe segons normativa vigent en materia LGBTI

7.2 Constituir i capacitar la comissio de seguiment del protocol

7.3 Presentar i donar a coneixer el protocol a la plantilla, de manera
bianual o quan hi hagi modificacions substancials

1. Document signat ¢lectronicament deq de la platafofma esPublico Ges{iona | Pagin
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Aplicacio, seguiment i avaluacio del Pla
Objectius i finalitat

Després de laprovacié del pla d'igualtat comenca a comptar el periode de vigéncia
d'aquest, on s'han de desenvolupar totes les accions previstes, alhora que porta un control
d'actuacions i resultats immediats, que respon als seglents objectius:

- Verificar la consecucio dels objectius establerts al pla d'igualtat.

- Obtenir informacid sobre el procés d'execucié de les mesures previstes al Pla: nivell
d'execucid, adequacié de recursos emprats, compliment del cronograma...

- Detectar possibles obstacles o dificultats en la implantacié i fer-ne els ajustaments

pertinents o adoptar mesures correctores si fos necessari.

Persones i brgans que intervenen

- La comissid de seguiment del pla, designada per la comissid negociadora a la fase
de disseny del pla, amb la composicid i atribucions que s'hi estableixi. Aquest organ
rebra i analitzara la informacid relativa a l'execucié d'accions, acordant-ne la revisid
quan sigui necessari.

=> La persona o persones designades com a responsables de les mesures previstes al
pla, que seran les encarregades de la seva posada en marxa i les que disposaran de
tota la informacio al respecte.

- El departament de Recursos Humans que, per la seva posicié estratégica i
coneixement de l'empresa, sera de gran ajuda per a la implementacid i seguiment
del pla.

- La representacid legal de les persones treballadores, a més de formar part de la
comissid negociadora i l'organ de control, rebra informacid sobre el contingut del

pla, execucio de les mesures i la consecucié dels objectius.

Composicié de la comissié de seguiment, avaluacid i revisié del Pla d’lgualtat
Els membres de la Comissié de Seguiment proposats per part de UAjuntament de Palamds
son:

e Mauro Gea
e Anna Ribas

e Pere Deulofeu
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Els membres de la Comissido de Seguiment proposats per part de les organitzacions de

representacio dels empleats de UAjuntament de Palamds son:

CCOO - Alfons Garcia
Intersindical — Sandra Mateu
SIP-FEPOL - David Abella

La Comissié negociadora acorda designar com a membre encarregat d’'impulsar el Pla

d’lgualtat al senyor Mauro Gea.

Implantacié del pla d'igualtat

Per facilitar aquesta tasca és convenient seguir les recomanacions seglients:

- Comptar amb el compromis continuat de Uarea de recursos humans , de manera que

recolzi, activament, tant l'execucié d'accions com la incorporacié de la igualtat a la
gestio lens..

Fer particip a la representacido legal de les persones treballadores (RLT),
proporcionant informacié sobre l'execucio i el resultat de les mesures adoptades i
incorporant-la al seguiment.

Disposar de persones amb formacio i/o experiéncia en igualtat de oportunitats entre
dones i homes.

Facilitar els recursos, materials i humans, necessaris per a la posada en marxa de les
accions.

Complir el cronograma establert, sempre que sigui possible, actuant amb flexibilitat
per incorporar modificacions en cas de necessitat.

Tenir presents els objectius i indicadors de cada mesura per recopilar la informacid
necessaria per al seguiment.

Realitzar el seguiment de forma simultania a l'execucié de les mesures, per evitar

que es perdi informacid.

Seguiment del pla d'igualtat

El seguiment no s'ha d'entendre com un procés secundari, sind que forma part del disseny

inicial i s'ha de fer en paral-lel amb l'execucid. Amb ell es realitza el control i la verificacid

que l'execucié de mesures s'ajusta a les previsions del pla i, alhora, serveix per detectar
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desajustos i poder adoptar mesures correctores. Per facilitar aquesta tasca és convenient

seguir les seglients recomanacions:

- Supervisar la implementacié de cada mesura de forma individualitzada a mitjancant
la persona o departament responsable de la seva execucio.

=> Revisar els indicadors definits durant el disseny de mesures

Revisié del pla d'igualtat

En paral-lel amb l'execucid i el seguiment de les mesures es procedira també a la revisio
amb l'objectiu d'afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar,atenuar o, fins i tot, deixar
d'aplicar-ne alguna, si s'apreciés que la seva execucid no esta produint els efectes esperats

en relacié amb els objectius proposats.

Aquesta revisid es dura a terme en els terminis previstos al propi pla o al reglament que
reguli la comissid i funcions de la comissié de seguiment del mateix, i, en tot cas, quan

concorrin les circumstancies seguents:

- Quan es posi de manifest la manca d'adequacio als requisits legals i reglamentaris o
insuficiencia com a resultat d'una actuacié de la Inspeccié de Treball i Seguretat
Social.

- Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla, els
seus metodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, incloses les
inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de les condicions de treball
o les situacions analitzades en el diagnostic de igualtat que hagi servit de base per
elaborar-la.

- Quan una resolucidé judicial condemni Uens per discriminacio directa o indirecta per
rad de sexe o quan determini la manca d'adequacio del pla d'igualtat als requisits

legals o reglamentaris.

La revisié comportara l'actualitzacié del diagnostic quan per circumstancies degudament
motivades resulti necessari, aixi com de les mesures del pla d'igualtat, en la mesura

necessaria.

Avaluacio del pla

L'avaluacio tanca el procés d'elaboracié i d'implantacié d'un pla d'igualtat. A partir de la
informacié i documentacié recopilada en la implantacid i seguiment, aquesta fase permet

coneixer el grau de compliment dels objectius definits i de les mesures del pla executades.
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Es tracta, en definitiva, de realitzar una analisi critica del procés en conjunt, els objectius

principals del qual sén:

>
>

Coneixer el grau de compliment del pla i coneixer-ne el desenvolupament.
Comprovar si el pla ha aconseguit els objectius proposats.

Valorar l'adequacid de recursos, metodologies, eines i estratégies emprades en la
seva implementacio.

Identificar arees de millora o noves necessitats que requereixin la modificacié de les

mesures adoptades o el disseny de noves actuacions.

L'avaluacio del pla és crucial en l'exit de la incorporacié de la igualtat entre dones i homes,

ja que permet valorar, de forma critica, allo actuat i definir les estrategies de futur. Respon,

doncs,

a tres qglestions basiques que es corresponen amb els eixos sobre els quals

s'articula el procediment davaluacié del pla. Sén:

>
>
>

Qué s'ha fet? Avaluacié de resultat
Com s'ha fet? Avaluacié de procés

Qué heu aconseguit? Avaluacié d'impacte

Per facilitar aquesta tasca és convenient seguir les recomanacions seglients:

>

>

Establir i mantenir un sistema rigords de recopilacié i sistematitzacié de la
informacid i documentacié generada durant la implantacid i seguiment.

Obtenir informacio sobre l'opinid i valoracié que del pla fan la direccid, la plantilla i
les persones que han participat en el disseny, implantacid i seguiment.

Definir els periodes en qué es realitzara l'avaluacio del pla, tenint en compte que cal
fer, almenys, una avaluacié intermédia i una altra final.

Elaborar una proposta de millora de les mesures incloses al pla per afegir,
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o deixar d’aplicar les que ho
requereixin en funcié dels seus efectes.

Redactar un informe que contingui la informacid i valoracié relatives a la avaluacid
del pla, incorporant les dades i analisi obtingudes de les diverses fonts emprades
(fitxes de seguiments, informes de seguiments, qliestionaris d'avaluacié emplenats
per les comissions i/o persones participants en el procés). Aquest informe sera la
base per a la realitzacié d'un nou diagnostic que desembocara en l'actualitzacié d'un
nou pla.

Informar la plantilla sobre el desenvolupament del pla en conjunt, consecucid
d'objectius, desenvolupament d'accions i sol:licitar-ne informacié i valoracié del
procés

Codi Validacio: 9KZRFXCARDS2LY53FEWFWTCRY

i:  Verificacio: https:/palamos.eadministracio.cat/
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Procediment de modificacié

El procés de modificacié del pla d'igualtat té com a finalitat adaptar-lo a les necessitats i

canvis que puguin sorgir en 'organitzacio, aixi com millorar-ne l'eficacia i l'eficiencia. Tot i

que la normativa legal o convencional no obligui a l'adequacid del pla, és important abordar

possibles discrepancies que puguin sorgir en l'aplicacid, seguiment, revisié o avaluacid

d'aquest.

Per solucionar aquestes discrepancies i garantir la seva resolucié adequada, es proposa el

seglent procediment:

5.

Identificacio de la discrepancia: Es detecta una possible discrepancia en l'aplicacio,
seguiment, revisio o avaluacié del pla d'igualtat.

Analisi de la discrepancia: Es realitza un estudi aprofundit de la discrepancia per
comprendre les seves causes i impacte en la igualtat de génere a ['organitzacio.
Comunicacié interna: Es notifica a les persones o departaments responsables de la
discrepancia, assegurant-se que tots els implicats siguin conscients de la situacio i
de la seva importancia.

Dialeg i negociacié: Es promou un dialeg constructiu entre les parts interessades
per arribar a un acord sobre les mesures necessaries per abordar la discrepancia.
Aquest procés pot incloure la participacié de representants del comite.

Aprovacié de la modificacié de les mesures.

Aquest procediment busca assegurar una gestié efectiva de les discrepancies que puguin

sorgir en l'aplicacid del pla d'igualtat, afavorint la participacio, el dialeg i la presa de

decisions consensuada. Aix0 permetra garantir un pla d'igualtat actualitzat i en linia amb

les necessitats i objectius de 'organitzacié en materia d'igualtat de genere.
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