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ANNEX Il. PLA D’IGUALTAT PER A LES EMPLEADES | EMPLEATS PUBLICS DE
L’AJUNTAMENT DE DUESAIGUES

l. INTRODUCCIO

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la lgualtat efectiva entre dones i homes
(en endavant LO 3/2007), desenvolupa l'article 14 de la Constituci6 Espanyola que
consagra el dret a la igualtat i a la no discriminacio per rad de sexe; per la seva part,
larticle 9.2 de la Constitucié Espanyola estableix I'obligacié dels poders publics de
promoure les condicions per tal que la igualtat de I'individu i dels grups que s’integra
sigui real i efectiva.

Segons l'article 1 de la LO 3/2007, aquesta té per objecte fer efectiu el dret d’igualtat de
tracte i d’oportunitats entre dones i homes, en particular mitjangant I'eliminacié de la
discriminacio de la dona, sigui quina fos la seva circumstancia o condicid, en qualsevol
dels ambits de la vida i, singularment, en les esferes politica, civil, laboral, economica,
social i cultural, per assolir una societat més democratica, més justa i més solidaria.

La Convencié de Nacions Unides de 18 de desembre de 1979, sobre I'eliminacié de
totes les formes de discriminacio contra la dona, ratificada per I'Estat espanyol en 1983,
al seu art. 4.1 assenyala que:

“L’adopcié pels Estats Parts de mesures especials de caracter temporal
encaminades a accelerar la igualtat de facto entre 'home i la dona no es
considerara discriminacio en la forma definida en la present convencid, pero de
cap forma comportara el manteniment de normes desiguals o separades;
aquestes mesures cessaran quan s’hagin assolit els objectius d’igualtat
d’oportunitat i de tracte.”

L’art. 45 de la LO 3/2007 obliga les empreses a respectar la igualtat tracte d’oportunitats
a 'ambit laboral i a adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio
laboral entre dones i homes, mesures que hauran de negociar, i, si escau, acordar amb
els representants legals dels treballadors.

Una de les mesures que consagra I'esmentat text legal és l'obligatorietat que les
empreses que comptin amb 50 o més treballadors elaborin plans d’igualtat, Plans que,
en paraules del nostre legislador estatal, sén un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacid, tendents a assolir en 'empresa la igualtat
de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per ra6 de
sexe.

Per part seva, el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a garantia
de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en 'ocupacio i I'ocupacié, va
incorporar canvis molt significatius en la LO 3/2007, en matéria de plans d'igualtat va
establir importants precisions respecte al contingut del diagnostic i el pla d'igualtat, i va
ordenar al Govern el desenvolupament reglamentari del diagnostic, els continguts, les
matéries, les auditories salarials, els sistemes de seguiment i avaluacié dels plans
d'igualtat, aixi com el Registre de Plans d'lgualtat, quant a la seva constitucio,
caracteristiques i condicions per a la inscripcio i accés.
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Per altra banda, la DA 7a del Text Refés de la Llei de I'Estatut Basic de 'Empleat Public
aprovat per Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, obliga les Administracions
Publiques a respectar la igualtat de tracte i d’'oportunitats a I'ambit laboral i a adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre homes i dones.
Aixi mateix, les obliga, a l'inici de cada legislatura, a elaborar i aplicar un pla d’igualtat
entre dones i homes per als seus respectius ambits a desenvolupar en el Conveni
Col-lectiu del personal laboral o Acord de Condicions de Treball del personal funcionari
que sigui aplicable, en els termes previstos al mateix.

La mateixa DA 7a preveu que el Pla ha d’establir els objectius a assolir en matéria de
promocié de la igualtat de tracte i oportunitats a I'ocupacié publica, aixi com les
estratégies 0 mesures a adoptar pel seu assoliment. El Pla ha de ser objecte de
negociacié col-lectiva, i en el seu cas acord, amb | representacio legal dels empleats
publics en la forma que es determini en la legislacié sobre negociacio col-lectiva a
I’Administracié publica i el seu compliment sera avaluat amb caracter anual.

Aguesta mateixa disposicio addicional també preveu que en el termini de 3 mesos es
creara un Registre de Plans d’lgualtat, adscrit al departament amb competéncies en
matéria de funcié puablica, al que hauran de remetre les diferents administracions
publiques els seus plans d’igualtat, aixi com els seus protocols que permetin protegir a
les victimes d’assetjament sexual i per raé de sexe, per un millor coneixement,
seguiment i transparéencia de les mesures a adoptar per totes les administracions
publiques en aquesta matéria.

| per la Resolucié de 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 publiques i els
seus protocols davant I'assetjament sexual i per rad de sexe, es crea el Registre de
Plans d’lgualtat de les administracions publiques que depenen de la Secretaria d’Estat
de Funci6 Publica amb l'objectiu de donar compliment a 'establert en la disposicid
addicional setena del TREBEP. Dins d’aquest Registre s’incorporaran els Plans
d’Igualtat de les administracions publiques (que inclou també la local) i els Protocols per
fer front a 'assetjament sexual i per rad de sexe del mateix ambit.

D’acord amb l'article segon d’aquesta Resolucio, els drgans competents en matéria
d’igualtat remetran a la bustia institucional
registro.planspublicosigualdad@correo.gob.es depenent de la Direccié General de la
Funcié Publica, els esmentats Plans i Protocols, aixi com les seves posteriors
actualitzacions. | els Plans i Protocols es publicaran en la seccié d’igualtat de la pagina
web del Ministerio de Hacienda y Funcion Publica
https://funcionpublica.hacienda.gob.es aixi com en el Portal www.administracion.gob.es
per al general coneixement.

Aixi mateix sera d’aplicacio el Reial Decret 901/2020, de 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, com sigui que
aguest reial decret es d’aplicacio directa al personal laboral de les administracions
publiques en cas de tenir més de 50 treballadors d’aquest régim computats, o de menys
pero si ho han previst a la negociacié col-lectiva i per tant queden obligades a elaborar
i aplicar un pla d’'igualtat.
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De la mateixa manera, en compliment de la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat
real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI,
les Administracions publiques, en 'ambit de les seves competéncies, han de garantir els
drets reconeguts en aquesta llei pel conjunt del personal al seu servei, i han d’implantar
mesures per a la promocio i defensa de la igualtat de tracte i no discriminacié de les
persones LGTBI en I'accés a I'ocupacié publica i carrera professional, prévia negociacié
col-lectiva amb les organitzacions sindicals. L’article 55 preveu que les Administracions
publiques inclouran en I'elaboracio dels Plans d’igualtat i no discriminacié expressament
a les persones trans, amb especial atenci6 a les dones trans.

Amb les premisses anteriors, el Pla d’lgualtat per a empleades i empleats d’aquest
Ajuntament ha de constituir-se en el referent de les mesures que es venen adoptant en
I'dltima década per aconseguir que la igualtat i la no discriminacio, principis consagrats
en la Constitucio i la resta de I'Ordenament Juridic, siguin reals i efectives en 'ambit de
'accés a I'ocupacio publica, plans de formacio, conciliacié de la vida personal, laboral i
familiar del personal al seu servei i en I'elaboracié d’'un protocol per a la prevencié i el
tractament en 'ambit laboral.

ll. LEGISLACIO APLICABLE

El present Pla pren com a referent la normativa que a continuacié es ressenya:

- La Convencié de Nacions Unides de 18 de desembre de 1979, sobre I'eliminacio
de totes les formes de discriminacio contra la dona, ratificada per I'Estat espanyol en
1983, que al seu art. 4.1 assenyala que:

“L’adopcio pels Estats Parts de mesures especials de caracter temporal encaminades
a accelerar la igualtat de facto entre 'home i la dona no es considerara discriminacio
en la forma definida en la present convenci6, perd de cap forma comportara el
manteniment de normes desiguals o separades; aquestes mesures cessaran quan
s’hagin assolit els objectius d’'igualtat d’oportunitat i de tracte.”

- La Constitucié Espanyola, que consagra el principi d’igualtat i no discriminacié
davant la llei (art. 14), aixi com en I'accés als carrecs publics (art. 23), comminant els
poders publics a promoure les condicions per tal que la igualtat de l'individu i dels
grups que s’integra sigui real i efectiva; remoure els obstacles que impedeixin o
dificultin la seva plenitud i facilitar la participacié de tots els ciutadans a la vida politica,
economica, cultural i social (art. 9.2).

- La Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Protecci6 Integral
contra la Violéncia de Geénere, que té per objecte actuar contra la violéncia que, com
a manifestacio de la discriminacid, la situacioé de desigualtat i les relacions de poder
dels homes sobre les dones, s’exerceix sobre aquestes per part d’aquells que siguin
o hagin estat els seus conjuges o d’aquells estiguin o hagin estat lligats a elles per
relacions similars d’afectivitat, encara sense convivéncia.

- La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la lgualtat Efectiva entre Dones i
Homes, els articles 45 i 46 de la qual regulen l'elaboracié i aplicacié dels plans
d’igualtat, aixi com el concepte i contingut dels mateixos.
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- El Text Refos de la Llei de I'Estatut Basic de 'Empleat Public-, aprovat per Reial
Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, en I'articulat del qual es reconeix el dret a
la no discriminacié per rad de sexe, aixi com la proteccié davant les ofenses verbals
i fisiques de naturalesa sexual i davant I'assetjament per rad d’origen racial o étnic,
religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual (art. 14). Igualment regula
una serie de mesures que tendeixen a afavorir la igualtat que es concreten en
obligacions tals com la paritat en la composicié dels organs de seleccié (art. 60); la
regulacié del permis per raé de violencia de génere sobre la dona funcionaria (art.
49.d, en la seva redaccioé donada pel RD-llei 6/2019); també pel que fa a la provisié
de treball i mobilitat, amb la figura de la mobilitat per ra6 de violéncia de génere (art.
82), entre altres. Perd sobre tot I'Estatut és important, en alld que aqui respecta, per
establir a la seva Disposicio Addicional Setena I'obligatorietat d’elaborar i aplicar un
pla d’igualtat.

- La Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’lgualtat Efectiva de Dones i Homes, que
estableix que els Ens Locals que tinguin organs especifics de representacié del
personal al seu servei han d’aprovar un pla d’igualtat de dones i homes, que ha
d’estar definit al Conveni Col-lectiu o en el Pacte o Acord de les Condicions de treball.

- El Reial Decret 901/2020, de 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 dipdsit de convenis i acords col-lectius de treball, com sigui que aquest reial decret
es d’aplicaci6 directa al personal laboral de les administracions publiques en cas de
tenir més de 50 treballadors d’aquest régim computats, o de menys perod si ho han
previst a la negociacio col-lectiva i per tant queden obligades a elaborar i aplicar un
pla d’igualtat.

- La Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva de les persones
trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI, que disposa en l'article 55
que en l'elaboracié dels Plans d’lgualtat i no discriminacié s’inclouran expressament
a les persones trans, en especial atencié a les dones trans.

- Resolucié de 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 publiques i
els seus protocols davant 'assetjament sexual i per rad de sexe

lll. PARTS QUE HO CONCERTEN

El Pla d'lgualtat es subscriu tant per la Corporacié com per la representacié legal del
personal o per les organitzacions sindicals legitimades a la Mesa General de Negociacio.
Aquesta ha conegut i analitzat, de manera conjunta, el diagnostic de situacio6 realitzat i
ha aprovat mitjangant negociacio6 el present Pla d'Igualtat.

IV. AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL
El present Pla d'lgualtat sera aplicable a tot el personal de I'Ajuntament, amb

independeéncia de la seva relacié laboral o funcionarial, ja sigui fixa o temporal. També
sera d’aplicacio al personal eventual si 'Ens en disposa.
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V. INFORME DEL DIAGNOSTIC DE SITUACIO

El diagnostic de situacié que aqui s’incorpora és fruit de I'analisi, tant de I'estructura i
I'organitzacié de la plantilla, efectuat a través de la consulta de les dades i fitxers que
disposa I'’Area encarregada en matéria de Recursos Humans.

La informacié que s’incorpora en aquest diagnostic de situacié és la que preveu l'article
7 del RD 901/2022 i la finalitat és realitzar un diagnostic de la situacio que permeti obtenir
informacio precisa per a dissenyar i establir mesures avaluables, la seva prioritat en
I'aplicacié i els criteris necessaris per avaluar el seu compliment. D’aquestes dades
s’hauran d’extreure les principals conclusions a fi de proposar les mesures tendents a
pal-liar les possibles desigualtats detectades.

Les dades venen referides als anys 2022 i seglients i provenen principalment de la
situacio actual de I'Ajuntament, de la seva plantilla de personal i del resultat del Projecte
d’elaboracid de la relacié de llocs de treball que es va aprovar al juny de 2022.

L'objectiu de la diagnosi és obtenir informacid detallada i estructurada que permeti
evidenciar el grau d'avanc i desenvolupament de la igualtat de tracte i oportunitats entre
homes i dones a I'Ajuntament de Duesaigles.

Una vegada recollida la informacio, s’ha actualitzat des d’una perspectiva de génere per
tal de coneixer la situacié de dones i homes a I'organitzacié en cadascun dels seglents
ambits que es tracten a continuacio. De la mateixa manera es presenten dades referents
a la composicio del personal de I'Ajuntament i a les seves caracteristiques, com soén el
sexe, la categoria professional, el grup de classificacid, etc. Aixi, es fa una primera
aproximacié a I'Ajuntament per evidenciar factors relacionats pel génere, com ara la
masculinitzacio o la feminitzacié del personal, la segregacio vertical (diferent distribucié
jerarquica) per sexes, i la segregacié horitzontal (diferent distribucié arees o tipus de
treball) per sexes.

1. Percentatge de dones i homes per arees i ambits funcionals:

La composicié de la plantilla actual és d’'un total de 7 persones que composen el
personal de '’Ajuntament:

a) Serveis de Secretaria Intervencié (ambit oficines): 2 dones

b) Serveis d’Atencié a la Ciutadania (ambit menjadors escolar i piscina
municipal): 1 dona i 1 home, respectivament.

c) Serveis al Territori (dmbits Brigada d’obres i serveis i Brigada de neteja): 2
homes i 1 dona, respectivament.

S’observa que un 57% s6n dones i un 43% homes. Es compleix amb el principi
de paritat. Els Serveis de Secretaria Intervencié estan feminiitzats, en canvi es
produeix un equilibri en el Servei d’Atencié a la ciutania i quant al Servei al
Territori mostra una masculinitzacio (67% homes i 33% dones).
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2. Processos selectius i contractacid: derivada dels processos selectius impulsats
per I'’Ajuntament:

Personal funcionari interi: 1 dona

Personal funcionari de carrera: 1 dona
Personal laboral fix: 1 home

Personal laboral temporal: 2 dones i 1 home.

L’ambit tracta sobre la igualtat real d’oportunitats en I'accés a I'organitzacio, és a dir,
en els processos de seleccid, contractacié i nomenament.

L’Ajuntament a les seves bases de seleccié compleix amb els criteris d'imparcialitat
i transparéncia i no incorpora mesures propies d’enfocament de génere. El
llenguatge utilitzat a les convocatories és l'inclusiu.

Si s’analitzen les dades a nivell de la relacié temporal s’observa un increment de la
temporalitat de les dones (75%) en relaciéo amb els homes (25%). En canvi sobre el
personal que es funcionari de carrera o laboral fix s’observa un equilibri amb el 50%.

3. Distribucié de la plantilla per grups de classificaci6 i llocs de treball:

e Subgrup Al: 1 dona (secretaria interventora)
e Subgrup C2:

o 1 dona (auxiliar administrativa que es proposa la seva promocié a
administrativa)
o 1 home (oficial/a primera)
e Grup AP:
o 2 dones (1monitor/a de menjador i 1 operari/aria de neteja
dependéncies municipals)
o 2 homes (1 conserge piscina i 1 pe6 de manteniment)

El grup més nombrds és ’AP amb el 57%, sequit del C2 amb el 28% i per ultim 'A1 amb
el 15%. Tant el grup AP com el C2 estan equilibrats en la seva compaosicié perd en canvi
en el subgrup Al mostra que esta feminitzat.

4. La valoracio dels llocs de treball com a resulat de la relacié de llocs de treball
aprovada per '’Ajuntament s’ha realitzat amb un Manual de Valoracio dels llocs
de treball que s’adequa a les exigéncies de l'article 28.1 del Reial decret legislatiu
2/2015 (principi d’igual retribucio per treball d’igual valor) i compleix amb els
requisits del Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre
dones i homes, als efectes de garantir I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat
de tracte i no discriminacio entre dones i homes en materia retributiva.
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5. Diferenciacidé per bandes salarials d’acord amb les taules retributives aprovades
com a resultes de la relacié de llocs de treball i gue incorpora les conseqiéncies

d’aquestes:

Amb anterioritat a I'aprovacié de la relacio de llocs de treball, les retribucions dels
quatre llocs de treball del grup AP eren molt similars, la retribucié dels llocs de
treball d’operari/aria de neteja (dona) i el de taquiller/a (home) eren practicament
la mateixa, lleugeramemnt superior la de la dona. En canvi la retribucio del lloc
de treball de ped (home) estava un mica per sota de les altres dues i la
corresponent a la de monitor/a de menjador (dona) si estava lleugerament per
sota de les altres dues.

En canvi la retribucié del lloc de treball d’auxiliar administrati/iva (dona) era
sensiblement superior a la de la resta de llocs de treball.

Es garanteix el tracte igualitari en matéria retributiva, sense que hagi cap tipus
de discriminacio, directa o indirecta, per ra6 de génere.

6. Diferenciaci6 sobre direccions o responsabilitats sobre equips

L’unic lloc de treball en el qué s’exerceix el comandament és el de secretaria
intervencio, ocupat per una dona, i té a carrec seu 1 persona, també dona.

7. Diferenciaci6 de la plantilla per tipus de jornada

S’observa que els dos llocs de treball gue la seva jornada és a temps parcial
estan ocupats per dones, s’observa un desequilibri a nivell de jornades.

8. Diferenciaci6é de la composicié dels membres del tribunal en els processos
selectius

Pel que fa a la composicio dels tribunals de seleccié s’ha mantingut la paritat
entre el personal designat en aquests en els termes de la normativa.

9. Diferenciacid per exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar
i laboral en aplicacié de mesures de la conciliacid de la vida personal i familiar.

Implica avancgar cap a una organitzacié del temps de treball que permeti I'equilibri
de la vida laboral, familiar i personal. Alhora, vetllar perqué les accions
proposades repercuteixin tant en homres com en dones.

S’observa que les persones que han fet Us d’aquestes mesures (permisos
relacionats amb la vida laboral, familiar i personal) han estat exclusivament les
dones.
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10. Formacid relacionada amb la sensibilitzacié d’iqualtat de génere, llenguatge
inclusiu, etc.

En matéria de formacié s’aprecia amb caracter general un major interés de la
dona sobre 'home en adquirir o consolidar coneixements, destreses, etc. Pel
que fa als cursos de formacio que incideixen en politiques d’igualtat, s’observa
un clar predomini del nombre de dones sobre el nombre d’homes que
s’interessen per aquesta matéria. Amb tot, es constata un interés creixent d’una
part significativa de la plantilla en matéria de formacié en igualtat.

11. Comunicacidé no sexista

L’ambit vetlla per assegurar que les comunicacions orals, escrites i/o visuals, tant
internes com externes, no continguin cap element sexista ni discriminatori.

Els continguts i les imatges de la web muncipal s’han d’adequar al llenguatge
inclusiu i no sexista atés que en ocasions s’opta per la forma masculinitzada del
llenguatge.

VI. CONCLUSIONS A LA VISTA DEL DIAGNOSTIC DE SITUACIO

Una vegada realitzada la diagnosi de situacio6 i tenint en compte els resultats obtinguts
i els recursos dels que es disposa, es defineixen els seglients objectius generals:

- Identificar i remoure els obstacles que impedeixen promoure de forma efectiva i real
la igualtat d’oportunitats, tant en I'ambit formal com informal de I'Ajuntament de
Duesaigues.

- Implementar i promoure la integracio de la perspectiva de génere, mitjangant mesures
concretes per la igualtat d’'oportunitats en tots els ambits de I'organitzacié i en el seu
funcionament.

- Promoure, establir i garantir mesures que tinguin com a objectiu erradicar qualsevol
classe de discriminacio, desigualtat i invisibilitat per rad de sexe.

- Adquirir el compromis politic de garantir I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats des de la perspectiva de génere en I'organitzacio interna.

A la vista del diagnostic de situacid, es poden extraure les segiients conclusions:

1. Quant a la composicié general de la plantilla, la situacié esta bastant equilibrada ja
gue aquesta esta composada per 4 dones i 3 homes, si bé s’aprecia un major nombre
de dones a la part d’oficines (ambit de secretaria intervencio) i un major nombre d’homes
a la Brigada, dels quals la Brigada d’obres de serveis esta integrat per la seva totalitat
per homes i en canvi la Brigada de neteja esta integrada per una dona. En relacié amb
els Serveis d’Atencié a la ciutadania hi ha un equilibri.

2. Pel que fa a llocs de comandament sobre altres persones, I'Unic lloc d’aquestes
caracteristiques és el de la secretaria intervencio i esta ocupat per una dona.
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3. En relaci6 amb la temporalitat del personal s’observa que el 50% esta format per
dones i l'altre 50% per homes.

4. Sobre els grups de classificacié s’aprecia una equiparacio entre els efectius del
subgrup C2 i els del grup AP. En canvi en relacié amb el subgrup Al aquest esta ocupat
per una dona.

4. En relacié amb els grups de classificacid s’observa un equiparacié excepte el lloc de
treball de maxima responsabilitat que esta ocupat per una dona.

S’observa un desequilibri a nivell de jornada atés que les dues persones que realitzen
una jornada a temps parcial sén dones.

5. En materia retributiva i fruit de la relacio de llocs de treball i de la seva valoracio (el
Manual de Valoracio utilitzat en la valoraciéo dels llocs de treball s’adequa a les
exigéncies de l'article 28.1 del Reial decret legislatiu 2/2015 (principi d’igual retribucio
per treball d’igual valor) i compleix amb els requisits del Reial decret 902/2020, de 13
d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes, als efectes de garantir I'aplicacio
efectiva del principi d’igualtat de tracte i no discriminacio entre dones i homes en matéria
retributiva) s’han homogeneitzat les retribucions i els llocs de treball que tenen una
valoracio similar perceben una mateixa retribucié, com seria el cas dels de taquiller/a
(home), monitor/a de menjador (dona) i operari/aria de neteja (dona) i en consequéncia
s’han corregit les petites disfuncions a I'aprovar-se la relacié de llocs de treball. En canvi
en relaciéo amb el lloc de treball d’auxiliar administratiu/iva (dona) la seva retribucio és
superior a la que contempla I'estudi retributiu i en aquesta s’ha fixat un element corrector
a través d’'un complement personal i transitori.

6. Pel que fa a la composici6 dels tribunals de seleccié s’ha mantingut la paritat entre el
personal designat en aquests i no es produeix cap desequilibri.

7. Igualment, es detecta un major nombre de sol-licituds de conciliaci6 de la vida
personal, familiar i laboral, efectuades per dones que per homes.

8. En matéria de formacié s’aprecia amb caracter general un major interés de la dona
sobre ’'home en adquirir o consolidar coneixements, destreses, etc. Pel que fa als cursos
de formacidé que incideixen en politiques d’igualtat, s’observa un clar predomini del
nombre de dones sobre el nombre d’homes que s’interessen per aquesta matéria. Amb
tot, es constata un interés creixent d’'una part significativa de la plantilla en matéria de
formacio en igualtat.

9. Quant al llenguatge i les imatges inclusives en la web municipal es detecta que en
aquesta s’han de realitzar millores per garantir el llenguatge inclusiu i no sexista i en
mantenir imatges en les que apareguin persones dels dos sexes per evitar estereotips
de génere.

De conformitat amb els resultats i conclusions extretes del diagnostic de situacio, s’ha
elaborat el present Pla d’lgualtat.
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VII. RESULTATS DE L'AUDITORIA RETRIBUTIVA, VIGENCIA | PERIODICITAT

L'auditoria retributiva o auditoria salarial, el desenvolupament de la qual esta recollit pel
Reial decret 902/2020, adrecat segons la norma al personal laboral de les Corporacions
perd que s’ha estudiat en relacié amb tot el personal inclos en aquest Pla, té la finalitat
d'obtenir la informacié necessaria per comprovar si el sistema retributiu existent en
I'entitat, de manera transversal i completa, compleix amb ['aplicacié efectiva del principi
d'igualtat entre dones i homes en matéria de retribucio. Es tracta, per tant, d'una revisio
dels salaris per grups professionals, categories professionals o llocs de treball, en relacié
amb tot treball d'igual valor, per detectar un possible cas de bretxa salarial en I'empresa.

Els resultats de l'auditoria retributiva son els segiients, una vegada avaluats els llocs de
treball del personal de la plantilla de I'Ajuntament, en relacié amb el sistema retributiu i
en relacié amb el sistema de promocié.

Les retribucions salarials comparant-les per sexe en cada grup/classificacio

professional:
Grup AP
Retribucions Dones (2) Homes (2)
Entre 12.001 i 18.000 | 50% 50%
euros
Subgrup C2
Retribucions Dones (1) Homes (1)
Entre 18.001 i 22.000 | 50 % 50 %
euros
Subgrup Al
Retribucions Dones (1) Homes
Més de 22.000 euros 100 % 0 %

No es produeixen desigualtats retributives entre dones i homes i en relaci6 amb els
grups o subgrups de classificacio.
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VIil. OBJECTIUS QUALITATIUS | QUANTITATIUS DEL PLA D’IGUALTAT

Un cop fixada la situacié del diagnostic, es proposa com a objectiu general del Pla
d’lgualtat: Assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre les dones i homes que presten
els seus serveis per aquest Ajuntament, contribuint a detectar i evitar possibles
situacions, presents o futures, que no respectin aquest principi constitucional; i com a
objectius especifics:

Objectiu 1. Promoure la paritat en la composicié dels organs col-legiats de
caracter técnic.

Objectiu 2. Fomentar la formacié en igualtat, inclosa la igualtat de les persones trans,
amb especial atencié a les dones trans, tant en I'accés a I'ocupacié publica, com al llarg
de la carrera professional per tal d’evitar qualsevol situacié de discriminacio.

Objectiu 3. Establir una proteccio6 efectiva davant I’assetjament en I’ambit laboral,
en qualsevol de les seves modalitats, incloses les persones trans i amb especial atencio
a les dones trans.

Objectiu 4. Protegir i reparar I’efecte de la violéncia de génere.

Objectiu 5. Fomentar I’s d’'una comunicacié i un llenguatge igualitari i no sexista.
Aixi com la revisi6 dels continguts i les imatges de la web municipal per adequar-les al
llenguatge inclusiu i no sexista.

Objectiu 6. Facilitar en la mesura de les possibilitats la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral de les persones que presten els seus serveis per a aquest
Ajuntament i informar al personal de la tipologia de permisos, reduccions de jornada,
etc. en la que es poden acollir amb independéncia que siguin dona o home.

Objectiu 7. Vetllar per continuar mantenint que no es produeixin discriminacions
retributives per raé de sexe en matéria de classificacié i valoracié dels llocs de
treball.

Objectius Actuacions/Mesurades Cronograma | Indicadors Responsable
per a
implantacio i
seguiment

1. Promoure la paritat | Garantir la igualtat de | 2024 [ Alcaldia

composicié tribunals | génere en la composicio | seglents

de seleccio dels tribunals de seleccio

designats per les diferents

administracions
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2. Formacio en | Formacié en igualtat per | 2025 [ Alcaldia
igualtat per I'accés i al | totes les arees i ambits i | seglents
llarg de la -carrera | garantia en els temaris del
professional tema relacionat amb els
plans d’igualtat, etc.
3. Violencia de genere | Protegir i reparar l'efecte | 2025 i Alcaldia
de la violéncia de génere | seglents
4, Fomentar | Revisar continguts web | 2025 [ Alcaldia
Llenguatge inclusiu municipal i imatges i | seglents
adequar-los al llenguatge
inclusiu i no sexista.
Incloura realitzaci6 de
formacio
5. Informar al personal | Informar al personal de la | 2025 [ Alcaldia
dels permisos, | normativa aplicable sobre | segients
reduccions de | aquestes tipologies de
jornada, etc. | permisos, reduccions de
relacionades amb la | jornada, etc. relacionades
conciliacio de la vida | amb la conciliaci6 de la
familiar i laboral. vida familiar i laboral
6. Vetllar perqué no es | Vetllar perque no es | 2024 [ Alcaldia
produeixin produeixin discriminacions | seguents

discriminacions

retributives

retributives per rad de

sexe
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IX. DESCRIP'CIO DE MESURES CONCRETES, TERMINI D'EXECUCIO |
PRIORITZACIO D'AQUESTES

Amb la finalitat de complir els objectius fixats en el present Pla d’lgualtat, s’han establert
una serie de mesures i accions concretes, que tracten de promoure la igualtat efectiva
entre dones i homes al si de les estructures organitzatives d’aquest Ajuntament, inclosa
la igualtat de les persones trans, amb especial atencié a les dones trans, potenciant la
formacio en politiques d’igualtat, I's d’un llenguatge no sexista, etc., al mateix temps
que s’estableixen per a cada mesura els seus corresponents indicadors, per tal de
facilitar 'avaluacioé del seu acompliment i la seva millora.

Aquestes accions i mesures concretes es proposen per tractar d’assolir els objectius
fixats. S’estableixen sens perjudici de les que siguin preceptives per la normativa, dins
les quals, en el seu cas, serien incorporades. Les mesures son les seguents.
S’estableixen seguint I'ordre de prioritat que considera aquesta Corporacio per a cada
objectiu:

Objectiu 1. Promoure la paritat en la composicié dels organs col-legiats de
caracter técnic.

- Mesura 1.1: Es tendira a la preséncia equilibrada d’homes i dones en la composicio
dels tribunals i resta d’organs de seleccié, sempre i quan aixd no impliqui vulnerar els
principis de professionalitat i especialitzacié de les seves persones membres.

- Mesura 1.2: Es promoura la presencia equilibrada de dones i homes, tant per part de
la representacido de I'Administracié del Govern municipal, com per part de les
Organitzacions Sindicals en les meses de negociacidé col-lectiva i en les comissions
técniques.

Objectiu 2. Fomentar la formacié en igualtat tant en I'accés a I’ocupacioé publica
com al llarg de la carrera professional.

- Mesura 2.1: En tots els temaris d’accés a I'ocupacié publica ja siguin per cobrir baixes
temporals mitjangant les anomenades borses d’ocupacio temporal — si hi ha temari -, 0
per cobrir places en propietat es fixara com a minim un tema relatiu a igualtat.

- Mesura 2.2: En matéria de formacid, s’oferira anualment almenys un curs que tingui
relacié amb les politiques d’igualtat d’oportunitats i/o violéncia de génere, que inclogui
des del nivell basic, fins I'aplicacié de 'enfocament de génere, avaluacié de I'impacte de
genere, pressupostos sensibles al génere, etc.

- Mesura 2.3: S’oferira igualment, sempre que sigui possible, formacié pel degut
coneixement i tractament de la violencia de génere, a dos nivells: nivell basic i de
perfeccionament, amb criteris amplis amb professionals que treballin en l'atenci6 i
tractament directe amb persones en situacions de vulnerabilitat i /o violéncia de génere.

- Mesura 2.4: Requerir que els formadors que imparteixen formacio tinguin un llenguatge
i comunicacio igualitaria i inclusiva.
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Objectiu 3. Establir una proteccié efectiva davant I'assetjament en I’ambit laboral,
en qualsevol de les seves modalitats, incloses les persones trans i amb especial
atencio6 ales dones trans

- Mesura 3.1: En matéria d’assetjament en 'ambit laboral, aquest Ajuntament ha elaborat
un Protocol per a la prevencio i el tractament de I'assetjament en I'ambit laboral.

Aquest protocol comprén, entre d’altres, els seglents aspectes: no tolerancia a
I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de génere, incloses les persones trans, i
compromis de la seva prevencid; tractament reservat de les possibles queixes o
denuncies que poguessin ser constitutives de I'assetjament esmentat; identificacié dels
serveis responsables d’atendre les queixes o denuncies esmentades, i els procediments
a seguir; elaboracio i difusié de bones practiques i campanyes informatives, accions
formatives, instruccions, etc., sobre I'assetjament sexual i assetjament per ra6é de
genere, aixi com violéncia de génere, o en qualsevol altra modalitat d’assetjament.

L’Ens haura de supervisar les actuacions seguides en la matéria, amb la periodicitat que
es determini i guardant estrictament la deguda confidencialitat.

Objectiu 4. Protegir i reparar I’efecte de la violéncia de génere.

- Mesura 4.1: S’atendra amb especial sensibilitat aquells casos de dones en situacio de
violéncia de génere que afectin al personal al servei de I'Ajuntament. Es prestara
especial atenci6 a la confidencialitat i tractament reservat de les situacions esmentades.

- Mesura 4.2: Consolidacio de les mesures existents com: excedéencies, reduccions de
jornada, permisos i qualsevol altres que es puguin acordar per a les gestions i tramits,
la recuperacio integral de les persones afectades i la proteccié de la seva integritat fisica,
aixi com la de la seva familia.

- Mesura 4.3: Totes les mesures relacionades amb la violéncia de génere hauran de
tramitar-se de forma preferent i mitjancant procediments especialment agils que
garanteixin la seva eficacia.

- Mesura 4.4: L’Ajuntament vetllara per que els serveis encarregats d’atendre els casos
de violéncia de génere que es puguin detectar, rebin una formacié especifica en la
materia.

Objectiu 5. Fomentar I’is d’una comunicacié i un llenguatge igualitari i no sexista,
ni androcentric.

- Mesura 5.1: L’Ajuntament posara en marxa els mitjans necessaris per tal que tot
document, model de sol-licituds, normes, escrits administratius, comunicacions
institucionals, etc., respectin en la seva redaccio les normes relatives a la utilitzacié d’'un
llenguatge no sexista, igualitari i que inclogui a totes les persones, evitant en les
expressions publiques un llenguatge que suposi menyspreu per a qualsevol grup o per
ra0 de sexe. Tota la documentacié administrativa i formularis seran adequats i
respectuosos amb la diversitat en matéria d’orientacio sexual, identitat sexual, expressié
de génere i caracteristiques sexuals i a la diversitat familiar.

- Mesura 5.2: Igualment, I’Ajuntament vetlara per qué en les imatges que es difonguin a
través de les seves comunicacions, el seu lloc web, etc., es posi especial atencio en no
reproduir estereotips de genere, possibilitant aixi generar noves imatges i models que
afavoreixin la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.
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- Mesura 5.3: L’Ajuntament impulsara accions formatives per tal que el personal al seu
servei tingui eines que li facilitin la utilitzacié d’'un llenguatge i una comunicacio6 igualitaria
i no excloent.

- Mesura 5.4: L'Ajuntament procurara posar els mitjans necessaris per a la recollida de
la major informacié possible desagregada per sexes, per a poder coneixer i possibilitar
que es divulgui la realitat de la preséncia de dones i d’homes en I'activitat municipal.

Objectiu 6. Facilitar en la mesura de les possibilitats la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral

- Mesura 6.1: Pel que fa a la flexibilitat horaria contemplada en la legislacié sobre
ocupacié publica, aquesta es podra gaudir pel personal d’oficines i serveis burocratics.
Des de I'hora d’entrada i sortida, la flexibilitat maxima establerta sera d’hora i mitja.

La resta de personal gaudira de la flexibilitat esmentada en les condicions i amb els
requisits que per a cada cas concret s’estableixin, atenent les necessitats dels serveis;
si bé I'’Administracié facilitara I'exercici d’aquest dret pels empleats i empleades que
sol-licitin acollir-se’n.

La distribucié de la jornada de treball del personal d’oficines es realitzara en comput
anual i dins dels marges de flexibilitat fixat en el paragraf primer de la present mesura

- Mesura 6.2: L’Ajuntament informara de les mesures en matéria de conciliacié a les que
poden acollir-se les empleades i empleats.

- Mesura 6.3: L’Ajuntament procurara difondre i fer campanya especifica dirigida al
personal sobre la importancia de la corresponsabilitat i el repartiment de tasques,
informant als homes sobre els seus drets per fomentar la utilitzacid dels permisos
parentals.

- Mesura 6.4: La tramitacid de les sol-licituds relacionades amb les mesures de
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral previstes en la normativa vigent es
despatxaran amb caracter preferent, evitant dilacions indegudes, per tal que totes les
persones que reuneixin les condicions establertes per al seu gaudi puguin accedir al
mateix en un termini raonable de temps a comptar des de la presentacié de la sol-licitud
per la persona / les persones interessada / interessades.

Objectiu 7. Vetllar per que no es produeixin discriminacions retributives per rad
de sexe en matéria de classificacid i valoracié dels llocs de treball.

- Mesura 7.1: L’Ajuntament vetllara per qué les retribucions de tot el personal al servei
del mateix no impliquin cap tipus de discriminacié per radé de sexe, ni directament ni
indirecta. A tal efecte, quan es procedeixi a una nova catalogacio de tots els llocs de
treball o revisié global de la relaci6 de llocs de treball, es prestara especial atencié per
tal que no es produeixi cap tipus de desigualtat salarial que no estigui justificada amb
criteris objectius.

En la mateixa linia, es prestara especial atencié a qué no es produeixi cap tipus de
discriminacio salarial per rad de sexe en tots aquells suposits de creacio i reclassificacio
singular de llocs de treball.
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IX. IDENTIFICACIO DELS MITJANS MATERIALS | HUMANS NECESSARIS

Per a I'execucié d’aquest Pla, 'Ajuntament utilitzara mitjans personals i econdmics
propis.

X. CALENDARI D'ACTUACIONS PER A LA IMPLANTACIO, SEGUIMENT |
AVALUACIO DE LES MESURES DEL PLA D’IGUALTAT

2024 2025 2026
Mesura i i i
seglents | segilents | seglients

Garantir la igualtat de genere
en la composicié dels tribunals
de seleccié designats per les
diferents administracions X
Formacié en igualtat per totes
les arees i ambits i garantia en
els temaris del tema relacionat

amb els plans d’igualtat, etc. X
Protegir i reparar I'efecte de la
violéncia de genere X

Revisar continguts web
municipal i imatges i adequar-
los al llenguatge inclusiu i no
sexista. Incloura realitzacio de
formacio X
Informar al personal de la

normativa  aplicable  sobre
aquestes tipologies de
permisos, reduccions de
jornada, etc. relacionades amb
la conciliacié de la vida familiar i

laboral

X
Vetllar perqué no es produeixin
discriminacions retributives per
rao de sexe

X
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XI. SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO PERIODICA

Objectiu 1. Promoure la paritat en la composicié dels organs col-legiats de
caracter técnic:

Mesura 1.1: Paritat en els organs:

Responsable: Ajuntament.
Indicador 1.1.1: Percentatge d’homes i dones presents en tots els organs
col-legiats de caracter tecnic convocats.

Mesura 1.2: Paritat en les meses de negociacio:

Responsables: Ajuntament i Organitzacions Sindicals.

Indicadors: Percentatge d’homes i dones nomenats per cada part durant la
vigéncia del Pla.

Calendari: Durant tot I'any.

Objectiu 2. Fomentar la formacié en igualtat tant en I’accés a I’ocupacioé publica
com al llarg de la carrera professional:

Mesura 2.1. Temaris:

Responsable: Ajuntament.

Indicador 2.1.1: Percentatge de temes d’igualtat incorporats a les convocatories
d’accés.

Calendari: Durant tot 'any

Mesura 2.2: Formacié en igualtat:

Responsable: Ajuntament.

Indicador 2.2.1: Percentatge, numero i tipologia de cursos oferts anualment
relacionats amb les politiques d’igualtat; percentatge d’homes i dones que
participen en els cursos esmentats; percentatge de persones de I'Ajuntament
formats en igualtat.

Calendari: Durant tot 'any

Mesura 2.3: Formacid en violéncia de génere:

Responsable: Ajuntament.

Indicador 2.3.1: Percentatge, numero i tipologia de cursos oferts anualment
referits a violencia de génere; percentatge d’homes i dones que participen en els
cursos esmentats; percentatge de persones de I'Ajuntament formades en
violéncia de génere.

Calendari: Durant tot 'any

Mesura 2.4: Formacié en igualtat del professorat:

Responsable: Ajuntament.

Indicador 2.4.1: Percentatge i nombre de cursos el professorat dels quals esta
format en igualtat.

Calendari: Durant tot I'any
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Objectiu 3. Establir una proteccié efectiva davant I'assetjament en I’ambit laboral,
en qualsevol de les seves modalitats, incloses les persones trans i amb especial
atencio6 ales dones trans:

Mesura 3.1: Protocol en cas d’assetjiament en I'ambit laboral:

Responsable: Ajuntament.

Indicador 3.1.1: Compliment de les dates acordades per a I'elaboracié del
protocol i posterior compliment del protocol i dels procediments acordats en el
cas de dendncia i/o queixa.

Calendari: Durant tot I'any

Objectiu 4. Protegir i reparar I’efecte de la violéncia de génere:
Mesura 4.1: Atencié en casos de violéncia de génere:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot I'any
Indicador 4.1.1: Nombre de casos atesos.

Mesura 4.2: Permisos, excedéencies, etc. davant casos de violéncia de génere:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot 'any
Indicador 4.2.1: Nombre de sol-licituds per tipus.

Mesura 4.3: Procediments agils i mesures de proteccio eficac davant casos de violéncia
de génere:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot 'any
Indicador 4.3.1: Termini de tramitacié del procediment.

Mesura 4.4: Formacié en matéria de violéncia de génere:

Responsable: Ajuntament.

Calendari: Durant tot I'any

Indicador 4.4.1: Nombre d’empleades i empleats que han participat en els cursos
disgregat per departaments.
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Objectiu 5. Fomentar I’is d’'una comunicacio i un llenguatge igualitari i no sexista
ni androcentric:

Mesura 5.1: Documents, escrits i comunicacions llenguatge no sexista ni androcentric:

Responsable: Ajuntament.

Calendari: Durant tot I'any

Indicador 5.1.1: Nombre de documents i comunicacions detectades que
necessiten millorar, classificats per departaments.

Mesura 5.2: Difusié d’'imatges sense estereotips:

Responsable: Ajuntament.

Calendari: Durant tot 'any

Indicador 5.2.1: Nombre d’accions formatives i de dones i homes que hagin
participat en les accions formatives en llenguatge no sexista.

Mesura 5.3: Accions formatives llenguatge no sexista ni androcentric:

Responsable: Ajuntament.

Calendari: Durant tot I'any

Indicador 5.3.1: Nombre d’accions formatives i de dones i homes que hagin
participat en les accions formatives en llenguatge no sexista.

Mesura 5.4: Publicacié d’estadistiques:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot I'any
Indicador 5.4.1: Percentatge i nombre de dones i homes en I'activitat municipal.

Objectiu 6. Facilitar en la mesura del possible la conciliacié de la vida personal,
familiar i laboral:

Mesura 6.1: Flexibilitat horaria:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot I'any
Indicador 6.1.1: Nombre de dones i homes que sol-liciten flexibilitat.

Mesura 6.2: Informacié de mesures de conciliacio.

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot I'any
Indicador 6.2.1: Nombre accions informatives (que inclou les formatives).

Mesura 6.3: Campanya de foment de la corresponsabilitat de tasques:

Responsable: Ajuntament.

Calendari: Durant tot I'any

Indicador 6.3.1: Nombre de campanyes i d’homes que sol-licitin permis
parentals.

Mesura 6.4: Permisos per malaltia greu de familiars i tramitacié preferent:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot 'any
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Indicador 6.4.1: Nombre de sol-licituds desagregades per sexe i termini de
tramitacio.

Objectiu 7. Vetllar per que no es produeixi discriminacions retributives per raé de
sexe en materia de classificacié i valoracio dels llocs de treball:

Mesura 7.1: No discriminacio retributiva directa o indirecta per rad de sexe:

Responsable: Ajuntament.
Calendari: Durant tot I'any
Indicador 7.1.1: Nombre de casos detectats i tipologia.

Xll. COMISSIO DE SEGUIMENT

Per dur a terme el seguiment del grau del compliment del present Pla d’lgualtat es crea
una Comissié d’lgualtat amb idéntica estructura i representacié que la fixada per al seu
estudi i elaboracio. A tal efecte, la mateixa estara constituida:

o En representacié de I'Ajuntament: Alcalde/ssa.

e En representacié del personal empleat public: una persona representant del
personal empleat public o una persona representant de cadascun dels Sindicats
que formen part de la Mesa General de Negociacié d’aquest Ajuntament.

¢ L’Ajuntament podra designar a persones assessores permanents de la Comissio
actuaran amb veu, pero sense vot.

La Comissio és qui fa el seguiment, avalua i revisa periddicament el pla d’igualtat.

La Comissid, igualment, té encomanada la funci6 d’analitzar i impulsar les
actualitzacions que es puguin obtenir del diagnostic de situaci6 conforme es
desenvolupin els mitjans informatics que facin factible la posada al dia dels mateixos.

La Comissio s’encarregara aixi mateix de solucionar les possibles discrepancies que
puguin sorgir en I'aplicacié del Pla i de controlar, vigilar i elevar, si escau, propostes de
modificaci6 de les circumstancies discriminatories que pugui detectar en el
desenvolupament de les seves comeses a I'drgan competent per a la correccio de les
mateixes.

Pel que fa al funcionament, la Comissié es reunira amb caracter semestral, per donar
compte de les actuacions dutes a terme durant el periode esmentat i per impulsar les
mesures contingudes en el present Pla i totes aquelles que puguin promoure la igualtat
efectiva entre homes i dones en 'ambit que li competeixi.

Aixi mateix, la Comissio podra reunir-se amb caracter extraordinari quan ho determini la
Presidéncia o ho sol-liciti alguna de les parts per tractar assumptes que no es puguin
postergar en atencid a la seva urgéncia.

Pel que fa a la valida composici6 de la Comissio per tractar els assumptes continguts en
l'ordre del dia, es requerira en primera convocatoria la preséncia efectiva de la
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Presidencia, que correspondra a la Presidéencia de la Corporacio, i la Secretaria, o de
les persones que els substitueixin, i d’almenys la meitat de cadascuna de les
representacions de la corporacié i sindical. En segona convocatoria, mitja hora després,
nomeés sera necessaria la presencia de la Presidéncia i la Secretaria, o de les persones
que les substitueixin, i d’almenys una persona representant del personal.

Pel que fa a les votacions, els assumptes s’entendran aprovats per majoria simple de
cadascuna de les representacions.

La Comissio escollira la persona que hagi de realitzar les funcions de Secretaria de la
mateixa en la seva primera reunid. Aquesta complira les funcions que amb caracter
general es fixen per a aquest organ a la Llei 39/2015, d’1 d’octubre, de Procediment
Administratiu Comu de les Administracions Publiques.

La Comissio es regira en la resta d’aspectes pel que disposen amb caracter general els
articles 15 a 20 de la Llei 40/2015, d’1 d’octubre, de régim juridic del sector public.
Qualsevol persona que treballi a I'Ajuntament podra posar en coneixement de la
Comissié qualsevol situacié discriminatoria que s’hagi produit o que es pugui produir.

XIil. DIFUSIO DEL PLA D’IGUALTAT

Les parts signants del present Pla d’Igualtat es comprometen a donar-li la deguda difusio
entre tots els empleats i empleades que conformen la plantilla d’aquest Ajuntament, a
I'objecte del seu coneixement i sensibilitzacié. Es publicara al Butlleti Oficial de la
Provincia de Tarragona, a la Seu electronica i al Portal de Transparéncia de I’Ajuntament
i al seu lloc web.

XIV. MODIFICACIO

La modificacié del Pla d'lgualtat pot ser proposada per la Comissié de Seguiment del
Pla d'lgualtat en qualsevol moment del seu periode de vigéncia, i s’ha de negociar
complint les regles de representacio6 i legitimacié de les parts negociadores que s'han
seguit per aprovar-lo.

XV. VIGENCIA

La durada del Pla d'lgualtat del personal d'aguest Ajuntament es fixa en quatre anys,
comptats a partir de I'endema al de la seva aprovacio per 'Alcaldia de la Corporacio.

A Tinici de cada legislatura I'Ajuntament revisara el contingut d’aquest Pla i amb els
canvis corresponents aprovara el nou Pla digualtat en els termes establerts a la
disposicié addicional 7a del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel que
s’aprova el text refés de la Llei de I'Estatut basic de 'empleat public. El present Pla
s’entendra prorrogat fins que no se n’aprovi el nou Pla a l'inici de cada legislatura.

El compliment d’aquest Pla s’avaluara amb caracter anual.
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