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2 Introducci6

A partir de I'aprovacié de la Llei d’igualtat, la Llei de I'Estatut del treballador public i per
la mateixa coheréncia en el compromis envers la igualtat de génere, es fa necessari
iniciar radiografies de l'estat de les institucions publiques en matéria d’lgualtat de
génere per coneixer la situacié6 en el que es troben organitzativament aquestes
institucions en matéria de génere. Tanmateix, els ultims Reials Decrets Llei d’ambit
estatal, publicats I'tltim trimestre del 2020, obliguen que tota organitzacié amb més de
50 persones en plantilla, disposin d’'un seguit de mecanismes estandarditzats, entre

aquests la disposicié d’un Pla d’igualtat, per tal de fer efectiu el principi d’igualtat.

El present Pla d’lgualtat de génere és el primer que es realitza a I’Ajuntament de Canet
de Mar.

Aquest instrument pretén contribuir a potenciar un canvi organitzatiu que permeti
objectivar els criteris, els procediments i les decisions sobre la gestio de les politiques
de personal i alliberar-les de qualsevol desviacié que pugui ocasionar algun tipus de

discriminacié per rad de sexe o génere.

Per elaborar-lo, s’ha realitzat una diagnosi de situaci6 en qué s’analitzen amb
perspectiva de genere els principals criteris i processos interns de gestié de Recursos

Humans i amb les percepcions de la plantilla en cadascun d’aquests.

A partir d’aquesta radiografia, s’erigeix el present Pla d’igualtat: una eina de caracter
executiu, amb objectius, activitats planificades i sistemes de seguiment i avaluacié
amb caracter quadriennal, que tenen com a finalitat establir les condicions perqué
dones i homes exerceixin amb plena llibertat els seus drets, sense privilegis ni
obstacles per a un sexe o un altre en el marc del seu exercici professional, amb
'objectiu que sigui implementat corresponentment en els proxims anys i d’aquesta
manera es pugui garantir I'aplicacié efectiva del principi d’igualtat en el marc de

'organitzacio.



3 Presentacio

El present Pla intern d’lgualtat de génere de I'Ajuntament de Canet de Mar 2023-2026,
té per objecte contribuir a objectivar els circuits i processos de la gestié de Recursos
Humans i per tant, minimitzar qualsevol desigualtat per raé de sexe o génere

identificada a I'organitzacio.

Agquest Pla sorgeix dels resultats de la diagnosi de genere realitzada en els ultims
mesosa través de la identificacid, mitjangant 10 ambits d’analisi, d’aquells aspectes
gue cal millorar internament, pel que es pren com a base els “aspectes a millorar” de
cadascun dels ambits identificats a la diagnosi, que serviran com a punt de partida per
la identificacié dels objectius del present Pla. | tanmateix, es tenen en compte les
fortaleses o0 aquells elements que ja funcionen en el si de l'organitzacio, per tal de

cercar mecanismes que els reforcin o els realcin.

Tanmateix, el present Pla d’accio recull totes les actuacions que cal dur a terme per
donar compliment a I'actual normativa vigent en matéria d’igualtat d’oportunitats en el

treball i transparéncia i treballs d’igual valor.

D’acord amb les conclusions que es desprenen de la diagnosi, s’han identificat un
seguit d’objectius, amb les seves corresponents accions i un cronograma anual en el
que les diverses accions s’haurien d’anar executant, amb l'objectiu que el seu
acompliment asseguri una correcta consecucié de tots i cadascun dels objectius

establerts.

Les accions s’han temporitzat d’acord amb les prioritats detectades per part dels
diversos col-lectius interpel-lats en cadascuna de les fases d’intervencio aixi com per
la mateixa logica d’intervencioé de cadascuna d’elles, de manera que s’ha procurat que
puguin anar-se executant de forma continuada i seguint una certa logica de

consecucio, de manera que una ajudi a 'acompliment i a I'execuci6 de la seglent.



Per facilitar la posada en marxa d’aquest Pla, totes les accions s’han classificat d’acord
amb la naturalesa de cadascuna d’elles. Aquesta informacié pretén ajudar en la

comprensio i la futura implementacio del propi.

Per ultim, aquest Pla d’igualtat disposa d’una estratégia d’ implementacié, seguiment i
avaluacio, mitjangant el disseny d’'un conjunt d’indicadors de seguiment i d’impacte,
I'objectiu dels quals és el de facilitar que aquest pugui esdevenir una eina util i agil en
el seu maneig per la gestié i la implementacio de les politiques d’igualtat en I'ambit

intern de I'organitzacio.

El document que es presenta a continuacio s’estructura d’acord a I'actual disposicié
normativa del Reial Decret Llei 901/2020 vigent, pel que tots els continguts que s’hi
recullen estan estructurats d’acord a la proposta que requereix la normativa vigent en

matéria d’igualtat de génere en el treball.



4 Marc legal i normatiu

4.1 Normativa europea i internacional

e Conclusions de Consell de 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per a la
Igualtat de Génere.

e Tractat de Funcionament de la Unié Europea i Carta dels Drets Fonamentals
de la Uni6 Europea. DOUE 30/03/2010.

e Directiva 79/7 /| CEE de Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a
I'aplicacié progressiva del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en
matéria de Seguretat Social.

e Directiva 92/85 /| CEE de Consell, relativa a l'aplicaci6 de mesures per
promoure la millora de la seguretat i de la salut en el treball de la treballadora
embarassada, que hagi donat a llum recentment o en periode de lactancia.

e Directiva 97/81 / CE del Consell, relativa a I'Acord marc sobre el treball a
temps parcial, que té per objecte fer compatibles la vida familiar i la vida
laboral.

e Directiva 2000/78 / CE del Consell, relativa a l'establiment d'un marc general
per a la igualtat de tracte en l'ocupacio i I'ocupacio.

e Directiva 2004/113 / CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que
implanta el principi d'igualtat de tracte entre dones i homes en l'accés i
I'aprovisionament de béns i serveis.

e Directiva 2006/54 / CE de Parlament Europeu i de Consell, de 5 de juliol de
2006, relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
tracte entre homes i dones en matéria de treball i ocupacié.

e Directiva 2010/18 / UE del Consell, de 8 de marg de 2010, relativa a I'aplicacio
de l'acord marc revisat sobre el permis parental.

e Directiva 2010/41 / UE del Parlament Europeu i de Consell, de 7 de juliol de
2010, relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones
gue exerceixen una activitat autbonoma.

e Estratégia per a la Igualtat entre Dones i Homes 2010-2015. Comissi6
Europea, 2010 (COM (2010) 0491).



e Carta Europea de la Dona (COM / 2010/0078 final).
e Pacte Europeu de la Igualtat de Génere 2011-2020 (2011 / C 155/02).

4.2 Normativa estatal

e Constitucié espanyola.

e Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes.

e Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés
de la Llei de I'Estatut dels treballadors.

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

e Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, per la qual cosa 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.

e Reial Decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i

homes.

4.3 Normativa autonomica

e Estatut d'autonomia de Catalunya.

e Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes.

4.4 Normativa municipal

e Llei organica 4/1979, de 18 de desembre, Estatut d’Autonomia de Catalunya:
Article 9, punts 8 (Régim local) i 27 (Promocié de la dona).

o Llei 7/1985 de 2 d’abril, reguladora de les bases de reégim local.

e Decret legislatiu 2/2003 de 28 d’abril, pel qual s’aprova el text refés de la llei
municipal i de régim local de Catalunya: Capitol Il, article 66 — competéncies
municipals i locals i Capitol Il, article 71.1 ¢ — la promocié de la dona

e Llei organica 6/ 2006 — Reforma Estatut d’Autonomia: Titol preliminar — article 4
— els drets i els principis rectors i Titol I, capitol 5, article 41 — Perspectiva de
génere.

e Titol IV, capitol Il (matéries de les competéncies), article 153 (Politiques de

genere).



5 Objectius, ambits d’intervencio

metodologia d’analisi

5.1 Objectius d’un Pla d’lgualtat

El present Pla internd'igualtat de génere és una estratégia d’'intervencié mitjangant un

conjunt ordenat de mesures amb I'objectiu de contribuir a assolir la igualtat real entre

dones i homes en les politiques internes de I'Ajuntament de Canet de Marper tal

d'eliminar els estereotips, actituds i obstacles que dificulten a les dones accedir a

professions i llocs de treball en igualtat de condicions que els homes.

Els objectius que qualsevol Pla d’igualtat cerca sén els seguents:

v

v

Acomplir la legalitat vigent en matéria d’lgualtat de génere .

Assolir el compromis tacit per part de l'organitzacié en avancar cap a una

Igualtat d’oportunitats efectiva i real.

Incorporar el principi d’igualtat de génere a I'organitzacio interna del consistori
local.

Identificar els obstacles i barreres que dificulten la igualtat de génere tant en

I'organitzacio formal com informal de I'ajuntament.
Potenciar el talent i les capacitats de les persones treballadores.

Enfortir la credibilitat i compromis de l'organitzacié envers les politiques de

genere a través de la coheréncia entre el discurs i la practica interna

Identificar els mecanismes, circuits i recursos necessaris per facilitar la

incorporacio o la millora del principi d’igualtat dins I'organitzacio.

10



5.2 Ambits d’intervencio

Per a I'elaboracié del present procés, s’han establert 10ambits d’analisi que sén els
eixos en que s’ha fonamentat la diagnosi de genere, i en funcid dels resultats que
d’aquesta en derivin seran els que definitivament vertebraran el Pla d’actuacio. Sén

els seguents:

e Cultura i compromis envers la igualtat de genere

e Caracteristiques generals de la plantilla

e Representativitat vertical i horitzontal de la plantilla i infrarepresentacio
femenina

e Procés de seleccio i contractacio

e Formacié

e Promocio professional

e Classificacio professional, analisi retributiu i auditoria retributiva

e Condicions de treball

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

e Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Aquests ambits han estat estipulats de manera consensuada amb ['Oficina de
Politiques d’lgualtat de la Diputacié de Barcelona, fruit dels ultims canvis legislatius

d’ambit estatal i en concret, per I'aplicacié del nou Reial Decret Llei 901/2020.

11



5.3 Metodologia

Per a l'elaboracié de la present diagnosi, s’han emprat les eines metodoldgiques

seguents:

Recollida, tractament i analisi de dades organitzatives

Realitzar una fotografia general de la situacié en matéria d’lgualtat

Objectiu

de génerea I'organitzacio.

Recollida, tractament i analisi de les dades organitzativesdels RH i
Descripcio fonts documentals relatives a la situaci6 d’homes i dones de
I’Ajuntament, d’acord amb els ambits d’analisi estipulats.

Perfil participant Referent d’igualtat i membres de la Comissié d’igualtat.

Questionaris

Disposar d’una aproximacio general de les percepcions de la plantilla
Objectiu en relaci6 amb els temes més destacats en I'ambit d’'lgualtat de
génere de I'organitzacio.

Disseny i enviament d’'un questionari en linia(i si escau, en paper) a
Descripcio la plantilla que permet recollir les seves opinions amb relacié als
diferents ambits d’analisi estipulats.

Col-lectiu convocat Total plantilla: 174 persones (90 dones i 84 homes).

Respostes obtingudes: 44 respostes (35 dones i 9 homes)
e Percentatge participacio plantilla: 25 %
e Percentatge participacio dones: 39 %

Percentatge
e Percentatge participacio homes: 11 %

participacio

Representativitat estadistica (en funcié dimensioé de la mostra):

90% de nivell de confianca.

11% de marge d'error.

12



Questionari semi-estructurat de contrast

o |dentificar les actuals politiques de RH en I'ambit organitzatiu,
aixi com els principals reptes de futur en aquesta mateéria.
e Identificar els circuits procedimentals i les dinamiques de

Objectiu

cadascun dels departaments implicats en la gestié dels RH.
e Ampliar i matisar totes les dades primaries tractades i

analitzades.

Disseny i elaboraci6 d'un questionari semiestructurat dirigit a
Descripcio persones clau en relacio en el disseny i gestid de les politiques de
RH i en I'ambit d’igualtat de génere a I'organitzacio.

Persones e Personal referent de RH.

participants e Personal referent d’igualtat.

13



6 Parts subscriptores del Pla d’igualtat

Aquest Pla d’igualtat ha estat promogut per part de la Regidoria d’igualtat de
'Ajuntament de Canet de Mar, a través de la sol-licitud d’un Recurs técnic del Cataleg
2021 en el marc del Pla de concertaci6 Xarxa de Governs Locals 2020-2023 que
gestiona I'Oficina de Politiques d”igualtat de la Diputacié de Barcelona, i per la seva
elaboracio, s’ha comptat amb una empresa externa especialitzada en I'ambit, que en
aquest cas ha estat ECGN MOON CONSULTORIA, SL.

Tanmateix, aquest procés ha comptat amb la participacié de 'Area de RRHH del
consistori, que ha estat la responsable de proveir tota la informacié i documentacio

necessaria pel disseny de I'analisi quantitatiu que conforma la diagnosi de génere.

Per establirles parts legitimades que subscriuen el pla d'igualtat s’ha constituit, a I'inici
del procés,una Comissié Negociadora del Pla d’igualtat (d’ara en endavant, CNPI), tal i
com ho regula I'actual normativa vigent en el recent publicat Real Decret 901/2020, en
el que es defineix 'obligatorietat que aquest sigui 'drgan a través del qual es defineixi,

es negocii i s’aprovi la diagnosi de génere i el Pla d’lgualtat.

La constitucié de la CNPI* a I'Ajuntament de Canet de Mar va tenir lloc el 22/02/2022 i
la conformen 4 persones (2 dones i 2 homes), que de manera paritaria, la meitat
esdevenen representants de I'ens public i I'altra meitat, representants de la part social.

Les persones que la conformen son les seglents:
En representacio de I'empresa per:

e Montserrat Carbonell, técnica de Recursos Humans

¢ Joaquim Masvidal, técnic auxiliar de participacié i ciutadania.
En representacio de la plantilla per:

e Merce Valls, delegada sindical escollida com a representant del Comité

d’empresa unitari

1 Annex 1. Acta de constitucié de la CNPI

14



e Felipe Infiesta delegat sindical escollida com a representant del Comite

d’empresa unitari.

A través d’aquest organ legitimat, les parts han definit,negociat aprovat tant la diagnosi

de génere? com el Pla d’igualtat® que aqui es presenta.

2 Annex 2. Acta d’aprovacio de la diagnosi de génere
3 Annex 3. Acta d’aprovacio del Pla d'igualtat.

15



7 Ambit personal, territorial i temporal

7.1 Fitxa de I’organitzacioé

DADES DE L’EMPRESA

Raé social Ajuntament de Canet de Mar
CIF P0803900J
Domicili social ¢/ Ample, 9-11 08360 Canet de Mar

Web https://canetdemar.cat/
Responsable de I’entitat

Nom Blanca Arbell i Brugarola

Carrec Alcaldessa

Referent del projecte

Nom Joaquim Masvidal Nogueras

Carrec Referent de I'area d’igualtat
Tel. 93 795 46 25 — Extensi6é 1719

Mail masvidalnj@canetdemar.cat
ACTIVITAT

Sector Activitat Administracié Publica

Conveni o] Nl Acord regulador de les condicions de treball per als empleats
adscrit publics de I'Ajuntament de Canet de Mar

DIMENSIO

Persones treballadores Dones n Homes Total 174

16



7.2 Ambit personal

El present Pla d’igualtat és aplicable a la totalitat de les persones treballadores de
I'ajuntament: Personal funcionari i personal laboral,amb excepcié del personal electe,
els plans d’ocupacio i els plans de garantia juvenil, que no s’han incorporat a la

diagnosi realitzada.

7.3 Ambit territorial

Pel que fa a 'ambit territorial, aquest Pla d’igualtat és de caracter municipal, ja que tots
els centres de treball que conformen I'ens public objecte del present Pla, es troben

ubicats de manera fefaent en el municipi de Canet de Mar (provincia de Barcelona).

7.4 Ambit temporal

El present Pla d’igualtat té una vigéncia de 4 anys, a comptar a partir de la data en que
aquest sigui aprovat per I'd6rgan responsable que aixi ho determini el consistori: es
consideraraa tots els efectes com a data d’inici de la vigéncia del propi la data en qué
s’aprova el present per part de la Comissié Negociadora del Pla d’lgualtat o bé la data

en qué s’aprova per Junta de Govern o per Ple Municipal.

Una vegada finalitzada la seva vigéncia, aquest es mantindra en vigor fins a
I'aprovacié del seguient, sense guela seva durada maxima excedeixi el periode de 4

anys previst al article 9.1 del Reial decret 901/2020.

17



8 Informe diagnostic: Resum dels principals
resultats analitzats

Amb l'objectiu de facilitar la comprensié entorn al disseny dels objectius i les mesures
gue conformen el Pla d’igualtat, en el present apartat es detallen els principals
aspectes destacats que deriven de linforme de diagnostic de génere, realitzat entre
novembre del 2021 i el maig del 2022.

Aquest resum es presenta en forma de punts forts i punts débils per a cadascun dels

ambits analitzats.

En primer lloc es presenten, per ambits d’intervencid, un resum de tots els aspectes
gue es consideren com a punts forts ja sigui perqué la seva existéncia assegura
d’'una manera o una altra la Igualtat de génere, o perqué representen aspectes o
mecanismes que garanteixen i/o contribueixen en avancar cap al foment de la Igualtat

de genere en 'ambit intern.

Soén els seglients:

18



CULTURA | COMPROMIS ORGANITZATIU ENVERS LA IGUALTAT DE GENERE

¢ Voluntat politica en I'impuls del present Pla d’igualtat intern, el primer de I'Ajuntament.

e L’Acord regulador vigent sobre les condicions de treball per als empleats publics de I'Ajuntament de Canet de Mar per al periode
28.07.2016-31.12.2017, i prorrogat fins a I'actualitat, incorpora en el seu Annex | un conjunt de mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacié laboral per motius de génere, d’acord amb alld que s’estableix a la disposicié addicional vuitena de 'EBEP.

e 9 de cada 10 persones enquestades afirma que I'Ajuntament té en compte el principi d’lgualtat d’Oportunitats (Ido) sovint o sempre. La
percepcio de les dones és, en termes percentuals, més contundent que no pas la dels homes.

e 9 de cada 10 persones enquestades consideren que I'’Ajuntament aposta per garantir la igualtat d’oportunitats entre homes i dones. Els
homes tenen una percepci6 menor sobre aquesta aposta. Entre els aspectes destacats s’afirma que no es detecten, en principi,
desigualtats per rad de sexe, ja que formalment s’estableixen les mateixes oportunitats.

e 9 de cada 10 persones enquestades afirma que les dones i els homes de I'Ajuntament gaudeixen de les mateixes oportunitats sovint o
sempre.

e La major part de la plantilla enquestada (75%) afirma que Pla d’Igualtat és necessari. No es detecten diferencies perceptives entre dones i

homes amb relaci6 a aquesta necessitat.

CARACTERISTIQUES GENERALS DE LA PLANTILLA

e La plantilla de I'Ajuntament esta practicament equilibrada, amb una tendéncia lleugerament positiva a favor de les dones: De les 174
persones en plantilla, 90 s6n dones (52%) i 84, homes (48%).

¢ Pel que fa a la mitjana d’edat, homes i dones presenten un comportament forga equilibrat: pel que fa a les dones I'edat mitjana és de 48,7
anys i en el cas dels homes, de 50,3 anys. Ens trobem, per tant, davant d’'una plantilla lleugerament madura per part dambdods sexes. La
mitjana d’edat de la plantilla és de 49,2 anys.

o La distribucié de I'edat de la plantilla en funci6 del sexe és bastant homogeénia, centrada en la franja que va des dels 36 anys a més de 55

anys.




REPRESENTATIVITAT VERTICAL | HORITZONTAL DE LA PLANTILLA | INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

e Els drgans de decisi6é a I'Ajuntament, la Junta de Govern i el Ple municipal, estan representats de manera for¢a equilibrada pel que fa al
génere: Mentre que a la Junta hi ha més dones (60%) que homes (40%), en el Ple municipal, la proporcié és practicament equilibrada per

rao de sexe (8 dones i 9 homes).

PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

e Els mecanismes de difusio de les ofertes publiques no presenten discriminacions pel que fa al sexe.

o Pel que fa a l'accés a 'ocupacio publica i 'adquisicié de la relacié de servei, hi ha diverses consideracions normatives que expressen el
principi d’igualtat i neutralitat: és el cas de l'article 25 I'Acord regulador de les condicions de treball per als empleats publics de I'Ajuntament
de Canet de Mar per al periode 28.07.2016-31.12.2017, i prorrogat tacitament per anys naturals fins a I'actualitat.

o Pel que fa als requisits d’accés a les convocatories publiques, aquests sén objecte de negociacié col-lectiva a través de la Mesa General de
materies comunes. Els requisits (titulacio, formacio, etc), venen recollits en la normativa legal TREBEP, entre d’altres, pel que a priori, es
garanteixen els principis de neutralitat i imparcialitat pel que fa al sexe. Els criteris especifics, no objecte de negociacio, es fixen segons
necessitats del servei. i es realitzen atenent als criteris minims de temari recollits en la normativa que recull el RD 896/1991, del 7 de juny.

e Els organs i sistemes de seleccid6 emprats segueixen les instruccions i les especificitats marcades per Llei, tal i com recull el TREBEP
(article 61.6).

e La major part de la plantilla enquestada (64%) afirma que homes i dones sempre tenen les mateixes possibilitats d’accés per ocupar un lloc
de treball.
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FORMACIO

e L’Ajuntament posa a l'abast un ampli ventall d’oferta formativa que es facilita, principalment, des de la Diputaci6 de Barcelona i la
Generalitat de Catalunya.

e Pel que fa a I'horari, de les dues formacions realitzes I'Gltim any totes s’han cursat dins de la jornada laboral.

o En el procés de garantir 'accés a la formacié s’apliquen criteris amb perspectiva de génere i mecanismes per garantir que dones i homes
tinguin les mateixes oportunitats d’accedir a la formacio.

e Pel que fa a les percepcions del personal sobre la formaci6, la major part de la plantilla (80%) afirma que homes i dones tenen les mateixes

possibilitats de formar-se, sovint o sempre. Homes i dones tenen percepcions gairebé idéntiques sobre aquest fet.

PROMOCIO PROFESSIONAL

e La major part de la plantilla (89%) afirma que homes i dones tenen les mateixes oportunitats de promocionar, sovint o sempre.
e Els processos de promocio es realitzen a través del mateix procediment que els processos de seleccid lliure perd acotat només al personal

de I'’Ajuntament que reuneixen els requisits legals per participar en la promocié interna.

CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, ANALISI RETRIBUTIU | AUDITORIA RETRIBUTIVA

e L’Ajuntament disposa de la Relacié de Llocs de Treball, amb la corresponent denominacié de cadascun dels llocs existent, la seva
classificacio i la descripcio de les caracteristiques principals d’aquests que es va actualitzant en funcié de les necessitats.

e Actualment I'Ajuntament esta pendent d’iniciar a finals de 2022 una Valoracié de Llocs de Treball que, gradualment, s’aniran fent les
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adaptacions i adequacions singulars, segons permeti la LGPG, i es pretén que la RLT reflecteixi el resultat de la VLLT.

La bretxa salarial anual per triennis és del -0,12%, a favor de les dones. Es pot afirmar que aquesta bretxa minima s’explica perquée
aquestes ocupen els llocs de més responsabilitats en I'organitzacioé. Les dones perceben, de mitjana, 142€ anuals més que els seus
companys homes en concepte de triennis.

La bretxa salarial anual ajustada per complement de destinacio és del -16%, a favor de les dones. Les dones perceben, de mitjana ajustada

anual, 624€ més que els homes en concepte d’aquest complement.

CONDICIONS DE TREBALL

L’Ajuntament de Canet de Mar disposa d’'una normativa especifica compresa dins I'’Acord regulador de les condicions de treball per als
empleats publics de 'Ajuntament de Canet de Mar per al periode 28.07.2016-31.12.2017, i prorrogat tacitament per anys naturals fins a
'actualitat, en el que es regulen, entre d’altres, totes les politiques horaries del personal funcionari i el personal laboral.

En relacié amb les jornades (hores treballades anualment), el 98% de la plantilla realitza una jornada completa, i Unicament un 2% treballa
a temps parcial. De les 4 persones que realitzen jornada a temps parcial, 1 és dona i 3 sbn homes.

En I'ambit de la prevencio, es disposa de protocols de prevencio de riscos laborals.

L’Ajuntament de Canet de Mar ha realitzat algun analisi per identificar i avaluar els factors psicosocials que poden representar un risc per a
la salut i el benestar de les persones treballadores.
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EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

o L’Ajuntament disposa d’una normativa especifica que recull les mesures de conciliacié compresa dins I'Acord regulador de les condicions
de treball per als empleats publics de I’Ajuntament de Canet de Mar per al periode 28.07.2016-31.12.2017, i prorrogat tacitament per anys
naturals fins a I'actualitat.

o Pel que fa al teletreball hi ha un reglament intern aprovat en el que s s’estableix que es pot teletreballar un maxim de tres dies a la
setmana, segons peticio de les persones interessades i s’aplica a tots els llocs de feina susceptibles de fer teletreball.

e Homes i dones consideren majoritariament (56% i 71%, respectivament) que I'Ajuntament afavoreix la conciliacié, el que suposa el 68% de

la plantilla.

PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

e L’Ajuntament de Canet de Mar disposa d’un Protocol d’assetjament sexual o per rad de sexe (o.p.r.s), que fins a l'actualitat no ha calgut
activar-lo mai.
e La immensa majoria de la plantilla desconeix cap situacié d’assetjament sexual o per rad de sexe que s’hagi produit en els ultims anys a

I'Ajuntament.
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A continuacio, es presenten aquells aspectes que al llarg de la diagnosi realitzada,
s’han identificat com a punts débils o aspectes a millorar, ja que s’ha detectat que la
manca d’actuacions o mecanismes d’actuacid en els diversos ambits analitzats,
provoca I'existéncia de certs desequilibris que poden contribuir —de manera directa o

indirecta- a I'aparicié de discriminacions per rad de sexe en I'ambit organitzatiu. S6n
els seguents:



CULTURA | COMPROMIS ORGANITZATIU ENVERS LA IGUALTAT DE GENERE

o Malgrat la seva trajectoria en el desenvolupament de politiques d’igualtat, en I'actualitat, 'Ajuntament no ha explicitat el valor de la igualtat
de génere entre els seus principis organitzatius internament.

o L’Ajuntament no ha impulsat estratégies concretes amb relacié a I'is i la promocié del llenguatge no sexista.

¢ No es disposa d’un manual de bones practiques sobre I'is del llenguatge no sexista, ni s’ha incorporat de manera sistematica mecanismes
de coordinacio per incorporar I'Us del llenguatge neutre en la documentacio que es genera de manera interna.

¢ En relacié amb la comunicaci6 externa, el procés de revisié del llenguatge i les imatges es perceben algunes mancances, com per exemple
el fet que no hi hagi una persona encarregada de revisar els materials que I'Ajuntament genera.

e Malgrat 9 de cada 10 persones enquestades afirmen utilitzar el llenguatge no sexista sovint o sempre; el 64% de les persones enquestades
afirmen no disposar de coneixements clars sobre com emprar-lo. Com a possibles estrategies de millora, el 54% de les persones
enquestades afirmen que cal disposar d’'un Manual d’Us i alhora, fer formacié. Un 30%, considera que una formacié seria suficient i un 16%

opina que amb un Manual d’Us n’hi hauria prou.

CARACTERISTIQUES GENERALS DE LA PLANTILLA

e Existéencia de diferéncies significatives en el nivell d’estudis per sexe, ja que les dones tenen un nivell d’estudis notablement superior al dels
homes.
e S’observen diferéncies substancials pel que fa als anys treballats a I'Ajuntament entre dones i homes: les dones porten, de mitjana,

aproximadament 3 anys d’antiguitat menys que els homes.



REPRESENTATIVITAT VERTICAL | HORITZONTAL DE LA PLANTILLA | INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Existéncia de segregaci6 vertical a tots els nivells de I'organitzacio:

- Exceptuant el nivell d’Habilitacié Nacional, segregacio significativa a favor dels homes en les categories immediatament superiors,
Inspector/a, Comandament Operatiu, Sergent/a i Caporal. Aquestes engloben I'1% de la plantilla femenina i '11% dels treballadors homes.
—>En les franges intermédies que pertanyen als nivells técnics trobem una segregaci6 vertical a favor de les dones. Concretament als
nivells de Técnic/a Especialista i Técnic/a Auxiliar hi trobem el 46% de dones i només I'11% d’homes.

->Concentracid més elevada d’homes en les franges de personal de Suport Administratiu, Operatiu, Agents, Oficis, Subaltern i Agent
Aparcament, que son els nivells més baixos. Concretament hi trobem el 76% de personal masculi i el 50% de personal femeni.

—>En termes absoluts, la representacié més gran de personal femeni es concentra en el nivell de Suport Administratiu (1 de cada 3), al
nivell de Técnic/a Especialista, (1 de cada 4) i al personal Tecnic/a Auxiliar (1 de cada 5).

—En termes absoluts, la representacié més gran de plantilla masculina es concentra al personal d’oficis (44% dels homes) i al cos policial
(17% dels homes).

Existéncia d’'una notable segregacié horitzontal o d’ocupacio:

->Sobrerepresentacié acusada de dones a Serveis Generals, on el 81% sén dones i homés el 19% sén homes. També hi ha una
sobrerepresentacié notable a Serveis a les Persones, on el 69% sén dones i el 31% sén homes, i a Serveis Economics, on el 67% so6n
dones i el 33% son homes.

-En canvi, a 'area de Serveis Territorials existeix una important sobrerepresentacié d’homes, que representen el 73% de la plantilla en
aquest nivell enfront del 27% de dones. El mateix passa al nivell de Seguretat Ciutadana, on el 66% és personal masculi i el 34% restant
és personal femeni.

—->La categoria professional de Suport Administratiu esta formada en un 91% de dones, mentre que la categoria de personal d’Oficis esta

formada en un 93% d’homes. També entre els agents de policia trobem un 70% d’homes i un 30% de dones.
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PROCES DE SELECCIO | CONTRACTACIO

e En l'actualitat, no es disposa de cap protocol especific intern en matéria de seleccié de personal.

e Malgrat que a priori, les incorporacions dels tltims 4 anys han contribuit a feminitzar la plantilla -per bé que sent una plantilla equilibrada-,
I'analisi d’aquestes incorporacions per nivell mostren que s’ha contribuit a feminitzar encara més els sectors amb forta presencia de dones i
a masculinitzar les arees amb majoria d’homes, aguditzant tendéncies de segregacio vertical i horitzontal.
- La incorporacié de personal exclusivament masculi a Comandament Operatiu i Caporal, i la incorporacié de moltes més dones que
homes als nivells técnics intermedis ha contribuit a augmentar la segregacio vertical en aquests nivells.
—>La incorporaci6 de 13 dones i cap home a la categoria de Suport Administratiu, de 5 homes i 1 dona a personal d’Oficis, i de 6 homes i 3
dones als personal d’Agent.

o EI33% de la plantilla es troba en situacié d’inestabilitat laboral. Aquesta inestabilitat afecta mes a les dones (46%) que als homes (20%). El
procés d’estabilitzacié de places regulada per la Llei 20/2021, de 28 de desembre, de mesures urgents per a la reduccio de la temporalitat
en l'ocupacio publica pot representar una bona oportunitat per millorar aquesta situacio.

e Els homes consideren que es disposen de les mateixes possibilitats d’accés de manera menys contundent que no pas les dones.

FORMACIO

¢ L’Ajuntament no disposa de dades sistematitzades en matéria de formacio, sind que només té sistematitzades les dades de formacions que
ofereix la Diputacié de Barcelona. Es recomana recollir i sistematitzar aquesta informacié per tal de poder disposar d’'informacié sobre
aquest ambit.

e L’Ajuntament no disposa d’'un Pla de formacié anual vinculat a les necessitats formatives de la plantilla.

e Malgrat el personal encarregat de gestionar les politiques de génere ha participat en formacions especifiques en matéria d’igualtat, de
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manera transversal el Consistori ha impulsat tan sols una formacié dirigida exclusivament i de manera transversal en els ultims 3 anys en
'ambit de la igualtat de génere, I'any 2019.

Diferéncies significatives en les hores de formacié de dones i homes: el 2021 les dones van formar-se un total de 264 hores i els homes un
total de 24, el que suposa un mitjana d’11 hores anuals de formacié en el cas de les dones i de 3 hores pel que fa als homes.

Dones i homes, de mitjana, es formen moltes menys hores de les que preveu I’Acord de condicions negociat (40 hores anuals).

PROMOCIO PROFESSIONAL

Durant 'any 2020 i 2021 no hi hagut cap procediment de promocié interna perqué totes les places vacants d’aquest periode no eren
susceptibles de ser ocupades mitjangant la promocio interna. Totes les places que s’han ofert durant aquest dos anys han estat a través
d’oposicio.
Segons fonts organitzatives quan hi ha una plaga vacant a ’Ajuntament no es comunica I'existéncia de la mateixa a la plantilla. En tot cas,
s’afirma que es garanteix que els criteris emprats als processos de promocié no condicionin, I'accés de dones a llocs de responsabilitat.
Caldria revisar i sistematitzar el procés d’informacio per I'accés als processos de promocio interna, per assegurar-ne un acces universal.
Pel que fa a les percepcions de la plantilla:
- Hi ha un percentatge important d’homes (22%) que consideren que les possibilitats de promocié només sén les mateixes alguna vegada.
->S’afirma que en alguns ambits de I'’Ajuntament no hi ha possibilitat de promocié.
- S’afirma que formalment no hi ha cap barrera per promocionar, pero la doble jornada (feina + casa) que encara pateixen nombroses

dones els impossibilita de fet assumir feines que impliquin més dedicacié.
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CLASSIFICACIO PROFESSIONAL, ANALISI RETRIBUTIU | AUDITORIA RETRIBUTIVA

o La bretxa salarial total de génere de I’Ajuntament de Canet de Mar és del 12% a favor dels homes. Els homes perceben, de mitjana, 3.644€
anuals més que les dones.

e La bretxa salarial per hora és del 7%, a favor dels homes. Els homes perceben, de mitjana per hora, 1,5€ més que les dones.

e Existencia de bretxa salarial per retribucions totals anuals per nivell professional:

- Existéncia de quatre bretxes salarials elevades a favor dels homes, concretament en el nivell de Personal d’Oficis, del 25%, en el nivell

d’Habilitacié Nacional, del 20%, de Suport administratiu, també del 20% i de Tecnic/a Auxiliar, del 15%.

—>Existencia d’'una bretxa salarial molt elevada a favor de les dones, concretament amb un valor negatiu del -43%, al nivell de Tecnic/a

Especialista.

- No es poden calcular les bretxes salarials de determinats nivells professionals per falta de dones o homes en aquests nivells (segregacio

vertical).

e Existencia de bretxa salarial per retribucions anuals per hora i per nivell professional:

—>Existencia de bretxes salarials elevades a favor dels homes al Personal d’Oficis (27%) i Técnic Auxiliar (25%), i una bretxa salarial, més

moderada, també a favor del personal masculi al Suport Administratiu (9%) i a 'Agent de Policia (6%.

—>Existéncia de bretxes salarials elevades per hora i nivell professional a favor de les dones al nivell de Técnic/a Especialista (-22%) i a

Habilitacié Nacional (-12%). - No es poden calcular algunes bretxes salarials per manca dones o homes en aquests nivells (segregacio

vertical).

e La bretxa salarial anual ajustada per complement especific és del 8%, a favor dels homes, el que significa que aquests perceben, de
mitjana ajustada, 629 € més que les dones per aquest concepte.

e La bretxa salarial anual per complement de productivitat és del 42% a favor dels homes, el que suposa que aquestes percebin 652 € a I'any
més que les dones per aquest complement.

e La bretxa salarial anual per complements varis és significativament elevada a favor dels homes als nivells de Caporal/a, Suport

Administratiu, Suport Operatiu i Personal d’Oficis amb bretxes del 45%, 92%, 99% i 89% respectivament.
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e La bretxa salarial ajustada anual per complements destinats al col-lectiu de la policia és del 31% a favor dels homes. Els homes del
col-lectiu de la policia perceben, de mitjana anual ajustada, 2.291€ més que les seves companyes.

e Malgrat les primeres variables de les retribucions salarials analitzades (triennis i complement de destinacié) son a favor de les dones la
bretxa salarial, causada per la segregacio vertical a favor de les dones, les variables de complement especific i la resta de complements
analitats, que sén les variables més subjectives a I'avaluacié i analisi de la propia organitzacid, son les que fan que la bretxa salarial
global es decanti a favor dels homes.

e Es perceben indicis de que en la valoraci6 dels factors assignats a un determinat lloc de treball tenen més pes aquells associats a tasques
tradicionalment masculines i, per contra, els factors associats a tasques més feminitzades no disposen del mateix valor.

o Menys de la meitat de la plantilla enquestada afirma que dones i homes dins d’'un mateix lloc de treball cobren el mateix, sovint 0 sempre.

o Desconeixement per part de la plantilla de les condicions de retribucié dels seus companys i companyes de feina. La major part de les
persones enquestades (43%) afirma desconeixer dones i homes que ocupen un mateix lloc de treball cobren el mateix. En el cas dels

homes aquest percentatge puja fins al 67%.

CONDICIONS DE TREBALL

o Existeixen diferencies significatives en la tipologia de jornada en funcié del sexe: el percentatge de dones amb jornada partida és molt més
elevat i el personal amb torns de treball és majoritariament masculi.

e Totes les persones que disposen de reduccié de jornada és per configuracié del lloc de treball. No hi ha persones persones que
voluntariament s’hagin acollit a la reduccié de jornada per la cura de fills o filles menors d’edat.

¢ Els homes realitzen, de mitjana, 80 hores anuals més que les dones. Aquesta diferéncia és produida per la configuracié d’alguns llocs de
treball que fa que les dones que els ocupen treballen menys hores anuals que la resta del personal..

e En l'actualitat, no es disposen de dades desagregades per sexe en 'ambit de la salut laboral.

e Fins ara, no s’ha incorporat la perspectiva de genere en matéria de salut laboral per tal de poder analitzar les diferéncies i les
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consequeéncies dels riscos que s’exposen homes i dones, de manera diferenciada.

o El 45% de les persones que han respost I'enquesta afirma haver patit algun tipus de simptomatologia a causa del treball en els darrers 4
anys. Diferéncies substancials entre dones i homes: son els homes els que en major proporcié han contestat que si (67% d’homes enfront
del 40% de dones).

—>17 persones afirmen haver patit patologies psicosocials que es reflecteixen a través de quadres d’estrés, ansietat i angoixa. D’elles, 12
son dones i 5 homes.

e 13 persones afirmen haver sofert patologies fisiques com mals de cap i lumbalgies. Entre elles, trobem 10 dones i 3 homes.

EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

o Pel que fa a l'accés sobre les actuals politiques de conciliacié que disposa I'Ajuntament, no es realitzen comunicacions per donar a
coneéixer aquests drets i les seves modificacions i actualitzacions de manera proactiva.

o No es disposen de dades sistematitzades pel que fa a I'is de les mesures de conciliacio, pel que es desconeix el perfil de qui les sol-licita i
la tipologia de mesures emprades.

o Durant I'any passat cap membre de la plantilla de 'Ajuntament va acollir-se a mesures de conciliacié relacionades amb el temps de treball i
la corresponsabilitat, com ara la flexibilitat horaria, el teletreball, la setmana laboral comprimida o la bossa d’hores.

o La meitat de la plantilla afirma no coneixer les mesures de conciliacié existents.

e La manca d’informaci6 disponible i accessible al respecte sobre les mesures de conciliacid sén la ra6 més citada per les persones

enquestades a I'hora d’explicar el seu desconeixement en aguesta materia.
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PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

e Malgrat es disposa d’'un Protocol d’assetjament sexual o per radé de sexe (0.p.r.s), aquest disposa de continguts minims i caldria una
actualitzaci6 en profunditat per adequar-lo als requeriments legals i organitzatius de la propia organitzacio.

o L’Ajuntament no ha impulsat formacions sobre deteccié i abordatge de 'assetjament sexual o.p.r.s. dirigits a la seva plantilla en els darrers
anys.

¢ Identificacid d’algun possible cas d’assetjament sexual 0.p.r.s a I'entorn laboral, que no s’ha posat en coneixement de I'organitzacio.

o EI70% de la plantilla afirma desconéixer qué cal fer davant d’un possible cas d’assetjament sexual o0.p.r.s. Son les dones (74%) les que
manifesten aquest desconeixement en major proporcié que els homes (56%).

e EI 37% de les dones i el 67% dels homes afirma que alguna vegada es produeixen comentaris sexistes i/o LGTBIfobics, el que representa

el 43% de la plantilla.
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9 Objectius del Pla d’igualtat

9.1 Objectius generals

En concordanca amb els principals resultats de la diagnosi realitzada i tenint present
els principis de la Igualtat de genere i els principals aspectes normatius vigents, els

objectius generals del present Pla d’igualtat sén els seglents:

OBJECTIU A. Promoure la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els
nivells de I'organitzacié per tal d'eliminar la segregracio vertical i
horitzontal.

OBJECTIU B. Reduir la bretxa salarial de genere.

OBJECTIU C. Promoure una millora de les condicions laborals en materia de
conciliacio de la vida personal i familiar.

OBJECTIU D. Millorar la prevencio i I'abordatge de I'assetjament sexual o per

rad de sexe a l'Ajuntament.

9.2 Objectius especifics

Una vegada realitzada la diagnosi i a partir dels resultats obtinguts, es defineixen els
objectius especifics seglients en coheréncia amb els elements a millorar.

Aquests objectius sorgeixen arran de tots els trets que s’han detectat a la diagnosi que
requereixen un reforc per poder esdevenir accions generadores d’igualtat. Es a dir, es
desprenen de tots aquells aspectes detectats com a punts de millora d’acord

alsprincipals ambits d’actuacio (A.A)analitzats seguents:

A.A.1l. Cultura i compromis organitzatiu envers la igualtat de génere

A.A.2. Representativitat vertical i horitzontal de la plantilla i infrarepresentacio
femenina

A.A.3. Procés de seleccié i contractacio



A.A.4. Formacio

A.A.5. Promoci6 professional

A.A.6. Classificacio professional, analisi retributiu i auditoria retributiva .
A.A.7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

A.A.8. Prevenci6 de I'assetjament sexual i per ra6 de sexe

. Indicadors de Calendari
Objectius Mesures . .
seguiment d’execucié

Per tant, els objectius especifics del present pla d’actuacié son els seglents:

A.A.l. Cultura i compromis organitzatiu envers la igualtat de génere

Objectiu 1. Formalitzar el compromis politic i normatiu vers la igualtat de genere en

I'ambit intern.

Objectiu 2. Fer efectiu el principi d’igualtat de génere estructuralment a

I'organitzacié.

Objectiu 3. Difondre i comunicar el compromis de I'Ajuntament envers la igualtat de

genere internament.

Objectiu 4. Millorar I'Gs del llenguatge inclusiu i no sexista i d'imatges no

discriminatories a I'organitzacié.

A.A.2. Representativitat vertical i horitzontal de la plantilla i infrarepresenta-

cio femenina
Objectiu 5. Promoure la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els nivells

de l'organitzaci6 per tal d'eliminar la segregracio vertical i horitzontal.

A.A.3. Procés de seleccio i contractacio

Objectiu 6. Millorar l'estabilitat laboral de la plantilla a través del procés

d'estabilitzaci6 de places, incorporant la perspectiva de génere.
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A.AA4. Formacié

Objectiu 7. Formar a les persones representants de promoure i implementar el

present Pla d'igualtat.

Objectiu 8. Elaborar un Pla de Formacio que incorpori les principals necessitats
formatives de tota la plantilla, entre elles, les del present Pla d'igualtat.

Objectiu 9. Promoure l'accés i la gestio de la formacié en I'ambit organitzatiu, amb

perspectiva de genere.

A.A.5. Promoci6é professional

Objectiu 10. Objectivar i sistematitzar els processos de promocié del personal en

I'ambit organitzatiu.

A.A.G. Classificacid professional, analisi retributiu i auditoria retributiva.

Objectiu 11. Garantir el principi d'igual retribucié per treballs d'igual valor.

Objectiu 12. Aprofundir en el disseny i l'aplicacié de nous criteris de valoracié de les
retribucions associades als complements especifics de manera universal
per a tots els llocs de treball.

A.A7. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral

Objectiu 13. Millorar la sensibilitzacio, el coneixement i la gestié dels drets laborals en

materia de conciliaci6 dirigits a la plantilla.

A.A.8. Prevenci6é de 'assetjament sexual i per raé de sexe

Objectiu 14. Revisar i posar en funcionament i donar a coneéixer els procediments
d’actuacio especifics per prevenir, tractar i abordar I'assetjamentsexual,
per raé del sexe, d'identitat de génere i d'orientacid sexual enl’entorn

laboral.

Objectiu 15. Millorar el coneixement de la plantilla en I'ambit de I'assetjamentsexual,
per ra6 del sexe, de l'orientacié sexual i de la identitat sexual enl’entorn

laboral.
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10 Mesures d’igualtat: Accions, indicadors
de seguiment | terminis d’execucié

En aquest apartat es presenta el conjunt d’accions, indicadors i la temporalitzacié que

es proposa per tal de poder contribuir a aconseguir els objectius proposats.

10.1 Accions

A partir dels objectius establerts, es dissenyen un conjunt d’accions per a cadascun

d’aquests objectius plantejats.

o Indicadors de Calendari
Objectius Mesures ) »
seguiment d’execucio

A fi de facilitar la comprensié i la futura gesti6 i execucio de cadascuna de les accions,
aquestes s’han classificat en funcié de I'abast, la naturalesa i prioritat de cadascuna

d’elles, d’acord amb les llegendes seglents:

Tipologia d'accions (T)

ESTRATEGIQUES: Actuacions vinculades a la presa de decisions politico-
técnigues que tenen caracter estratégic i implicacions d'ambit organitzatiu i

E b B sar .
en alguns casos, han d'estar aprovades des de I'ambit politic i/o sota les
directrius i coordinacié de I'equip de govern.
DE TREBALL DE GABINET: Inclou les actuacions que requereixen analisi,
TG disseny, conceptualitzacio o l'elaboracié d'informes o recursos per establir

els mecanismes necessaris per incorporar o fer efectiva la Igualtat
organitzativament.

DE GESTIO: Fa referéncia a l'establiment de mecanismes, processos,
G circuits o espais que afecten un o diversos departaments que comporten
coordinacio interdepartamental de caracter transversal.

DE FORMACIO: S6n accions formatives per millorar els coneixements en
relacié amb la Igualtat de génere. Cal incloure-les al Pla de Formacié anual.

© DE COMUNICACIO: Distribucié i difusi6 de materials, informacié o
documentacié d'interés mitjancant els diversos canals de comunicacio
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interna que disposa I'Ajuntament, amb relacié a les noves directrius de
gesti6 de RH o com es fa efectiva la incorporacié de la perspectiva de
génere amb l'objectiu de millorar el coneixement organitzatiu de la plantilla
pel que fa als seus drets.

DE SENSIBILITZACIO: Sén aquelles actuacions relacionades amb el
disseny i la posada en marxa de Campanyes internes de sensibilitzacio
S anual, dirigides a tota la plantilla, que a través d'estratégies pedagogiques,
ludiques i/o espais de patrticipacio, es repensin qliestions vinculades a un
determinat ambit de la Igualtat de genere organitzatiu.

Grau de prioritat de les actuacions (P)

ACCIONS D'OBLIGAT COMPLIMENT LLEI: Accions que deriven de l'actual marc normatiu
vigent en materia digualtat d'oportunitats en el treball. En cadascuna d'aquestes actuacions,
s'especifica la Llei 0 el Reglament normatiu on s'expressa aquesta obligatorietat.

PRIORITAT ALTA: Accions d'alt valor o importancia. Aporten o un major impacte per la
consecucio de I'objectiu o esdevenen més prioritaries en el si del consistori, tenint en compte el
punt de partida de I'Ajuntament en matéria d'lgualtat. Resulten indispensables per una correcta
consecucio del Pla.

PRIORITAT MITJA: Accions de valor o importancia mitja. Tot i aportar un cert impacte que
2 contribueix a la consecucio6 de I'objectiu, la seva execucié no resulta prioritaria per la consecucié
del Pla. Complementen i reforcen l'impacte de les estrategies prioritaries.

PRIORITAT BAIXA: Accions de valor o importancia baixa. El seu impacte complementa i reforca
les actuacions de prioritat alta i mitja. Perd no esdevenen estratégies clau per tal d'aconseguir
els objectius plantejats. Sén les primeres que es recomanen no ser realitzades en el cas que no
es disposin de recursos necessaris per donar resposta a la globalitat del Pla.
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10.2 Indicadors de seguiment

En segon lloc, es presenten un seguit d’indicadors per a cadascuna de les accions
plantejades. Aquests indicadors han de servir per avaluar el desplegament del Pla i
mostrar 'avangament dels objectius previstos. Han de ser clars, concisos i ajudar

d’'una manera efectiva i real en la implementacié del Pla.

o Indicadors de Calendari
Objectius Mesures ; .
seguiment d’execucié

Per mesurar I'abast i la consecucid dels resultats que deriven de les accions

proposades, s’han elaborat dues tipologies d’indicadors:

INDICADORS DE CONSECUCIO: Permeten congixer si l'accié proposada ha estat
realitzada. La seva avaluaci6é es determina mitjancant un si o un no. La pregunta que
suggereixen és: S’ha realitzat aquesta accié? Un cop realitzades, no els cal donar més
seguiment. Es defineixen per ser aquells en els que el seu nimero esta marcat en

vermell.

INDICADORS D’ABAST: Mesuren el nombre de recursos i processos (persones,
actuacions, reunions, accions, formacions, etc.) que s'han realitzat amb la posada en
marxa de l'accio prevista. Alguns d’aquests determinen que el procés efectivament
s’ha posat en marxa, i d’altres mesuren I'abast del mateix resultat de l'acci6. Es
mesuren en nombres absoluts (persones, euros, articles, reunions) o nombres relatius
(percentatge d’augment respecte a I'any anterior). Les preguntes que suggereixen és:
A través de quants items han estat realitzats? (de procés) o A quantes persones ha
arribat aquesta acci6? (de resultat) En la majoria dels casos, cal donar-los seguiment
anual, un cop l'accié s’ha posat en marxa; per tant, permeten generar una analisi
comparativa interanual. S’identifiquen per ser aquells en els que el seu numero esta

marcat en lila.
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10.3 Calendari d’execucio

Per acabar, les seglients fitxes exposen una proposta de calendari d’execucio de les
accions basada en la prioritzacié duta a terme per les persones participants en la
diagnosi, aixi com d’altres aspectes vinculats a la importancia, la complexitat de posar-
les en marxa o la mateixa ldgica d’intervencid seqlencial per aquelles que estan

estretament vinculades les unes amb les altres.

Indicadors de Calendari

Objectius Mesures . , »
seguiment d’execucié

Per garantir una bona i coherent implementacio al llarg del procés, es diferencia per un
costat el moment (any) en el que es recomana posar en funcionament aquella accio,
gque es mostra amb un gris fosc i una “X”, i per laltre, en alguns casos, la
recomanacié de prosseguir amb la implementacié d’aquella accié, un cop iniciada, ja

gue la mateixa accié aixi ho requereix, que es marca amb gris clar i una “C”.

X ‘ Accions promogudes, impulsades o coordinades des de I'ambit d'lgualtat i/o RH.

Accions de continuitat, que un cop iniciades "X" amb anterioritat, requereix que
I'any "C" aquella actuaci6 sigui reproduida de nou.
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Objectius Accions T P Indicadors de seguiment S 8 8 9
N N N
A.1.1.(R.D.901/2020) Aprovar el present Pla Intern d'lgualtat en el si E I.1.1.1. Aprovat el Pla d’lgualtat intern de génere a la X
et 1 de la Comissi6 Negociadora del Pla d'lgualtat Comissio Negociadora del Pla d'lgualtat.
jectiu 1. : - : -
Formalitzar el A.1.2.(Article 15. Llei 17/2015) Aprovar el present Pla Intern E I.1.2.1. Aprovat el Pla d’lgualtat intern de génere per X
compromis  d'lgualtat per I'organ competent (Junta de Govern o Ple municipal). I'organ competent
politic i
nor_matiu vers | A.1.3. Elaborar una declaracié de compromis formal sobre politiques
la |gualtat de d'lgualtat aprovada i consensuada en el Ple municipal sobre els I.1.3.1.Elaborada, consensuada i aprovada la declaracio
genere en principis i valors de la igualtat de genere que es vol regir a nivell E de compromis formal amb les politiques d’lgualtat per part| X
I'ambit intern.  organitzatiu, aixi com les principals mesures que es duran a terme del Ple municipal.
en els propers anys en el marc del present Pla Intern d'lgualtat.
A.2.1. Assignar una persona referent, amb la formacié especifica, .
encarregada de la coordinacié del Pla Intern d'lgualtat de génere i E gyzl.lu.;l.t,:f&gnada la persona referent del Pla Intem X
gue vetlli per promoure I'execucié i I'avaluacié del propi. 9 )
. R e I.2.2.1. Formada en igualtat de genere la persona
A.2.2. Formar en |gualt§1t d?, genere en IamPlt Intern a l? persona g encarregada de coordinar el Pla digualtat intern de| X
encarregada de la coordinaci6 del Pla intern d'igualtat de génere. génere
. . o 1.2.3.1. Constituida una Comissié de seguiment del Pla
A'2'3.'(RZD'901/202.0 | art.36 Lle', 17/2015)Establ|r_| aprove}r una d'lgualtat amb presencia de personal del departament
Comissio de Seguiment del Pla d’lgualtat, que vetlli, entre d'altres, . - -
; ., PN d'lgualtat, de RRHH i la part social.
- per la implementacié del Pla amb presencia d’aquells departaments E X
Objectiu 2. Fer o unitats amb responsabilitat en la implementacié i si escau, amb ]
efectiu el preséncia de la part social. 1.2.3.2. l_\lombre de persones representats (part empresa i
principi part social) a la Comissi6 d'Igualtat.
d’igualtat de : - : p
5 A.2.4.(Article 15. 4e. Llei 17/2015) Generar un sistema de seguiment | 2.4.1. Definits els sistemes de sequiment i avaluacio de
genere i avaluacié de les actuacions que deriven del present Pla Intern TG e . , 9 X
estructuralment d'lgualtat les diverses actuacions del Pla d’lgualtat.
a l'organitzacio. - - —
) ) ) ) 1.2.5.1. Realitzada una avaluacié triennal del present Pla
A.2.5. (Article 15. 4e. Llei 17/2015) Realitzar una avaluacié del d'lgualtat.
present Pla d'lgualtat i realitzar un retorn formal a tota la plantilla dels TG X
principals avencos realitzats en materia digualtat. (transparencia i .2.5.2. Informada a tota la plantilla del grau de consecucié
rendicio de comptes de les politiques d'igualtat) i impacte del present Pla d'lgualtat.
.. : 1.2.6.1. Realitzada una diagnosi de génere (dades del
A.2.6. (R.D. 901/2022) Aprovar un nou Pla d'igualtat intern, amb : 2 . -
objectius i activitats planificades, un cop vengut el periode de TG 2025) per I'elaboraci6 del Pla digualtat intern 2027-2030. X
vigencia del present Pla digualtat intern, basat en una diagnosi 1.2.6.2. Aprovat un nou Pla digualtat de génere pel
organitzativa de génere. periode 2027-2030.
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N < 1O ©
Objectius Accions T Indicadors de seguiment S 8 9 8
N N N
1.3.1.1. Publicat el Pla Intern d'lgualtat a la intranet de
A.3.1. Fer arribar el Pla Intern d’lgualtat a tot el personal de c I'Ajuntament. X
I'Ajuntament.
1.3.1.2. Enviat el Pla Intern d'lgualtat a tota la plantilla.
1.3.2.1. Presentats els objectius del Pla Intern d’Igualtat al
personal de I'Ajuntament.
A.3.2. Donar a coneixer els principals objectius del present Pla Intern c L?ézli.telr’lr? mdplre gf:tugir;is igzsczrgu?m: Cllgsl ?rltfalgltljazg?é: X
. d'lgualtat a tota la plantilla de I'Ajuntament. (presentaci6é genérica) o gu 9
Objectiu 3. municipals.
Difondre i 1.3.2.3. Nombre de persones (dades desagregades per
comunicar el sexe) que han assistit a la presentacio.
compromis de - - — N -
I'Ajuntament 1.3.3.1. Enviada tota la informacio necessaria, via correu
envers la electronic, als i a les integrants de I'equip de govern,
igualtat de personal directiu i caps de servei.
_ genere A.3.3. Informar i donar a coneéixer a I'equip de govern, al personal .3.3.2.Nombre d'accions de comunicacié (reunions o
Internament.  assessor, al personal directiu i als i les caps de servei, les jqrnades) per donar a coneixer en detall el Pla Intern
conclusions, els continguts i les implicacions organitzatives que a d'lgualtat. —— %
deriven del present Pla Intern d'lgualtat. 1.3.3.3. No.mbf?‘ qle persones de_ I_eqU|p de govern,
personal directiu i caps de servei informades (dades
desagregades per sexe) mitjancant les accions de
comunicacié descrites per donar a coneixer el Pla intern
d'igualtat.
I . . P 1.3.4.1. Publicats a la web el compromis politic d'lgualtat
A.3.4.Visibilitzar, a la web municipal, el compromis politic i de treball c de 'Ajuntament en matéria d'igualtat de génere a nivell | X

de I'Ajuntament en matéria d’Igualtat interna a I'organitzacio.

intern.
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Objectius Accions T Indicadors de seguiment 8 8 8 8§
N N N
A.4.1. Establir unes directrius concretes a nivell organitzatiu pel que Io-féhli{zatilisgblsarlfé 6 ad:’fgttgﬁ”sm er?to né:’ruert]zsc orr?uni(r:];\::(iecl’)l
fa l'establiment d'una comunicacid inclusiva que garanteixi I'is del E incgzllusiva er I'is d'un llenquatae inclusiu i no sexista i X
llenguatge inclusiu i no sexista i I's d'imatges no discriminatories. ) per 1us aun lengualg
d’'imatges no discriminatories.
A.4.2.Elaborar un Recurs grafic, pedagogic i visual sobre
Objectiu 4.  comunicacio inclusiva i no sexista, basat en I'actual Manual d'usos 1.4.2.1. Elaborat un recurs grafic, pedagogic i visual sobre
Millorar I's del del Llenguatge no sexista de la Generalitat de Catalunya, que TG la comunicacié inclusiva i no sexista per un Us no X
llenguatge incorpori I'Gs del llenguatge inclusiu i no sexista i I'Us dimatges no discriminatori del llenguatge i de les imatges.
inclusiuino @ discriminatories ni sexistes.
EEEE A.4.3.Fer arribar el Recurs sobre comunicacié inclusiva i no sexista a 1.4.3.1. Fet arribar el recurs grafic, pedagogic i visual
_d|rr_1at_ges\n_o tota la plantila a través dels diversos canals de comunicaci6 C sobre la comunicacié inclusiva i no sexista per un Us no X
discriminatories  ogiaplerts a tal efecte. discriminatori del llenguatge i les imatges.
a l'organitzacio.
1.4.4.1. Realitzada almenys una formacié sobre I'is del
A.4.4.Oferir una formacié sobre I'Gs del llenguatge inclusiu i no llenguatge no sexista i dimatges no discriminatories per a
sexista i I's d'imatges no discriminatories, dirigida a tota la plantilla | F tota la plantilla. X | X
en que es treballi, de forma practica, les consideracions del Recurs. 1.4.4.2. Nombre de persones (homes/dones) assistents a
cada formacio.
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incorporant-hi
la perspectiva

N < O ©
Objectius Accions P Indicadors de seguiment S 8 8 9
N N N
A.5.1. Establir unes directrius concretes a nivell organitzatiu pel que |'5'1'l.' Establerltes” d:’rectrluls conc’retes a _nlvg[l
fa a la preséncia equilibrada de dones i homes a nivell organitzatiu i prgan!tzatlu en‘ re aqo a l'estab |mept d una comunicacio | -
eliminar I'existéncia de segregacio vertical i horitzontal de I'ocupacié |n_cluswa per I.us.d.un Ilgnguatge inclusiu i no sexista i
) d’'imatges no discriminatories.
I.5.2.1.Incorporada la clausula de preferencia en els
Objectiu 5. processos de seleccio realitzats.
Promourela A.5.2. Incloure com a criteri de seleccié la preferencia del sexe
preséncia  infrarrepresentat en  igualtat de mérits i  capacitats. 1.5.2.2.Nombre total de processos de selecci6 realitzats. X|c|cCc|C
equilibrada de = (segons fites determinades en els indicadors d'impacte).
dones i homes I.5.2.3. Nombre total de processos de seleccié realitzats
en tots els en els que s'ha aplicat la clausula de preferencia.
nivells de
I'organitzacio - 3 1.5.3.1.Elaborat un recurs técnic sobre seleccié neutre.
per tal A.5.3. Elab_orar un recurs sobre seleccid neutre _pel que fa_l al sexe,
deliminarla  qué es faci arrlbar_rfl tot el personal que tingui preséncia en els 1.5.3.2.Fet arribar el Recurs técnic de seleccid neutre a X
segregraci6 ~ Processos de selecci6 de personal. 3 totes les persones que realitzin processos de seleccié de
vertical i personal.
horitzontal.
A.5.4. (Art.16.3. Llei 17/2015) Incloure en els temaris per a I'accés a
I'ocupacio publica els continguts relatius a la normativa sobre igualtat I.5.3.1.Inclosos en els temaris els continguts relatius a la
efectiva de dones i homes i sobre violéncia masclista que s'han igualtat efectiva de dones i homes i sobre violéncia X
d'aplicar en l'activitat administrativa i en el desenvolupament de les masclista.
politiques d’'igualtat efectiva.
Objectiu 6.
Millorar
I'estabilitat
laboral de la
plantilla a
través del A.6.1. Impulsar i dur a terme un procés d'estabilitzacié de places, 1.6.1.1. Dut a terme un procés d'estabilitzacié de places X
procés amb perspectiva de génere. amb perspectiva de génere.
d'estabilitzacio
de places,

de génere.
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. . . . m q‘ LO ©
Objectius T Indicadors de seguiment 8 8 8 8
N N N N
Objectiu 7. _ ) B 1.7.1.1. Nombre de formacions/ hores realitzades.
Formarales A.7.1. Formar al personal de RRHH i Igualtat sobre la incorporacio = X
persones de la perspectiva de génere en la gestié dels RRHH. [.7.1.2. Nombre de persones (dades desagregades per
representants sexe) assistents a cada formacio.
i‘rjr?p:)err%g?greél A.7.2. Formar al personal de la Comissié de seguiment del Pla |.7.2.1. Nombre de formacions/ hores realitzades.
present Pla _d'IguaItat en la implementacié i l'avaluaci6 dels Plans d'igualtat = F 1.7.2.2. Nombre de persones (dades desagregades per X
digualtat. interns. sexe) assistents a cada formacio.
Objectiu 8 A.8.1. Elaborar un Pla de Formacié que reculli les principals
5 necessitats formatives de la plantilla, generals i per arees TG 1.8.1.1. Elaborat un Pla de Formacio. X
Elaborar un Pla dintervencis
de Formacié ervencio.
que incorpori 1.8.2.1. Incorporades les accions formatives derivades del
les principals Pla Intern d’lgualtat al Pla de Formacio, anualment.
fgr%::'z‘\?ggtge A.8.2. Incorporar totes les accions formatives que deriven del 1.8.2.2.Nombre  d'accions formatives que deriven del
tota la plantilla.  Present Pla Intern d'lgualtat en el Pla de Formaci6 aprovat, dacord el G present Pla incorporades en el Pla de Formacio, X C C
entre eFI)Ies Ies, cronograma que s'estableix en el present Pla Intern d'lgualtat. anualment.
del 'EPI I.8.2.3.Nombre  de persones formades (dades
€ dF')ire::ITat a desagregades per sexe) en igualtat del total d'accions
9 formatives realitzades.
Objectiu 9. A.9.1. Promoure i incentivar la formacié entre el personal de s 1.9.1.1. Promoguda i incentivada la formacié entre el X c c
Promoure I'’Ajuntament, tant per dones com pels homes. personal de I'Ajuntament, tant per dones com pels homes.
ls;?gzglz A.9.2. Revisar, i si escau, millorar, l'actual circuit d'accés a la
f%rmacié en formacio, per tal que aquesta sigui d'accés universal amb G 1.9.2.1. Revisat i/o millorat I'actual circuit d'accés a la X C C
Iambit independéncia del sexe i del departament o lloc de treball que formacid.
organitzatiu s'ocupi.
amb , A.9.3. Generar un sistema de recollida dinformacié que permeti .9.3.1. Generat un sistema de recollida dinformacio de
perspectivade  |:4njisi de dades relatives a la formacié desagregades qer se?(e lloc G formacio per obtenir dades desagregades per sexe, lloc |y | | ¢ | ¢
génere. greg P ' de treball, arees o departaments, tematiques i tipologia de

de treball, arees o departaments, tematiques i tipologia de cursos.

Ccursos.
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Objectius Accions T P Indicadors de seguiment S 8 8 9
N N N N
A.10.1. Elaborar un sistema de promocié basat en un procés -de . L
comunicacié i seleccié- neutre que procuri l'accés universal a I'lo'%'l' Creat un .S'S‘.e‘f“?‘ de promocio, bas_at (Ian un
Arayaf \ . - : TG 3 procés de comunicacid i seleccid neutre i d'accés X
Obl_eC'fl_U 1Q- qualsevol lloc vacant de l'organitzaci6 que vulgui ser cobert universal
Objectivari  mitjancant la promoci6 del personal. '
sistematitzar 1.10.2.1. Definit un conjunt de criteris per realitzar
els processos ini i iteri i i B S . .
p 0S| A.10.2. Definir un _conjunt de criteris per realitzar valoracions TG 3 valoracions objectives per accedir a les promocions X
de promocio  objectives per accedir a les promocions internes. int
del personal en Internes.
FEms A.10.3. Sistematitzar i analitzar la informacié de les persones que
organitzatiu. promocionen anualment a l'organitzacié. (desagregades per sexe, G 3 I.é?.”?gg.é\leo?ebgg”de promocions realitzades, anualment, X C
lloc de treball origen i desti i, arees o departaments implicats). P )
A.11.1.(R.D.902/2020) Elaborar, anualment, un Registre retributiu
gue permeti la transparéncia de les percepcions retributives de tota . I
la plantilla, inclosos personal directiu i alts carrecs, desagregades TG I'.'jrl';h}t'f;?%orat' anualment, un Registre Retributiu de X X X X
per sexe, per component salarial, a través del calcul de mitjanes i 9 )
Objectiu 11. medianes.
Garantir el . .
principi digual A.11.2. Aplicar, de manera universal a tots els Llocs de Treball, la
retribucié per nova Valoracié de Llocs de Treball amb criteris neutres i desvinculats | TG 1.11.2.1.Aplicada la nova Valoraci6 de Llocs de Treball. X X X X
treballs dligual 2 raons de genere.
velar A.11.3. Donar a conéixer a tota la plantilla els resultats que deriven
de la nova Valoracio de llocs de Treball i els principals criteris que G 2 1.11.3.1.Donada a conéixer a la plantilla la nova Valoracio X

sustenten aquesta eina de valoracid. (transparéncia i rendicio de
comptes de les politiques de retribucio del personal)

de Llocs de Treball
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™ < Te} ©
Objectius Accions T P Indicadors de seguiment 8 8 8 g
N N N N
Objectiu 12. A 121 Realitzar un estudi sobre la disposicié dels actuals | . | I |
Aprofundir en  complements especifics i els factors o criteris associats a cadascun TG I.lZ.l.%_.E aborat un estudi sobre els actuals complements X
el dissenyi  gaquests llocs de treball. especifics associats.
I'aplicacié de
nous criteris de
valoracio de les
retribucions
associades als  A.12.2.[En fungi(’) |Qels_ resultats d(la I Actuaci6 ant,(fe_rior], elaborar uln 1.12.2.1.Aplicats els nous criteris associats al redisseny
complements  hou sistema d'aplicacio de complements especifics associats als 5@ dels complements especifics associats a tots els Llocs de X
especifics de | locs que apliqui de manera universal a tots els Llocs de Treball de Treball
manera I'organitzacio. )
universal per a
tots els llocs de
treball.
A.13.1. Sistematitzar i analitzar la informacié de les persones que 1.13.1.1. Analitzada i sistematitzada la informacié, anual,
s'acullen anualment a les mesures de conciliaci6 adoptades TG desagregada per sexe, sobre les persones que fan Us de X
organitzativament, desagregant les dades per sexe. les mesures de conciliacio.
A.13.2. (RD 6/2019) Incorporar i fer efectives les actuals mesures de 1.13.2.1. Incorporades i fetes efectives les actuals
Objectiu 13.  conciliaci6 que recull l'actual Normativa vigent en matéria de E mesures de conciliacié que recull I'actual Normativa vigent | X
Millorarla  conciliacio. en matéria de conciliacio.
sensibilitzacio,
el coneixement A.13.3. Elaborar un recurs de difusié que resumeixi les actuals 1.13.3.1. Elaborat un recurs de difusié amb les principals
i la gestio dels politiques horaries i mesures de conciliacio a les que es pot acollirla TG 3 politiques horaries i mesures de conciliacio ofertes, X
drets laborals = plantilla. detallant les implicacions corresponents.
en materia de ] L = =
conciliacié 1.13.4.1. Nombre d’'accions de visibilitzacio, formacio o de
dirigits a la _ _ - _ sensibilitzaci6 realitzades per donar a conéixer les
plantilla. A.13.4. Donar a coneixer a la plantilla el recurs de difusio, que posin mesures de conciliacio.
en coneixement el sentit, I'adequacié i el bon Us d'aquests drets i c 3 _ X
promoguin la coresponsabilitat dels homes en les carregues familiars 1.13.4.2.Nombre  de persones assistents (dades

i de lallar.

desagregades per sexe) a les accions de visibilitzacid, de
formacié o de sensibilitzacio realitzades per donar a
coneixer mesures de conciliacio.
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Objectius Accions T P Indicadors de seguiment 8 8 8 8§
N N N N
ObJect[u 14. A.14.1.(Llei 11/2014) Revisar l'actual protocol especific per a la 1.14.1.1. Revisat l'actual protocol per a la prevencio i
Revisar | posar prevencid i I'abordatge de I'assetjament sexual o per ra6 del sexe TG I'abordatge de situacions d’assetjament sexual, per rad X
_en . (0.p.r.s.), incorporant-hi factors relacionats amb la identitat de génere del sexe, d'identitat de génere i/o d’orientacié sexual en
funcionamenti ; la orientacié sexual en I'ambit laboral. I’ambit laboral.
donar a
p‘;‘;’;gg‘iﬁ:;ﬁs 1.14.2.1.Creada una Comissio técnica per a la prevencio i
dacag | 142Ul 112014)[En o marc Gl prtoco per alaprovencic | [ LT 90108, Sluacons cessalanent sewel per 12
especifics per l'abordatge de l'assetjament sexual o.p.r.s.] Crear una Comissio I'ambit laboral
prevenir, tecnica especifica per a treballar la prevencio, la deteccio, E ) X
tractar i l'abordatge de les situacions d'assetjament sexual, per rad del sexe, 1.14.2.2.Nombre de persones membres (desagregades
abordar per rad d'identitat de genere i d'orientacio sexual en I'ambit laboral, per sexe) de la Comissié técnica sobre prevencié i
lassetiament amb presencia del departament d'igualtat. abordatge de situacions d’assetjament sexual, per raé del
sexual, per rad sexe, de l'orientacido sexual i de la identitat sexual en
del sexe, I’ambit laboral.
d'identitat de 1.14.3.1. Publicat a la intranet (i/o a través d'altres canals)
d%ﬁgﬁigéié A.14.3. Difondre el protocol revisat a través de la intranet ifo dels el protocol revisat. X
canals de comunicacié habituals amb el personal.
sexual en 1.14.3.2. Fet arribar el protocol a tota la plantilla.
I’entorn laboral.
A.15.1.Elaborar una formaci6 especifica sobre prevencid i 1.15.1.1. Nombre de formacions realitzades
Objectiu 15. I'abordatge de situacions d'assetjament sexual, per rad de sexe,
Millorar el d'identitat de génere i d'orientacié sexual en I'ambit laboral, per tal F X
coneixement  que tot el personal de I'Ajuntament conegui com actuar en cas d'una 1.15.1.2. Nombre de persones (dades desagregades per
de la plantilla ~ Situacio d’'assetjament, en el marc del Protocol creat a tal fi. sexe) assistents a cada formacio.
ﬁgsls:?;;rﬁgri A152 Incloure I'expliqgcié del Protocol a _Ies f_ormacions que es o o
sexual, per ra6 realitzin sobre, prevencio i I’ab_ordatge ‘de S|t_ua0|c_>ns d‘ﬁssetjament c 1.15.2.1. Inclosa la desc_npuo i el CIrCUIt_ d_eI Proto_col en el X
del séxe de sexual, per ra6 de sexe, d'identitat de génere i d'orientacié sexual en programa de les formacions que es realitzin a tal fi.
o " I’ambit laboral.
I'orientacio - -
sexual idela A.15.3. Elaborar una campanya especifica dirigida al personal de la I.15.3b_1I:D|ss_gnyadak; posada en marxa ulna Lcampanya dg
identitat sexual corporacié que visibilitzi la importancia de I'assetjament sexual o per Is'en5| litzacio ~ so lre aspectes q relacionats q am
en ra6 de sexe, micromasclismes a I'ambit laboral i percepcio de la | S asseyament sexual o per rad de sexe, conductes X

I'entorn laboral.

discriminacio en I'ambit laboral, conductes LGTBIfobiques, identitat o
expressioé de génere aixi com actituds sexistes.

LGTIfdbiques, identitat o expressié de génere, actituds
sexistes, micromasclismes a I'ambit laboral i percepcié de
discriminacio a I'organitzacio.
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11 Sistema de seguiment, avaluacio i
revisio periodica

Una vegada aprovat el Pla d’lgualtat, la seva implementacié es promoura des de la
Regidoria d’lgualtat, essent necessari la designacié d’una persona responsable que

s’encarregui de I'impuls i la coordinacio per la implementacio del propi.

Tanmateix, '’Ajuntament creara una Comissié de seguiment del Pla intern d’lgualtat,
que esdevindra I'drgan responsable de la implementacid, el seguiment i I'avaluacio,
conformada per aquelles persones que I'ajuntament consideri adequades i amb
competéncies per prendre decisions sobre la gesti6 i la implementacio de les mesures
gue contingui el present Pla. Aquesta Comissié de seguiment del Pla podra comptar

amb representacié de la part social si aixi es considera.

Per iniciar la implementacio, es dura a terme una Planificacié Operativa del propi, en la

que:

1. S’ajustara el calendari per a cadascuna de les accions concretant en la

mesura del possible la seva temporitzacio (trimestralment o quadriennalment).

2. S’assignara un pressupost aproximat en funcié dels recursos economics

existents per aquelles actuacions que aixi ho requereixin.

3. Es designara a la o les persones responsables de dur a terme cadascuna de

les accions que s’han de dur a terme.

Es recomana que la implementacié del Pla esdugui a terme, com a maxim, en un
periode de dos mesos a partir de la data que es consideri que inicia la vigéncia del

propi Pla d’igualtat.

Per dissenyar aquesta Planificacid Operativa, aquest Pla s’acompanya de diversos

Annexes que poden servir com a eines de gestid, seguiment i avaluacio del propi.
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Matriu resum executiu del Pla d’igualtat*

Us

Format

Recomanacions

e Resum executiu del Pla d’lgualtat: Inclou els objectius, resultats
esperats, les actuacions, la tipologia d’accions, els indicadors i el
calendari anual previst.

o Aquest Excel disposa de camps de filtratge per poder gestionar la
informacié.

e Poden afegir-s’hi nous items per al seguiment i I'avaluacié: %
activitat executada, acompliment de cadascun dels indicadors, etc.

e Serveix com aeinade Planificacio i Seguiment.

Excel (imprimible a DINA3)

v" A Tinici de la Implementacid, revisar el calendari anual, per

definir, amb exactitud, les accions que es realitzaran cada any.

Fitxa de seguiment de les accions®

Format

Recomanacions

e Eina de seguiment per a cadascuna de les accions a realitzar.
e Avaluacié de I'execucié de cada accio.
e Per enviar a les persones implicades en cadascuna de les accions.

e Serveix com a einade Seguiment i Avaluacio.
Word

v' Emplenar-ho a principis d’any tan sols d’aquelles accions previstes
a realitzar-se aquell any.
v' Complementar la informacié a les reunions de seguiment de la

Comissio d’lgualtat.

4Annex 4:Matriu resum executiu Pla Igualtat 2023-2026

SAnnex 5: Fitxa model pel seguiment de les accions
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11.1 Sistema de seguiment i revisio periodica

Durant el periode de vigencia del Pla, es realitzara un seguiment periodic per part de la
Comissio de seguiment del Pla d’lgualtat en el marc de les trobades que es designin

trimestral o quadriennalment en el si d’aquesta Comissié de seguiment.

En aquestes trobades es realitzara un seguiment de les actuacions endegades, es
proveiran els indicadors de seguiment per a cadascuna de les actuacions previstes i es
realitzara una valoracié del procés d’implantacié del Pla en general. Les fitxes de
cadascuna de les accions com I'Excel Global han estat creades per facilitar aquesta

tasca.

A finals de cada any, s’establira per part de la Comissié de seguiment del Pla d’lgualtat
una Planificacié Operativa Anual de I'any vinent, amb les accions que es preveuen
iniciar en aquell periode, aixi com aquelles que, un cop endegades, requereixin

seguiment.

Durant el periode de vigéncia del Pla, es realitzara un seguiment i una avaluacié dels

items basics que han de permetre I'analisi de la seva implantacid, que son:

- Els indicadors de seguiment.
- La temporitzaci6 prevista versus la real.
- El pressupost assignat per a cadascuna de les actuacions previstes.

Per a cada cas, s’identificaran les desviacions obtingudes i es proposaran, en
aquestes mateixes reunions de seguiment, si s’escau, noves calendaritzacions i

assignacions pressupostaries.

11.2 Sistema d’avaluacié
El sistema d’avaluacié del present Pla d’igualtat contempla dues dimensions:

En primer lloc aquella relacionada amb la consecuci6 de les actuacions previstes, que
s’analitzara mitjangant els indicadors de seguiment, a través del procés de seguiment

que s’ha descrit en el punt anterior.

En segon lloc, aquella relacionada amb l'impacte que les actuacions realitzades
contribuira a I'assoliment dels Objectius Generals del projecte. L’avaluacié de I'impacte
es realitzara mitjancant la provisio dels indicadors d’'impacte previstos a linici del

projecte, d’acord a la temporitzacioé pactada per la provisié de cadascun d’ells.
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Els instruments de valoracioé de I'impacte del present Pla d’igualtat, que ens permetra

conéixer el grau d’assoliment dels Objectius Generals del projecte son els seglents:

Indicadorsd'impacte

Punt de | Fltaal
- acon- Quan
partida .
seguir

Objectiu A.

Promoure la preséncia equilibrada de dones i homes en totselsnivells de I'organitzacio
per tal d'eliminar la segregracio vertical i horitzontal.

Repr_esentafltl_vltat (en percentatge) de dones a la 52.00% Finals del 2026.
plantilla de I'Ajuntament.

Represen_tatlwtat de dones com a comandament 0,00% Finals del 2026.
operatiu, inspector/a, sergent o caporal

Representativitat de dones com agent de policia 3,00% Finals del 2026.
Ejg);ﬁ:re:tanwtat de dones com a personal 1,00% Finals del 2026.
Representativitat de dones com a personal d'oficis 2,00% Finals del 2026.
Ese;)erg;e“gttztsmtat d'homes com a técnics 3.00% Finals del 2026.
Representativitat d'homes com a tecnics auxiliars 2,00% Finals del 2026.
sccjer%riﬁisgpatlgﬂwtat d'homes com a personal 2.00% Finals del 2026.

Objectiu B.

Reduir la bretxa salarial de genere.
Finals del 2026.

Bretxa general 12,00% .
Seguiment anual.
Bretxa general/hora 7,00% Finals del 2026.
Seguiment anual.
Bretxa general per complement especific 16,00% Finals del 2026.

Seguiment anual.
Bretxa general per complement especific Finals del 2026.

0,

(ajustada) 8,00% Seguiment anual.
Bretxa general per complement de productivitat 42,00% Flna!s del 2026.

Seguiment anual.
Bretxa general per complement destinats a la Finals del 2026.

- 65,00% .

policia Seguiment anual.
Bretxa general per complement destinats a la 31,00% Finals del 2026.
policia (ajustada) Seguiment anual.
Objectiu C.

Promoure una millora de les condicionslaborals en matéria de conciliacié de lavida
personal i familiar.

Nombre de mesures de conciliacio utilitzades per N.S.N.C. Anualment.
dones
Nombre de mesures de conciliacié utilitzades per N.S.N.C. Anualment.
homes
Nombre de dones i homes que teletreballen. N.S.N.C. Anualment.
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Objectiu D.

Millorar la prevencio i I'abordatge de I’assetjament sexual o per raé de sexe a
['Ajuntament.

Nombre de casos gestionats a través del Protocol
especific per a la prevenciéo i I'abordatge de
'assetjament sexual o per rad del sexe (0.p.r.s.), 0 N.A. Anualment
identitat de génere i/o d'orientacié sexual en I'ambit
laboral.

Nombre de casos identificats d'assetjament sexual
o.p.r.s. sense haver precisat l'activacié del 0 N.A. Anualment
Protocol.

Nombre de casos identificats per raons d'identitat
de génere i/o d'orientacié sexual en I'ambit laboral 0 N.A. Anualment
sense haver precisat I'activacié del Protocol.

A l'dltim any de vigéncia del Pla, s’elaborara un informe d’avaluacié en relacié amb
'abast de les actuacions dutes a terme, aixi com de l'impacte dels objectius assolits,
en forma d’Avaluaci6 del present Pla d’lgualtat, que acompanyara una nova diagnosi

de geénere i el disseny d’'un nou Pla d’igualtat pel periode 2027-2030.
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12 Comissio de seguiment i avaluacido del
Pla d’igualtat

Per la implementacié del present Pla intern d’igualtat de génere és obligatori la
constitucié d’'una Comissié ad hoc, que esdevindra 'organ encarregat del seguiment,
l'avaluacié i la revisio periddica del present Pla d’Igualtat.

Aquesta Comissié sera conformada per aquelles persones que I'ajuntament consideri
adequades i amb competéncies per prendre decisions sobre la gestié i la
implementacié de les mesures que contingui el present Pla. Aquesta Comissié de
seguiment del Pla podra comptar amb representaci6 de la part social, si aixi es

considera.

Tanmateix, I'ens local podra considerar la reformulacio de les funcions de la Comissio
Negociadora del Pla d’igualtat i mantenir les persones membres d’aquesta Comissié

perqué siguin les mateixes que vehiculin el seguiment i la implementacié del propi Pla.
Les principals funcions d’aquesta Comissio de seguiment i avaluacié seran:

e Dissenyar una Planificacié Anual, en qué es concretin les actuacions que es
realitzaran I'any en curs, per trimestres o quadrimestres, el pressupost per a
cada actuacio i les persones i/o departaments encarregats de I'execucié de
cadascuna de les actuacions previstes a ser realitzades anualment.

e Coordinar la implementaci6 de les actuacions previstes, trimestral o
guadrimestralment.

e Fer seguiment i revisié periddica de les actuacions previstes, trimestral o
guadrimestralment.

e Avaluar, anualment, I'impacte de les actuacions previstes.

e Establir comunicacié amb els diversos agents externs (Representacid social,
Gerencia, Personal electe...) sobre els principals resultats de la implementacio i
l'impacte del Pla d’igualtat.

e Coordinar l'avaluacio final del present Pla d’igualtat i impulsar I'elaboracié del

nou Pla d’igualtat, a I'ultim any de vigéncia del present Pla d’igualtat.
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En el marc de la constitucié de la Comissié de seguiment, s’haura d’establir la
periodicitat de les trobades —trimestral o quadrimestralment-, els rols i les tasques
de cadascuna de les persones membres i els mecanismes de coordinacio i gestio
que s'’utilitzaran per garantir una correcta gestié de la informacié documental de tot
el procés de desplegament del Pla.
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13 Calendari d'actuacions

Per garantir una correcta implantacié, seguiment i avaluacié del Pla d’lgualtat es

recomana seguir les indicacions temporals seguents:

Recomanacions temporals previstes

Aprovacié  del
d’igualtat
(Junta de Govern

Ple Municipal)

Constitucio de

Pla

ilo

la

comissio de seguiment

del PI (CSPI)

Implementacié del
d’igualtat: 2023

Implementacié del
d’igualtat: 2023

Implementacié del
d’igualtat: 2024

Implementacié del
d’igualtat: 2024

Implementacié del
d’igualtat: 2025

Implementacié del
d’igualtat: 2025

Implementacio del
d’igualtat: 2026

pla

pla

pla

pla

pla

Com a maxim, dos mesos a
comptar des de I'entrega del
Recurs tecnic per part de la

Diputaci6 de Barcelona.

Com a maxim, dos mesos a
comptar des de I'entrega del
Recurs técnic per part de la

Diputacié de Barcelona.

Elaboraci6 de Ila Planificacio

Anual 2023

Seguiment i execucié de la
Planificacio Anual 2023

Elaboraci6 de Ila Planificacio

Anual 2024

Seguiment i execuci6 de la
Planificacio Anual 2024

Elaboraci6 de Ila Planificacio

Anual 2025

Seguiment i execuci6 de la
Planificacio Anual 2025

Elaboraci6 de Ila Planificacio

Anual 2026

Tardor 2022

Tardor 2022

Finals del 2022

2/3 trobades de la CSPI al

llarg del 2023

Finals del 2023

2/3 trobades de la CSPI al

llarg del 2024

Finals del 2024

2/3 trobades de la CSPI al

llarg del 2025

Finals del 2025
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Implementacié del pla
d’igualtat: 2026
(serrells)

Avaluacio del PI

Disseny i elaboraci6 PI
2027-2030

Seguiment i execuci6 de la

Planificacié Anual 2026

Impulsar el disseny i I'elaboracio

de I'avaluacio del PI

Impulsar el disseny i I'elaboracié
del PI 2027-2023

2/3 trobades de la CSPI al

llarg del 2026

Primer trimestre 2026

Primer trimestre 2026
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14 Procediment de modificacio

La normativa dicta que el present Pla d’igualtat haura de revisar-se quan concorrin,

almenys, alguna de les circumstancies seguents:

e Quan es manifesti la seva falta d'adequaci6 als requisits legals i reglamentaris
o0 la seva insuficiencia com a resultat de l'actuacié d’una Inspeccié que aixi ho
determini.

e Qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I'ens,
els seus metodes de treball, organitzacié o sistemes retributius, incloses les
inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions de
treball o les situacions analitzades en el diagnostic de situacié que hagi servit.
de base per a la seva elaboracio.

¢ Quan una resoluci6 judicial condenés a I'Ajuntament per discriminacié directa o
indirecta per raé de sexe o quan es determinila falta d'adequaci6 del pla
d'igualtat als requisits legals reglamentats.

e Quan per circumstancies degudament motivades que resultin necessaries, la
revisio implicara l'actualitzacié del diagnostic, aixi com les mesures del pla

d'igualtat, en la mesura que es consideri necessari.

Les mesures del pla d'igualtat per si soles podran ser revisades en qualsevol moment
al llarg de la seva vigéncia amb la finalitat d'afegir, reorientar, millorar, corregir,
intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar-se en funcié dels efectes que es vagin

apreciant en relacié amb la consecuci6 dels objectius generals del propi Pla d’igualtat.
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15 Annexos

Annex 1. Acta de constitucié de la CNPI

Annex 2. Acta d’aprovacio de la diagnosi de génere
Annex 3. Acta d’aprovacioé del Pla d’igualtat.

Annex 4. Matriu resum executiu Pla Igualtat 2023-2026

Annex 5. Fitxa model pel seguiment de les accions
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Acta de constitucié de la comissié negociadora del pla
d’igualtat

A Canet de Mar, el 22 de febrer de 2022, amb motiu de la constitucié de la Comissié Negociadora
del Pla d'lgualtat de l'Ajuntament de Canet de Mar, en compliment dels articles 45 i 46 de la Llai
Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva enfre dones | homes i normativa de
desenvolupament,' reunides, per una banda, la representacié de l'erripresa: '

Sra. Angels Isart, regidora de 'Area de Régim Intern.

Sra. Rosabel Madrid, regidora de 'Area d’lgualtat.

Montserrat Garbonell, técnica de Recursos Humans.

Joaquim Masvidal, técnic auxiliar de participacié i ciutadania.

i de l'altra, la representacio de les treballadores i els treballadors:

Merce Valls, delegada sindical escollida com a representant del Comité d’'Empresa unitari
Felipe Infiesta delegat sindical escollida com a representant del Comité d’Empresa unitari
i per ultim,

Gemma Nogués, representant de Moon Consultoria, com a suport per I'assessorament extern
especialitzat en matéria d'igualtat entre dones i homes en 'ambit laboral,

Ambdues parts es reconeixen mitua capacitat i legitimacié suficient, com a interlocutors valids,
per negociar el diagnostic i el Pla d'Igualtat i ACORDEN constituir la Comissié de Negociadora
del Pla d'lgualtat i establir les seves competéncies i normes de funcionament.

1. Constitucié i composicié de la Comissié Negociadora

La Comissié Negociadora del diagnéstic i el Pla d'lgualtat estara constituida:

En repreéentacié de l'empresa per:

Montserrat Carbonell, ftécnica de Recursos Humans

Joaquim Masvidal, técr;ic auxiliar de participacié i ciutadania.

* En representacié de la plantilla per:

Merce Valls, delegada sindical escollida com a representant del Comité d’empresa unitari

Felipe Infiesta delegat sindical escollida com a representant del Comité d’empresa unitari



2. Funcions de la Comissié Negociadora

Les parts negociadores acorden que la Comissi6 tindra les competéncies segients:

Negociacio i coordinacié de lelaboracio del diagnéstic i les mesures que integraran el
Pla d'lgualtat.

Fomentar la participacié de la plantilla en aquelles fases del procés de diagndstic que
sigui necessari comptar amb la seva preséncia.

Coordinacio per ['elaboracio de I'informe dels resuitats del diagnostic.

Identificacid de les mesures prioritaries, a la llum del diagndstic, el seu ambit d’aplicacio,
els mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacié, aixi com les
persones o organs responsables, incloent un cronograma d'actuacions.

Impuls de la implantacié del Pla d'lgualtat a 'empresa.

Definicié dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d'informacié
necessaris per fer el seguiment i I'avaluacio del grau de compliment de les mesures del

Pta d'lgualtat implantades.

Remissid del Pla d'lgualtat i que, si escau, sigui aprovat davant l'autoritat laboral
competent a efectes del registre, el dipodsit i la publicacié.

L'impuls de les primeres accions d'informacié | de sensibilitzacié a la plantilla.

3. Régim de funcionament de la Comissié Negociadora

La Comissid Negociadora, d'entre els i les seves integrants, acorda el nomenant com a
President/a a Mereé Valls Melendres i el nomenament com a Secretaria a la Sra. Montserrat
Carbonell.

Seran funcions de la Presidéncia;

Esdevenir d’'enllag entre les persones o agents ¢lau en el disseny i la implementacié de!
Pla. :

Coordinar i promoure la celebraciéd de les reunions de fa Comissié Negociadora del Pla
d’lgualtat.

Seran funcions de la Secretaria:

Agendar i convocar les reunions de la Comissié Negociadora del Pla d'lgualtat.

Prendre Acta de cadascuna de les reunions de la Comissi6é Negociadora del Pla
d’igualtat.

Custodiar tota la documentacio relativa al procés de disseny de la diagnosi i I'elaboracié
del Pla d'igualtat.



3.1. Reunions de |la comissio negociadora

L.a comissid acorda reunir-se un minim de 4 vegades al llarg del procés de diagnosi i elaboracié
del Pla d'igualtat | estableix la seglient agenda de reunions per a la negociacié i I'elaboracié del
Pla d'lgualtat:

«  Constitucié de la Comissid Negociadora del Pla d'lgualtat,

*  Analisi i validacié dels resultats de la diagnosi elaborada per part de 'empresa designada
a tal afecte per I'Oficina de Politigues d'igualtat de la Diputacio de Barcelona.

=~ Negociacié i consens sobre els Objectius, les mesures, els indicadors, eis recursos
necessaris en | marc del disseny del Pla d'igualtat.

= Aprovacid del Pla dligualtat i disposicid estructural i organitzativa per la implementacio,
el seguiment i I'avaluacio del Pla.

A cada reunié s'aixecara una acta, en qué es fara constar:

s Elresum de les matéries tractades.

» Els acords totals o parcials adoptats.

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

s Les actes seran aprovades i signades, amb manifestacions de par, si fos necessari.

3.2, Adopcié d'acords

Les parts negociaran de bona fe, amb vista a ka consecucid d'un acord, i la majoria de cadascuna
de les parts es requeriran per a l'adopcié d'acords, tant parcials com totals. En tot cas, aquest
acord requerira la conformitat de la majoria de [a representacio de les persones treballadores que
componen la Comissid,

En cas de desacord, la Comissié Negociadora podra acudir als procediments i drgans de solucié
autdbnoma de coniflictes, si aixi s'acorda, prévia intervencié de la comissio paritaria del conveni
corresponent, quan s'hi hagi previst per a aquests casos.

El resultat de les negociacions es plasmara per escrit i les signaran les parts negociadores per a
la seva remissid posterior, per la Comissié Negociadora, a l'autoritat laboral competent a l'efecte
de registre, dipdsit i publicitat del Pla d'lguaitat en els termes previstos en el Reial decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i dipdsit de convenis i acords col-lectius de trebaill.

La Comissid Negociadora compta amb el suport i 'assessorament extern especialitzat en matéria
d'igualtat entre dones i homes en I'ambit laboral, de [Gemma Nogués, de Moon consultoria] que
intervindra amb veu, perd sense vot.

3.3 Confidencialitat

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

En tot cas, cap tipus de document Hiurat per I'empresa a aquesta Comissié podra ser utilitzat fora
de l'estricte ambit d'aquella ni per a fins diferents dels que en van motivar l'entrega.

3.4, Substitucio de les persones que integren la Comissié Negociadora



Les persones que integrin la Comissié Negociadora seran substituides en cas de vacant,
absencia, dimissio, finalitzacié del mandat o que i sigui retirat per les persones que les van
designar, per impossibilitat o causa justificada.

Les persones que deixin de formar part de la Comissié Negociadora i que representin 'empresa
seran reemplacades per aquesta, i si representen la plantilla seran reemplagades per I'drgan de
representacid legal i/o sindical de la plantilla de conformitat amb el seu régim de funcionament
intern.

En el suposit de substitucic es formalitzara per escrit la data de la substitucio i el motiu, indicant -
nom, cognoms, DNI i carrec tant de la persona sortint, com de l'entrant. El document s’annexara
a l'acta constitutiva de la comissié negociadora.

3.5. Altres disposicions

Un cop formalilzada Faprovacié del Pla dlgualtat, sera objecte de la present Comissié
Negociadora, promoure l'estructura i la coordinacié per fer efectiva la implementacis, el
seguiment i I'avaluacié del Pla. Sera en aquest moment, on es determinara a efectes practics si
tals funcions es comprendran dins del marc de la present Comissio Negociadora o si pel contrari,
s'opta per [a creacid d'una nova Comissié designada per realitzar les funcions d'implementacis,
seguiment i avaluacié del Pla.

| sense mes assumptes a tractar s'aixeca la sessio, sent les 13:35 hores del dia 22 de febrer de
2022.

Signatura President/a: Signatura Secretaria:

Mercé Valls Firma|l::|o Montserrat Firmado
digitalmente por .1 digitalmente por

Melendres = o o vans Carbonell Vila jonssersat

DI Melendres - DNI -DNI Carbonell Vila - DNI
780815618 (51G) 38793104Q (SIG)

780815618 ¢ oy2 5022.03.02 Savaal0aer S DO

(SIG) 13:30:23 +01'00' {SIG) 21:37:51 +01'00

Signatura de la resta de membres representants:

JoaqL'um Firmado
Masvidal digitalmente por &

Joaquim Masvidal
ogueras -

N 9 Nogueras - DNI
DNI 38787568T (AUT)

38787568T Fecha: 2022.09.27
(AUT) 16:15:19 +02'00"




Acta d'aprovacio de la diagnosi de génere

Reunida a Canet de Mar, el dia 23 de setembre de 2022 la Comissi6é Negociadora del Pla
d'lgualtat de FAjuntament de Canet de Mar, conformada:

En representacié de 'empresa per:
" Montserrat Carbonell, t&cnica de Recursos Humans

Joaquim Masvidal, técnic auxiliar de participacic i ciutadania.

En representacio de la plantilla per:

Merce Valls, delegada sindical escollida com a representant del Comité d'empresa
unitari -

Felipe Infiesta delegat sindical escollida com a representant def Comité d’empresa
unitari

Acorda:

1° Donar per concloses les revisions oportunes i, per tant, procedir a 'aprovacioé de I'informe de
diagnosi de genere que mostra la radiografia organitzativa en matéria d'igualtat d’oportunitats
home-dona a l'organitzacié, el contingut complet del qual s'adjunta a la present acta, com a
annex. ‘

2% lgualment, ambdues parts, i a fi de complir amb el que estableix el procés d'elaboracié del
Pla d'igualtat, manifesten que aquesta diagnosi s'erigeixi com a la radiografia sobre la qual es
basara l'elaboracio del corresponent Pla d'igualtat.

| sense més assumptes que tractar s'aixeca la sessié a les 13:30h del dia 23 de setembre de
2022.

Signatura: Signatura:
Joaguim Firmade
Masvidal digitalmente por Merce Valls

r=
Nogueras - Joaquim Masvidal MEIend}‘es = DNI Montsermt zlirth:;irzenta por o
Nogueras - DN| 78081561B (AUT) Carbonell  montsermat P
DNI 87875687 (AUT} Firmado digialiseste peor Vila-DNI  Sreoneivies /f
387875687  Fecha: 2022097 Merce Valls Melendies - DL 38793104 &i@

o o 780815618 (AUT) - :
(AUT) 15:44:22 +02'00 Fecha: 2022.09.27 155419 Q (SIG) f:,‘;;’iiofgﬁgf s
+0200 . 00:



Acta d'aprovacio del pla d'iqualtat

Reunida a Canet de Mar, el dia 23 de setembre de 2022 |a Comissié Negociadora del Pla
d'lguaitat de 'Ajuntament de Canet de Mar, conformada:

En representacié de I'empresa per:

Montserrat Carbonell, técnica de Recursos Humans

Joagquim Masvidal, técnic auxiliar de participacié i ciutadania.”
En representacié de la plantilla per:

Mercé Valls, delegada sindical escollida com a representant del Comité dempresa
unitari

Felipe Infiesta, delegat sindical escollida com a representant del Comité d'empresa
unitari :

Acorda;

1° Donar per concloses les negociacions i, per tant, procedir a l'aprovacié de les mesures
proposades i a la signatura del Pla d'lgualtat de PAjuntament de Canet de Mar el contingut
complet del qual s'adjunta a la present acta, com a annex.

2% Igualment, ambdues parts, i a fi de complir amb el que estableix el Pla d'igualtat la signatura
es recull en la present acta, acorden que la vigéncia del Pla es comptara a partir de la seva
aprovacio formal per la Junta de Govern Local.

3r De la mateixa manera, les parts es comprometen a trasliadar el present Acord i text final, si
escau i aixi es considera, a I'Autoritat Laboral competent a I'efecte del seu registre, dipdsit i
publicitat.

[ sense més assumptes que traciar s'aixeca la sessié a les 13:30h del dia 23 de setembre de
2022

Signatura: Signatura:
Joagquim )
idal Ft.rr.nadn .
Masvida jﬂlgftal_merr:qte Rgrr Mercé Valls Montsera Fimade -
- Joaguim Masvida digital -
Nogueras =l Melendres - DNI t ol -
DNI '3:87:7555;2(3;”237 780815618 (AUT) Carbonell Trbncl e =3
echa: 2022.09. i
38787568T 15:45:53 +02°00' Firmado digitalmente por Vila - DN gg{a.
( AUT} Mercé Valls Melendres - DNI 38793104 2022.0027
780815618 (AUT) Q(SIG) 180129 w0200

Fecha: 2022.09,27 15:53:31
+02'00"



Pla intern d'lgualtat de génere de I'Ajuntament de Canet de Mar 2023-2026
Resum executiu

Ambit
Actuacio

AAA1.

AA1.

AA1.

Objectius especifics

Objectiu 1. Formalitzar el
compromis politic i normatiu
vers la igualtat de genere en

I'ambit intern.

Objectiu 2. Fer efectiu el
principi d’igualtat de génere
estructuralment a
l'organitzacio.

Objectiu 3. Difondre i
comunicar el compromis de
I'Ajuntament envers la
igualtat de génere
internament.

Accions

A1.1. (R.D.901/2020) Aprovar el present Pla Intern d'lgualtat en el si dela
Comissioé Negociadora del Pla d'lgualtat

A.1.2. (Article 15. Llei 17/2015) Aprovar el present Pla Intern d'lgualtat per I'drgan
competent (Junta de Govern o Ple municipal).

A.1.3. Elaborar una declaracié de compromis formal sobre politiques d'lgualtat
aprovada i consensuada en el Ple municipal sobre els principis i valors de la
igualtat de génere que es vol regir a nivell organitzatiu, aixi com les principals
mesures que es duran a terme en els propers anys en el marc del present Pla
Intern d'lgualtat.

A.2.1. Assignar una persona referent, amb la formacié especifica, encarregada de
la coordinacié del Pla Intern d'lgualtat de génere i que vetlli per promoure
I'execuci6 i I'avaluacié del propi.

A.2.2. Formar en igualtat de génere en I'ambit intern a la persona encarregada de
la coordinacié del Pla intern d'igualtat de génere.

A.2.3. (R.D.901/2020 i art.36 Llei 17/2015) Establir i aprovar una Comissié de
Seguiment del Pla d’lgualtat, que vetlli, entre d'altres, per la implementacié del Pla
amb preséncia d’aquells departaments o unitats amb responsabilitat en la
implementacié i si escau, amb presencia de la part social.

A.2.4. (Article 15. 4e. Llei 17/2015) Generar un sistema de seguiment i avaluacié
de les actuacions que deriven del present Pla Intern d'Igualtat.

A.2.5. (Article 15. 4e. Llei 17/2015) Realitzar una avaluacié del present Pla
d'lgualtat i realitzar un retorn formal a tota la plantilla dels principals avengos
realitzats en matéria d'igualtat. (transparéncia i rendici6 de comptes de les
politiques d'igualtat)

A.2.6. (R.D. 901/2022) Aprovar un nou Pla d'igualtat intern, amb objectius i
activitats planificades, un cop vencgut el periode de vigencia del present Pla
d'igualtat intern, basat en una diagnosi organitzativa de génere.

A.3.1. Fer arribar el Pla Intern d’lgualtat a tot el personal de I'Ajuntament.

A.3.2. Donar a conegixer els principals objectius del present Pla Intern d'lgualtat a
tota la plantilla de I'Ajuntament. (presentacio genérica)

A.3.3. Informar i donar a conéixer a I'equip de govern, al personal assessor, al
personal directiu i als i les caps de servei, les conclusions, els continguts i les
implicacions organitzatives que deriven del present Pla Intern d'lgualtat.

A.3.4. Visibilitzar, a la web municipal, el compromis politic i de treball de
I'Ajuntament en materia d’lgualtat interna a I'organitzacié.

Tipologia

E

E

= -
(7] (7]

-
@

Prioritat

Indicadors de consecucio

1.1.1.1. Aprovat el Pla d’lgualtat intern de génere a la Comissid
Negociadora del Pla d'lgualtat.

1.1.2.1. Aprovat el Pla d’lgualtat intern de génere per l'organ
competent

1.1.3.1. Elaborada, consensuada i aprovada la declaraci6 de
compromis formal amb les politiques d’lgualtat per part del Ple
municipal.

1.2.1.1. Assignada la persona referent del Pla Intern d’Igualtat.

1.2.2.1. Formada en igualtat de genere la persona encarregada de
coordinar el Pla d'igualtat intern de génere.

1.2.3.1. Constituida una Comissié de seguiment del Pla d'lgualtat amb
preséncia de personal del departament d'lgualtat, de RRHH i la part
social.

1.2.3.2. Nombre de persones representats (part empresa i part social)
a la Comissio d'lgualtat.

1.2.4.1. Definits els sistemes de seguiment i avaluacio de les diverses
actuacions del Pla d’Igualtat.

1.2.5.1. Realitzada una avaluacié triennal del present Pla d'Igualtat.

1.2.5.2. Informada a tota la plantilla del grau de consecucié i impacte
del present Pla d'lgualtat.

1.2.6.1. Realitzada una diagnosi de genere (dades del 2025) per
I'elaboracié del Pla d'igualtat intern 2027-2030.

1.2.6.2. Aprovat un nou Pla d'igualtat de géenere pel periode 2027-
2030.

3

1.3.1.1. Publicat el Pla Intern d'lgualtat a la intranet de I'Ajuntament.

1.3.1.2. Enviat el Pla Intern d'Igualtat a tota la plantilla.

1.3.2.1. Presentats els objectius del Pla Intern d’Igualtat al personal de
I'Ajuntament.

1.3.2.2. Nombre d'accions de comunicaci6 i difusié6 sobre Pla Intern
d’lgualtat dirigides als i a les treballadores municipals.

1.3.2.3. Nombre de persones (dades desagregades per sexe) que han

2023 2024 2025 2026

assistit a la presentacio.

i a les integrants de I'equip de govern, personal directiu i caps de

1.3.3.2. Nombre d’accions de comunicacié (reunions o jornades) per
donar a coneixer en detall el Pla Intern d’Igualtat.

1.3.3.3. Nombre de persones de I'equip de govern, personal directiu i
caps de servei informades (dades desagregades per sexe) mitjiangant
les accions de comunicacié descrites per donar a coneixer el Pla
intern d'igualtat.

1.3.4.1. Publicats a la web el compromis politic d'lgualtat de
I'Ajuntament en materia d'lgualtat de genere a nivell intern.




Ambit
Actuacio

AA1.

AA2.

AA3.

Objectius especifics

Objectiu 4. Millorar I'is del
llenguatge inclusiu i no
sexista i d'imatges no

discriminatories a
l'organitzacio.

Objectiu 5. Promoure la
preseéncia equilibrada de
dones i homes en tots els
nivells de I'organitzacio per
tal d'eliminar la segregracio
vertical i horitzontal.

Objectiu 6. Millorar
l'estabilitat laboral de la
plantilla a través del procés
d'estabilitzacié de places,
incorporant-hi la perspectiva
de génere.

Accions

A.4.1. Establir unes directrius concretes a nivell organitzatiu pel que fa I'establiment
d'una comunicacio inclusiva que garanteixi I't's del llenguatge inclusiu i no sexista i
I'is d'imatges no discriminatories.

A.4.2. Elaborar un Recurs grafic, pedagogic i visual sobre comunicacié inclusiva i
no sexista, basat en l'actual Manual d'usos del Llenguatge no sexista de la
Generalitat de Catalunya, que incorpori I'Us del llenguatge inclusiu i no sexista i I'lis
d'imatges no discriminatories ni sexistes.

A.4.3. Fer arribar el Recurs sobre comunicacié inclusiva i no sexista a tota la
plantilla a través dels diversos canals de comunicacié establerts a tal efecte.

A.4.4. Oferir una formacié sobre I'Us del llenguatge inclusiu i no sexista i I'Us
d'imatges no discriminatories, dirigida a tota la plantilla en qué es treballi, de forma
practica, les consideracions del Recurs.

A.5.1. Establir unes directrius concretes a nivell organitzatiu pel que fa a la
presencia equilibrada de dones i homes a nivell organitzatiu i eliminar I'existencia
de segregacid vertical i horitzontal de I'ocupacio.

A.5.2. Incloure com a criteri de seleccid la preferéncia del sexe infrarrepresentat en
igualtat de mérits i capacitats.
(segons fites determinades en els indicadors d'impacte).

A.5.3. Elaborar un recurs sobre seleccio neutre pel que fa al sexe, que es faci
arribar a tot el personal que tingui preséncia en els processos de seleccié de
personal.

A.5.4. (Art.16.3. Llei 17/2015) Incloure en els temaris per a l'accés a l'ocupacié
publica els continguts relatius a la normativa sobre igualtat efectiva de dones i
homes i sobre violéencia masclista que s'han d'aplicar en I'activitat administrativa i
en el desenvolupament de les politiques d’igualtat efectiva.

A.6.1. Impulsar i dur a terme un procés d'estabilitzacié de places, amb perspectiva
de génere.

Tipologia

TG

Indicadors de consecucio 2023 2024 2025 2026

1.4.1.1. Establertes directrius concretes a nivell organitzatiu en relacio
a l'establiment d’una comunicacié inclusiva per I'Gs d'un llenguatge X
inclusiu i no sexista i d'imatges no discriminatories.

1.4.2.1. Elaborat un recurs grafic, pedagogic i visual sobre la
comunicacié inclusiva i no sexista per un Us no discriminatori del X
llenguatge i de les imatges.

1.4.3.1. Fet arribar el recurs grafic, pedagogic i visual sobre la
comunicacié inclusiva i no sexista per un Us no discriminatori del X
llenguatge i les imatges.

1.4.4.1. Realitzada almenys una formacié sobre I'iis del llenguatge no
sexista i d'imatges no discriminatories per a tota la plantilla.

X X
1.4.4.2. Nombre de persones (homes/dones) assistents a cada
formacid.
1.5.1.1. Establertes directrius concretes a nivell organitzatiu en relacio
a l'establiment d’una comunicacié inclusiva per I'Gs d'un llenguatge X
inclusiu i no sexista i d'imatges no discriminatories.
1.5.2.1. Incorporada la clausula de preferencia en els processos de
selecci6 realitzats.
1.5.2.2. Nombre total de processos de seleccio realitzats. X c c c

1.5.2.3. Nombre total de processos de seleccié realitzats en els que
s'ha aplicat la clausula de preferéncia.

1.5.3.1. Elaborat un recurs tecnic sobre seleccié neutre.

X
1.5.3.2. Fet arribar el Recurs técnic de seleccié neutre a totes les
persones que realitzin processos de seleccié de personal.
1.5.3.1. Inclosos en els temaris els continguts relatius a la igualtat %

efectiva de dones i homes i sobre violéncia masclista.

1.6.1.1. Dut a terme un procés d'estabilitzaci6 de places amb
perspectiva de génere.




Ambit
Actuacio

AA4.

AA4.

AA4.

AAS.

AAG.

AAG.

Objectius especifics

Objectiu 7. Formar a les
persones representants de
promoure i implementar el

present Pla d'igualtat.

Objectiu 8. Elaborar un Pla
de Formacié que incorpori les
principals necessitats
formatives de tota la plantilla,
entre elles, les del present
Pla d'igualtat

Objectiu 9. Promoure l'accés
i la gestio de la formaci6 en
I'ambit organitzatiu, amb
perspectiva de génere.

Objectiu 10. Objectivar i
sistematitzar els processos
de promocié del personal en
I'ambit organitzatiu.

Objectiu 11. Garantir el
principi d'igual retribucié per
treballs d'igual valor.

Objectiu 12. Aprofundir en el
disseny i 'aplicacié de nous
criteris de valoracio6 de les
retribucions associades als
complements especifics de
manera universal per a tots
els llocs de treball.

Accions Tipologia Prioritat Indicadors de consecucio 2023 2024 2025 2026
1.7.1.1. Nombre de formacions/ hores realitzades.
A.7.1. Formar al personal de RRHH i Igualtat sobre la incorporacié de la F ! e X
perspectiva de génere en la gestié dels RRHH. 1.7.1.2. Nombre de persones (dades desagregades per sexe)
assistents a cada formacio.
1.7.2.1. i i .
A.7.2. Formar al personal de la Comissié de seguiment del Pla d'lgualtat en la F Nombre de formacions/ hores realitzades X
implementacio i I'avaluacio dels Plans d'igualtat interns. 1.7.2.2. Nombre de persones (dades desagregades per sexe)
assistents a cada formacié.
A8.1. Elal?orar un Pla Qe Fo‘rmamo 'gue recul!llles principals necessitats formatives 16 2 1.8.1.1. Elaborat un Pla de Formacié. X
de la plantilla, generals i per arees d'intervencid.
1.8.2.1. Incorporades les accions formatives derivades del Pla Intern
. . i d’lgualtat al Pla de Formacio, anualment.
A.8.2. Incorporar totes les accions formatives que deriven del present Pla Intern 1.8.2.2. Nombre d'acci P i deri del L Pl
d'lgualtat en el Pla de Formacié aprovat, d'acord el cronograma que s'estableix en G 2 o ;)m re I;fcfni ormatives qllje (tarlven ¢l present Fa X Cc C
el present Pla Intern d'lgualtat. incorporades en el Pla de Formacid, anualment.
1.8.2.3. Nombre de persones formades (dades desagregades per
sexe) en igualtat del total d'accions formatives realitzades.
A.9.1. Promoure i incentivar la formacié entre el personal de I'Ajuntament, tant per s 2 1.9.1.1. Promoguda i incentivada la formacié entre el personal de X c c
dones com pels homes. 'Ajuntament, tant per dones com pels homes.
A.9.2. Revisar, i si escau, millorar, 'actual circuit d'accés a la formacié, per tal que
aquesta sigui d'accés universal amb independéncia del sexe i del departament o G 2 1.9.2.1. Revisat i/o millorat I'actual circuit d'accés a la formacio. X C C
lloc de treball que s'ocupi.
A.9.3. Generar un sistema de recollida d'informacié que permeti I'analisi de dades 1.9.3.1. Generat un sistema de recollida d'informacio de formacié per
relatives a la formacid6 desagregades per sexe, lloc de treball, arees o G obtenir dades desagregades per sexe, lloc de treball, arees o X C C C
departaments, tematiques i tipologia de cursos. departaments, tematiques i tipologia de cursos.
A.10.1. Elaborar un sistema de promoci6é basat en un procés -de comunicacio i . L. .
" R . . 1.10.1.1. Creat un sistema de promocid, basat en un procés de
seleccié- neutre que procuri l'accés universal a qualsevol lloc vacant de TG 3 e ” . X X
X N " . L ) comunicacio i seleccioé neutre i d'accés universal.
l'organitzacié que vulgui ser cobert mitjangant la promocié del personal.
A.10.2. Definir un conjunt de criteris per realitzar valoracions objectives per accedir TG 3 1.10.2.1. Definit un conjunt de criteris per realitzar valoracions X
a les promocions internes. objectives per accedir a les promocions internes.
A.10.3. Slstematltzgr ' aﬁnahtzar la informaci¢ de les persones que ;l)rom.omongr.'n 1.10.3.1. Nombre de promocions realitzades, anualment, per lloc de
anualment a l'organitzacio. (desagregades per sexe, lloc de treball origen i desti i, G 3 treball X C
arees o departaments implicats). :
A.11.1. (R.D.902/2020) Elaborar, anualment, un Registre retributiu que permeti la
trlansp_)aljenma fje les percepcions retributives de tota la plantilla, In(?IOSOS per’sonal TG 1.11.1.1. Elaborat, anualment, un Registre Retributiu de I'organitzacio. X X X X
directiu i alts carrecs, desagregades per sexe, per component salarial, a través del
calcul de mitjanes i medianes.
A.11.2. Aplicar, de manerg ur.nversal a ?ots el§ Llocs de Treball, Ia‘ nova Valoracio TG 111.2.1. Aplicada la nova Valoracié de Liocs de Treball X % X %
de Llocs de Treball amb criteris neutres i desvinculats a raons de genere.
A.11.3. Donar a conéixer a tota la plantilla els resultats que deriven de la nova
Valoracié de llocs de Treball i els principals criteris que sustenten aquesta eina de TG 2 1.11.3.1. Donada a coneixer a la plantilla la nova Valoracié de Llocs de X
valoracio. (transparéncia i rendicié de comptes de les politiques de retribucié del Treball
personal)
A.12.1. Realitzar un estudi sobre la disposicié dels actuals complements especifics TG 1.12.1.1. Elaborat un estudi sobre els actuals complements especifics X
i els factors o criteris associats a cadascun d'aquests llocs de treball. associats.
A.12.2. [En funci6 dels resultats de I'Actuacié anterior], elaborar un nou sistema . - . .
ol it . . A 1.12.2.1. Aplicats els nous criteris associats al redisseny dels
d'aplicacio de complements especifics associats als llocs que apliqui de manera TG e . X
Rk . . L. complements especifics associats a tots els Llocs de Treball.
universal a tots els Llocs de Treball de I'organitzacio.




Ambit
Actuacio

AAT.

A.A8.

AAS8.

Objectius especifics

Objectiu 13. Millorar la
sensibilitzacio, el
coneixement i la gestié dels
drets laborals en matéria de
conciliacié dirigits a la
plantilla.

Objectiu 14. Revisar i posar
en funcionament i donar a
coneixer els procediments

d’actuacio
especifics per prevenir,
tractar i abordar
I'assetjament
sexual, per raé del sexe,
d'identitat de genere i
d'orientacié sexual en
I'entorn laboral.

Objectiu 15. Millorar el
coneixement de la plantilla en
I'ambit de I'assetjament
sexual, per rad del sexe, de
l'orientacié sexual i de la
identitat sexual en
I'entorn laboral.

Accions

A.13.1. Sistematitzar i analitzar la informacié de les persones que s'acullen
anualment a les mesures de conciliacié adoptades organitzativament, desagregant
les dades per sexe.

A.13.2. (RD 6/2019) Incorporar i fer efectives les actuals mesures de conciliacié
que recull I'actual Normativa vigent en materia de conciliacio.

A.13.3. Elaborar un recurs de difusié que resumeixi les actuals politiques horaries i
mesures de conciliacio a les que es pot acollir la plantilla.

A.13.4. Donar a conéixer a la plantila el recurs de difusid, que posin en
coneixement el sentit, 'adequacié i el bon Us d'aquests drets i promoguin la
coresponsabilitat dels homes en les carregues familiars i de la llar.

A.14.1. (Llei 11/2014) Revisar l'actual protocol especific per a la prevencio i
I'abordatge de I'assetjament sexual o per rad del sexe (0.p.r.s.), incorporant-hi
factors relacionats amb la identitat de génere i la orientacié sexual en I'ambit
laboral.

A.14.2. (Llei 11/2014) [En el marc del protocol per a la prevencio i I'abordatge de
'assetjament sexual o.p.r.s.] Crear una Comissié técnica especifica per a treballar
la prevencio, la deteccid, I'abordatge de les situacions d'assetjament sexual, per
ra6 del sexe, per raé d'identitat de génere i d'orientacié sexual en I'ambit laboral,
amb preséncia del departament d'igualtat.

A.14.3. Difondre el protocol revisat a través de la intranet i/o dels canals de
comunicacié habituals amb el personal.

A.15.1. Elaborar una formacié especifica sobre prevencié i l'abordatge de
situacions d’assetjament sexual, per ra6 de sexe, d'identitat de génere i
d'orientacié sexual en I'ambit laboral, per tal que tot el personal de I'Ajuntament
conegui com actuar en cas d'una situacié d’assetjament, en el marc del Protocol
creat a tal fi.

A.15.2. Incloure l'explicacié del Protocol a les formacions que es realitzin sobre
prevencié i 'abordatge de situacions d’assetjament sexual, per radé de sexe,
d'identitat de genere i d'orientacio sexual en 'ambit laboral.

A.15.3. Elaborar una campanya especifica dirigida al personal de la corporacié que
visibilitzi la importancia de [lassetiament sexual o per radé de sexe,
micromasclismes a I'ambit laboral i percepcié de la discriminacié en I'ambit laboral,
conductes LGTBIfobiques, identitat o expressié de genere aixi com actituds
sexistes.

Prioritat Indicadors de consecucié
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1.13.1.1. Analitzada i sistematitzada la informacio, anual, desagregada
per sexe, sobre les persones que fan Us de les mesures de
conciliacio.

1.13.2.1. Incorporades i fetes efectives les actuals mesures de
conciliacié que recull l'actual Normativa vigent en materia de
conciliacio.

1.13.3.1. Elaborat un recurs de difusié amb les principals politiques
3 horaries i mesures de conciliacié ofertes, detallant les implicacions
corresponents.

1.13.4.1. Nombre d’accions de Vvisibilitzacié, formacid6 o de
sensibilitzacié realitzades per donar a conéixer les mesures de
conciliacio.

1.13.4.2. Nombre de persones assistents (dades desagregades per,
sexe) a les accions de visibilitzacié, de formacié o de sensibilitzacio
realitzades per donar a coneixer mesures de conciliacio.

1.14.1.1. Revisat l'actual protocol per a la prevencié i I'abordatge de
situacions d'assetjament sexual, per raé del sexe, d'identitat de
génere i/o d’orientacié sexual en 'ambit laboral.

1.14.2.1. Creada una Comissi6 técnica per a la prevencio i 'abordatge
de situacions d’assetjament sexual, per ra6é del sexe, de l'orientacio
sexual i de la identitat sexual en 'ambit laboral.

1.14.2.2. Nombre de persones membres (desagregades per sexe) de
la Comissid técnica sobre prevencid i abordatge de situacions
d’assetjament sexual, per rad del sexe, de l'orientacié sexual i de la
identitat sexual en 'ambit laboral.

1.14.3.1. Publicat a la intranet (/o a través d'altres canals) el protocol
revisat.

1.14.3.2. Fet arribar el protocol a tota la plantilla.

1.15.1.1. Nombre de formacions realitzades

1.15.1.2. Nombre de persones (dades desagregades per sexe)
assistents a cada formacié.

1.15.2.1. Inclosa la descripcié i el circuit del Protocol en el programa de
les formacions que es realitzin a tal fi.

1.15.3.1. Dissenyada i posada en marxa una campanya de
sensibilitzacié sobre aspectes relacionats amb I'assetjament sexual o

3 per ra6 de sexe, conductes LGTIfobiques, identitat o expressié de
génere, actituds sexistes, micromasclismes a l'ambit laboral i
percepcié de discriminacié a I'organitzacio.




Ambit

Actuacio

Objectius especifics Accions Tipologia Prioritat Indicadors de consecucié

LLEGENDA D'ITEMS

AAA. Cultura i compromis organitzatiu envers la igualtat de génere
AA2. Representativitat vertical i horitzontal de la plantilla i infrarepresentacié femenina
A.A3. Procés de seleccié i contractacioé
AAA4. Formacio
A.AS. Promoci6 professional
AA6. Classificacié professional, analisi retributiu i auditoria retributiva
AAT. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral
A.AS8. Prevencio de 'assetjament sexual i per raé de sexe
E ESTRATEGIQUES: Actuacions vinculades a la presa de decisions politico-técniques que tenen caracter estratégic i implicacions d'ambit organitzatiu i en alguns casos, han d'estar aprovades des de I'ambit politic
ilo sota les directrius i coordinacio de I'equip de govern.
TG DE TREBALL DE GABINET: Inclou les actuacions que requereixen analisi, disseny, conceptualitzacié o I'elaboracié d'informes o recursos per establir els mecanismes necessaris per incorporar o fer efectiva la
Igualtat en I'ambit organitzatiu.
G DE GESTIO: Fa referéncia a I'establiment de mecanismes, processos, circuits o espais que afecten un o diversos departaments que comporten coordinacié interdepartamental de caracter transversal.
F DE FORMACIO: Sén accions formatives per millorar els coneixements en relacié amb la Igualtat de génere. Cal incloure-les al Pla de Formacié anual.
c DE COMUNICACIO: Distribucio i difusio de materials, informacié o documentacié d'interés mitjangant els diversos canals de comunicacié interna que disposa I'Ajuntament, amb relacio a les noves directrius de
gestio de RH o com es fa efectiva la incorporacié de la perspectiva de genere amb l'objectiu de millorar el coneixement organitzatiu de la plantilla pel que fa als seus drets.
s DE SENSIBILITZACIO: Sén aquelles actuacions relacionades amb el disseny i la posada en marxa de Campanyes internes de sensibilitzacié anual, dirigides a tota la plantila, que a través d'estratégies

pedagogiques, ludiques i/o espais de participacid, es repensin qliestions vinculades a un determinat ambit de la Igualtat de génere organitzativament.
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Ambit

.. Objectius especifics Accions Tipologia Prioritat Indicadors de consecucié
Actuacio

|INDICADORS DE CONSECUCIO: Permeten coneéixer si 'acci6 proposada ha estat realitzada. La seva avaluacié es determina mitjangant un si o un no. La pregunta que suggereixen és: S’ha realitzat aquesta accié? Un copi
realitzades, no els cal donar més seguiment. Es defineixen per ser aquells en els que el seu nimero esta marcat en vermell.

INDICADORS D’ABAST: Mesuren el nombre de recursos i processos (persones, actuacions, reunions, accions, formacions, etc) que s'han realitzat amb la posada en marxa de I'accié prevista. Alguns d’aquests determinen que el
procés efectivament s’ha posat en marxa, i d’altres mesuren I'abast del mateix resultat de I'accio. Es mesuren en nombres absoluts (persones, euros, articles, reunions) o nombres relatius (percentatge d’augment respecte a
I'any anterior). Les preguntes que suggereixen és: A través de quants items han estat realitzats?(de procés) o A quantes persones ha arribat aquesta accié? (de resultat) En la majoria dels casos, cal donar-los seguiment
anual, un cop 'accié s’ha posat en marxa; per tant, permeten generar una analisi comparativa interanual. S’identifiquen per ser aquells en els que el seu niumero esta marcat en lila.

X Accions promogudes o impulsades des de I'ambit d'lgualtat /o RH.

C Accions de continuitat, que un cop iniciades "X" amb anterioritat, requereix que I'any "C" aquella actuacio sigui reproduida de nou.

Grau de prioritat de les actuacions
ACCIONS D'OBLIGAT COMPLIMENT LLEI: Accions que deriven de l'actual marc normatiu vigent en matéria d'igualtat d'oportunitats en el treball. En cadascuna d'aquestes actuacions, s'especifica la Llei o el

v Reglament normatiu on s'expressa aquesta obligatorietat.
PRIORITAT ALTA: Accions d'alt valor o importancia. Aporten o un major impacte per la consecucié de l'objectiu 0 esdevenen més prioritaries en el si del consistori, tenint en compte el punt de partida de
I'Ajuntament en mateéria d'lgualtat. Resulten indispensables per una correcta consecucié del Pla.

2 PRIORITAT MITJA: Accions de valor o importancia mitja. Tot i aportar un cert impacte que contribueix a la consecucié de I'objectiu, la seva execucié no resulta prioritaria per la consecucié del Pla. Complementen i
reforcen l'impacte de les estratégies prioritaries.

3 PRIORITAT BAIXA: Accions de valor o importancia baixa. El seu impacte complementa i reforga les actuacions de prioritat alta i mitja. Perd no esdevenen estratégies clau per tal d'aconseguir els objectius

plantejats. Son les primeres que es recomanen no ser realitzades en el cas que no es disposin de recursos necessaris per donar resposta a la globalitat del Pla.
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FITXA DE SEGUIMENT DE LES ACCIONS

Pla intern d’ igualtat de génere

Nom de I’accio

Objectiu

Indicador/s Seguiment indicadors Fonts verificacio

Calendari d’execucio

Pressupost estimat

Persona o persones responsables de dur-les a terme

Accions de seguiment

Resultats accions de seguiment

Resultat final
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