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1. Presentacié

Teniu a les mans el primer Pla Intern d’lgualtat de I’Ajuntament de Vilassar de Dalt. Impulsat per
la Regidoria d’lgualtat i Feminisme, s’ha anat treballant transversalment amb la participacié del
consistori, representants sindicals de treballadors i treballadores i amb el suport de la Diputacié

de Barcelona, significant un pas més cap a la plena igualtat i equitat entre dones i homes.

El Pla d’lgualtat Intern de I'Ajuntament de Vilassar de Dalt neix del compromis del consistori
d’impulsar les politiques de genere i amb |'objectiu de promoure la igualtat d’oportunitats,
evitant qualsevol mena de discriminacio i oferint unes condicions d’igualtat entre treballadores i

treballadors de I'’Ajuntament.

Ja fa uns anys que I’Ajuntament aposta per la defensa de la igualtat d’oportunitats: 'any 2018
es crea la Regidoria d’lgualtat i Feminisme, i el desembre de 2019 el ple municipal aprova per
unanimitat declarar Vilassar municipi feminista, amb el compromis d’enfortir les politiques

d’igualtat i la no-discriminacio.

L’elaboracid d’aquest Pla Intern d‘lgualtat pretén dotar I’Ajuntament de Vilassar d’una eina i
recursos per desenvolupar i establir com a prioritaries unes accions dirigides a promoure la

igualtat de dones i homes en totes les arees municipals.

Finalment, voldriem fer un agraiment a tot el personal técnic i politic que ha fet possible

I'elaboracié d’aquest primer Pla Intern d’Igualtat.

Carola Llaurd i Sastre Mireia Durany i Calvo

Alcaldessa Regidora d’lgualtat i Feminisme



2. Introduccié

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal, directament relacionat amb
la dignitat i la llibertat humanes, aixi com un valor social i un principi juridic reconegut a escala
internacional.

No obstant aix0, diferents estudis i indicadors assenyalen la persisténcia de casos de
discriminacio per rad de sexe aixi com d’una organitzacio social de tall patriarcal i androcéentric,
tot mostrant la necessitat d’adoptar normes que concretin aquest dret.

A nivell formal, en I'ambit internacional, destaca el Tractat derivat de la Convencié per
I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra les dones (CEDAW) de I'any 1979, aixi
com les 4 Conferéncies Mundials sobre la Dona en el marc de |'Organitzacié de les Nacions
Unides.

En I'ambit europeu, el Tractat de Roma, el 1957, ja recollia el principi d’igualtat entre homes i
dones; i el Tractat d’Amsterdam, el 1999, estableix la igualtat entre dones i homes com a
principi fonamental de la Unidé Europea, que adquireix competéncies per combatre-la; mentre
que la Carta de Drets Fonamentals de la Unid Europea recull el principi d’igualtat entre homes i
dones, aixi com la prohibicié de discriminacio o les accions positives com a mesures compatibles
amb la igualtat de tracte.

A I'Estat espanyol, la Constitucié de 1978 proclama el principi d’igualtat i de no discriminacid i
insta els poders publics a promoure les condicions perque la llibertat i la igualtat seguin reals i
efectives.

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya, reconeix el dret de totes les dones al lliure
desenvolupament de la seva personalitat i de la seva capacitat personal i a viure amb dignitat,
seguretat i autonomia, lliures de maltractament, explotacié o discriminacid, aixi com a participar
en condicions d'igualtat d'oportunitats en tots els ambits publics i privats.

Malgrat el reconeixement formal, segueix sent necessari el desenvolupament de politiques
transversals aixi com ['elaboracid de plans d’accid adrecats a erradicar la discriminacio
persistent i a garantir la igualtat efectiva i real entre dones i homes.

En aquest sentit, la promulgacié de la Llei Organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, pionera en el desenvolupament legislatiu del dret d'igualtat de genere a I'Estat
espanyol, estableix mecanismes concrets per al desenvolupament d'aquest principi, com és el
cas dels Plans d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit de les organitzacions, els
quals s’orienten a aplicar la perspectiva de génere de manera transversal en tots els nivells i
arees d’una organitzacid, donant resposta i corregint desigualtats i discriminacions identificades
alhora que millorant i reforcant aspectes positius detectats.

Aixi mateix, el Reial decret llei 6/2019, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte
i d'oportunitats entre dones i homes en I'ocupacié suposa l'articulacié d'un nou text integral i
transversal que recull les garanties necessaries per fer efectiu el principi d'igualtat en aquest
ambit, tot reconeixent que, malgrat la importancia de la Llei 3/2007, continuen persistint
desigualtats i discriminacions de génere a la feina.



El Reial decret llei 6/2019 es desenvolupa a partir dels reials decrets RD 901/2020 pel qual es
regulen els plans d’igualtat i el seu registre, i el RD 902/2020 d’igualtat retributiva entre dones i
homes.

D’altra banda, la Llei catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes, insta a les
institucions de la Generalitat, a I"Administracid de la Generalitat i els organismes publics
vinculats o que en depenen, i també a les entitats, publiques i privades, que gestionen serveis
publics, a aprovar un Pla d’igualtat de génere destinat al personal que hi presta serveis, amb
I'objectiu de garantir I'aplicacid efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de
dones i homes i eliminar la discriminacié per rad de sexe amb relacid a 'accés al treball
remunerat, al salari, a la formacid, a la promocié professional i a la resta de les condicions de
treball.

En relacié amb la prevencié i I'abordatge de I'assetjament en el marc de les organitzacions,
I"actual Llei catalana 17/2020, de modificacio de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar
la violéncia masclista, estableix que totes les administracions i institucions politiques han de
tenir un protocol per a la prevencid, deteccid i actuacié davant les situacions de violéncia
masclista, incloent-hi I'assetjament sexual, per rad de sexe, d’orientacid sexual, d’identitat o
d’expressié de genere.

La Llei catalana 19/2020, d’igualtat de tracte i no discriminacio, s’orienta a erradicar qualsevol
actuacié o comportament que pugui atemptar contra la dignitat de les persones i contra el lliure
desenvolupament i la lliure expressid, sense cap mena de discriminacio, de la propia
personalitat i de les capacitats personals.

Aquesta Llei estableix els principis d’actuacié que han de regir les mesures dels poders publics
destinades a prevenir, eliminar i corregir tota forma de discriminacio, directa o indirecta, tant
en el sector public com en I'ambit privat.

Finalment, la Llei catalana 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar I'homofobia, la
bifobia i la transfobia, suposa la base juridica que permet actuar enfront de les discriminacions
lgtbifobiques a la feina, tot desenvolupant instruments especifics per la seva prevencio,
deteccié i abordatge.



3. Marc normatiu

Tot seguit, es presenta un quadre-sintesi de les normes, convenis i lleis més rellevants en relacio

amb la igualtat entre dones i homes, a nivell internacional, estatal i autonomic:

Taula 1: Sintesi marc normatiu

AMBIT INTERNACIONAL

AMBIT EUROPEU

AMBIT ESTATAL

Declaracié Universal dels Drets Humans (1948)

Convencié per a l'eliminacié de totes les formes de discriminacio
contra les dones, CEDAW (1979)

Conferéncies Mexic (1975)
mundials sobre la Copenhaguen (1980)
dona de les

) _ Nairobi (1985)
Nacions Unides

Beijing (1995)

Tractat de Roma (1957)
Tractat d'Amsterdam (1999)

Carta de drets fonamentals de la Unid Europea (Nica, 2000;
Estrasburg, 2007)

Conveni del Consell d'Europa sobre prevencid i lluita contra la
violéncia contra la dona i la violencia doméstica (2011).

Directives Directiva 2004/113/CE, per la qual s'aplica el

europees principi d'igualtat de tracte entre homes i
dones a l'accés a béns i serveis i el seu
subministrament.

Directiva 2006/54/CE, relativa a I'aplicacié del
principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
tracte entre homes i dones en assumptes de
feina i ocupacio.

Constitucié espanyola (1978).

Llei per a promoure la conciliacidé de la vida familiar i laboral de les
persones treballadores (1999).

Llei organica de mesures de proteccid integral contra la violéncia de
génere (2004).



Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes (2007).
Estatut de les persones treballadores (2015, text refds).

Reial decret llei de mesures urgents per a garantia de la igualtat de
tracte i d'oportunitats entre dones i homes en |'ocupacié (2019).

Reial decret pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre
(2020).

Reial decret d’igualtat retributiva entre dones i homes (2020).
Estatut d’autonomia de Catalunya (2006).

Llei catalana de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral del personal al servei de les administracions publiques

(2006).
Llei catalana del dret de les dones a erradicar la violencia masclista
(2008).
Llei catalana per a garantir els drets LGBTI i per erradicar

I'hnomofobia, la bifobia i la transfobia (2014).
Llei catalana d’igualtat efectiva de dones i homes (2015).

Llei catalana de modificacid de la Llei 5/2008, del dret de les dones a
erradicar la violéncia masclista (2020).

AMBIT AUTONOMIC

Llei catalana d’igualtat de tracte i no discriminacio (2020).

4. El municipi de Vilassar de Dalt

Vilassar de Dalt és un municipi del Maresme, estés a la Plana Litoral, entre els termes de Premia
de Dalt, Vilassar de Mar, Cabrils, Orrius i la comarca del Vallés Oriental, al peu de la Serralada
Litoral i a pocs quilometres del mar.

El municipi ocupa una superficie de 8,9 km? i compta amb un total de 9.702 habitants (2020).
Vilassar de Dalt esta comunicat per la carretera BV-5023 amb Premia de Mar i Premia de Dalt, i
amb Cabrils i per autopista per la C-32 El Vendrell - Blanes. L'estacié de ferrocarril més propera
és la de Premia de Mar, a la linia R1 de Rodalies Barcelona (Hospitalet de Llobregat-Macanet-
Massanes) que es troba a 3 km. Per arribar a I'estacié de ferrocarril de Premia de Mar, hi ha un
servei d'autobusos (C-31) que fa el trajecte Premia de Mar - Vilassar de Dalt cada 30 minuts els
dies feiners.

Vilassar compta amb un ric patrimoni cultural i arquitectonic inscrit en jaciments del neolitic
final, amb el dolmen de la Roca d’en Toni com a element més representatiu; els forns romans



de Vilassar; les masies i cases de cds que esquitxen el nucli urba; el castell; les cases senyorials i
les fabriques téxtils.

Aixi mateix, compta amb una elevada presencia d’entitats de cultura popular, de lleure,
esportives, artistiques, socials, etc., que son un motor cabdal en 'activitat de la vila. El teixit
comercial de Vilassar i I'oferta gastronomica completen una oferta de proximitat i variada.

Pel que fa a 'economia, cal fer esment al paper que durant anys va jugar I'agricultura, atés que
el sol, lleuger i permeable pel sauldé que han dipositat les rieres, és bo per als conreus, i el
regatge s’obté per aigua de pous. El primitiu conreu de les oliveres va ser substituit al segle XIX
pel dels garrofers i la vinya, que també han desaparegut. També va ser important el conreu de
tarongers, pero el 1891, després dels freds que van malmetre els tarongers, va comencar el
conreu intensiu de la patata, que va donar molta prosperitat. Durant el primer quart del segle
XX s’inicia el cultiu de clavells, pioner en la floricultura de la comarca. En els darrers anys, dins
la tendencia general a la comarca, s’han construit un bon nombre d’hivernacles per a protegir
les flors de la incleméncia termica i les exigéncies de mercat han estimulat la creacio de
laboratoris d’investigacié i reproduccio de noves especies de flors i plantes ornamentals. A més
de la floricultura, té importancia el conreu d’hortalisses i també es practica I'avicultura.

Quant a l'activitat industrial, al voltant del 1850 hi havia ja al terme 10 fabriques de teixits, a
més de 3 de filats de cotd, que ocupaven principalment ma d’obra femenina. Després aquesta
activitat va comencar a declinar, fins que van quedar solament 6 fabriques el 1925. Actualment,
tot i una forta presencia empresarial al poligon industrial, les expectatives sén seguir creixent,
tot promocionant la instal-lacié de noves empreses, que donin sortida a la necessitat de treball
dels vilassarencs i vilassarenques.

D’agquesta manera, actualment I'economia va molt lligada a la funcié de poblacié dormitori i
residencial: arran de I'obertura de I'autopista C-32, la poblacid ha esdevingut un centre de
residencia permanent, més que no pas d’estiueig. Pel que fa a I'ensenyament, aquest esta
cobert amb una llar d’infants, centre public d’infantil i primaria, dos centres concertats, un amb
infantil i primaria i I'altre d’infantil a secundaria, un institut public de secundaria i batxillerat, i
I'oficina de catala del consorci de normalitzacio linglistica.

4.1 El govern municipal

El Ple és el maxim organ de govern del municipi: esta format per un total de 12 regidors i
regidores i I'alcaldessa; aquest nombre ve determinat pel nombre d’habitants del municipi.
Cadascun dels i de les membres del Ple esta adscrit a algun dels grups politics municipals.

Els plenaris municipals se celebren I'Ultim dijous de mes a les 8 del vespre (20 h), a excepciod dels
plens extraordinaris que es convoquen de manera extraordinaria o urgent sense una
periodicitat fixa.

A continuacio es reflecteix I'actual composicio dels grups municipals que conformen el Ple:

Ara Vilassar:
= Carola Llaurd i Sastre:
o Alcaldessa i regidories de Comunicacid, Recursos Humans i organitzacid
municipal, transparéncia i de Cultura.
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= Carme Terradas Saborit:
o Primera tinent d’alcalde i regidories d’Atencio social, Salut publica, d’Educacio,
d’Esports i de Cicles de vida.
= Benet Oliva i Ricds:
o Regidories de Territori i urbanisme, de Medi ambient, de Seguretat ciutadana,
de Comerg i empresa, de Turisme, de Promocié Economica i d’Habitatge.
= Sergilgual Molina:
o Segon tinent d’alcalde i regidories d'Hisenda, de Festes i de Serveis i
municipalitzacions.
= Mireia Durany i Calvo:
o Regidories d’Espai Public i mobilitat, Participacio, Eficiencia energeética,
Feminisme i igualtat.

Junts per Vilassar
= Ruth Ufano Adell:
o Regidoraa l'oposicid.
= Laia Quelart Lépez:
o Regidora a 'oposicio.
=  Francesc Xavier Garrigds Roca:
o Regidor a l'oposicio.

CUP
* Teia Alvarez i Ponsdevall:
o Regidora a 'oposicio.
= Jesus Sdnchez-Marin Sanchez:
o Regidor a l'oposicio.

PSC
*  Maria Angels Bosch Mauri:
o Regidora a I'oposicio.
= Luciano Altozano Lozano:
o Regidor a l'oposicid.

Regidor no adscrit
= Joan Alfons Cusidd i Macia:
o Regidor a l'oposicid.

5. El Pla Intern d’igualtat de génere

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes estableix que
les organitzacions estan obligades a respectar el principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats en
I'ambit laboral. Les mesures que les diferents entitats han d'adoptar per evitar qualsevol tipus
de discriminacio laboral entre dones i homes es recullen en el Pla Intern d'igualtat de génere,
que es defineix com “un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de realitzar una
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diagnosi de situacio, tendents a aconseguir en |'organitzacié la igualtat de tracte i d'oportunitats
entre dones i homes i a eliminar la discriminacio per rad de sexe” (Art. 46 Llei Organica 3/2007).

La Llei catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes, que s'emmarca en la categoria de
norma especifica complementaria de la Llei organica 3/2007, estableix, en el seu article 15, que
els plans d’igualtat del sector public han de complir els requisits seglients:

= Fixar, previa elaboracié d’una diagnosi de situacid, els objectius concrets d’'igualtat
efectiva a assolir, les estrategies i les practiques a adoptar per a aconseguir-los, i també
I'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

= Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacié relatius a la representativitat de les
dones, l'accés, la seleccid, la promocid i el desenvolupament professionals, les
condicions laborals, la conciliacid de la vida personal, laboral i familiar, la violéncia
masclista, la prevencid de riscos laborals amb perspectiva de génere, la comunicacio
inclusiva i I"ds d'un llenguatge no sexista ni androcentric, i també |'estrategia i
I'organitzacié interna de I'organisme.

= Tenir en compte els i les representants de les persones treballadores a |'hora
d'elaborar-los i aprovar-los.

= Regular en l'articulat I'avaluacio propia, que ha de ser quadriennal.

= Formar part com a annex del conveni col-lectiu o pacte de condicions de I'administracio
publica corresponent.

FASES DEL PLA INTERN D’IGUALTAT DE GENERE

Fase de compromis

El compromis fa referéncia a un tipus d'obligacid o acord que l'ens adquireix respecte al
compliment del principi d’equitat de genere i d’igualtat d’oportunitats. El compromis, a més,
implica la capacitat, per part de I'organitzacio, de complir amb les politiques i mesures d’igualtat
establertes, tot assumint la responsabilitat de la seva execucié.

Aixi, es tracta d’una fase inicial que ha d'anar acompanyada d'un acord formal comunicat al
personal; alhora que s’estableixen els objectius generals i especifics que es pretén assolir a
través de la implementacié del Pla.

Creacio de la Comissio negociadora

Una vegada assolit el compromis per part de I'organitzacié pel desenvolupament del Pla, es
constitueix una Comissié Negociadora del pla intern de genere — Comite d’lgualtat.

Aquesta comissid s’encarrega de negociar tant la diagnosi com les mesures del Pla aixi com de
donar veu a les necessitats, en matéria d’igualtat, que té la plantilla de I’Ajuntament.

Fase de diagnosi

La diagnosi és el procés de reconeixement, analisi i avaluacié d'una situacié per a determinar les
seves tendencies, detectar situacions que cal millorar o corregir i assenyalar aspectes positius
gue cal potenciar.
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La diagnosi es desenvolupa recopilant informacio, a través de metodes quantitatius, qualitatius i
participatius, que posteriorment és processada i interpretada.

Fase de planificacid i difusio
La planificacié és el procés i efecte d'organitzar amb metode i estructura els objectius tracats en

un temps (quatre anys) i espai. Per tant, I'elaboracié conscient i responsable de qualsevol
projecte requereix una planificacio.

En aquesta fase s'estableixen les mesures a implementar, a partir dels resultats de la diagnosi,
tot especificant la seva temporalitat, els mecanismes de seguiment i els indicadors d'avaluacié.

A més, en aquesta fase, I'organitzacié ha de donar a coneixer el Pla intern d’igualtat de génere a
través dels diferents canals de comunicacio corporatius, tant interns com externs.

Fase d’execucio
El verb executar fa referéncia a I'aplicacié d'una mesura o a la posada en marxa d'una iniciativa.

Aixi, durant aquesta fase s'implementen les accions previstes, segons el calendari pautat, tot
realitzant-ne un seguiment continuat, a través d’indicadors previament establerts.

Fase d’avaluacio

En I'Ultima fase del Pla intern d'lgualtat de génere s'analitzen els resultats obtinguts després del
seu desplegament.

Aixi, I'avaluacié implica fer un seguiment del grau de desenvolupament de les mesures
establertes, dels resultats assolits en relacié amb els objectius préviament tracats i de I'impacte
global que ha tingut el Pla.

6. Ambit d’aplicacié

El present Pla d'lgualtat s'aplicara a tota I'activitat que tingui lloc en I'entorn institucional i
laboral de I’Ajuntament de Vilassar de Dalt.
Sera d’aplicacié a totes les persones treballadores presents i futures de I’Ajuntament, aixi com

a qualsevol persona que, tot i estar sota la dependéncia d’un tercer, dugui a terme activitats o
presti serveis dins del consistori.

7.Entrada en vigor i periode de vigencia

El present Pla d'lgualtat de I’Ajuntament de Vilassar de Dalt, entrara en vigor el dia 26 d’abril
de 2022 itindra un periode de vigéncia de quatre anys, fins a I'abril de 2026.

Transcorregut el periode de vigéncia, es constituira una nova comissid negociadora que tindra
com a principal objectiu elaborar una nova diagnosi i posterior pla d’igualtat que doni resposta
a la legislacié existent i a les necessitats de la plantilla.
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8. Recursos tecnics per a dur a terme el
projecte

El desenvolupament del Pla intern d'lgualtat compta amb les instal-lacions, equips, mitjans,
recursos humans i economics suficients per complir amb els objectius proposats.

9. Parts subscriptores

Les parts subscriptores del pla intern d'igualtat de genere han conformat la comissié
negociadora paritaria constituida per la representacid dels organs de govern (tant personal
laboral com funcionari) i representants de I’Ajuntament, que acorden |'aprovacié del | Pla
intern d'igualtat de génere amb una vigéncia de quatre anys. L’aprovacio formal del Pla es fara
pel Ple del consistori.

Les dues parts acorden que la configuracié de la Comissié de Seguiment del Pla d'lgualtat
(historica comissié d’igualtat), que s'encarregara de vetllar per la correcta implantacid i
compliment de les mesures recollides en aquest document. Aquesta comissié sera formada de
forma paritaria pel mateix nombre de membres de la part social i de la part de I’Ajuntament.

Tant el compromis assumit per la Fundacié com tota la informacié referida a aquest pla es
comunicara a la plantilla a través dels canals de comunicacid establerts per donar la major
difusio del projecte.

10. Definicid d’objectius del Pla intern
d’igualtat de genere

Els objectius poden ser generals o especifics: els primers defineixen la fi o la meta que es desitja
assolir, tot determinant |'estratégia; els segons determinen els processos i les mesures que
caldra adoptar per arribar-hi.

1. Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells organitzacionals de
I'Ajuntament.
= |mplantar un Pla intern d'igualtat de genere al consistori.
= Crear una Comissié de seguiment i avaluacié del Pla intern d'igualtat de genere.
= Definir el sistema de treball de la Comissid: periodicitat, reunions, distribucié de
responsabilitats, seguiment del Pla, elaboracio d’informes i traspas d’informacié.
2. Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no sexista.
= Formar el personal clau en la comunicacio corporativa en redaccié inclusiva.
= Treballar per una comunicacié clara que garanteixi la transparencia i l'accés a la
informacio.
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= Treballar per comunicar igualtat.
3. Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de génere entre el conjunt de persones que
conformen I'Ajuntament.
=  Promoure accions de sensibilitzacié de genere adrecades al conjunt del personal.
= Oferir formacié especifica en igualtat d'oportunitats i equitat de genere a carrecs
electes i a persones que ocupen llocs de comandament o gestionen equips.
4. Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la feina i a la formacid, aixi com en el
desenvolupament professional de dones i homes.
= Vetllar per una contractacié equilibrada de dones i homes en els Plans d'ocupacio.
= Desenvolupar instruments per garantir processos de seleccié igualitaris i objectius.
=  Comptar amb un Pla de formacié basat en necessitats detectades de forma participativa
i en coordinacio amb les diferents arees.
5. Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i equitatives per al conjunt del
personal de I'Ajuntament.
= Aplicar la perspectiva de génere en la Prevencié de Riscos Laborals.
= Desenvolupar sistemes de valoracié dels llocs de treball en perspectiva de génere per
tal de garantir la no discriminacié salarial.
6. Promoure una ordenacid del temps de treball que afavoreixi la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral.
=  Promoure la corresponsabilitat del personal en tasques de cura i atencié a les persones.
= Coneixer les necessitats de conciliacié de la plantilla.
= Revisar i ampliar algunes de les mesures de conciliacid existents.
7. Preveniriactuar davant situacions d'assetjament en I'ambit laboral.
= Actualitzar i difondre el Protocol de prevencio, deteccid i abordatge de |'assetjament
sexual, per raod de sexe, d'identitat de genere o d'orientacié sexual.
=  Planificar sessions de sensibilitzacié sobre I'assetjament adrecades al conjunt del
personal.
= Oferir formacid especialitzada en prevencié i abordatge de I'assetjament a les persones
que conformen la Comissio enfront I'assetjament.

La comissio de seguiment i avaluacié de la comissio d’igualtat

El Pla intern d’igualtat de génere afecta de forma transversal al personal que treballa a
I'Ajuntament de Vilassar de Dalt i el seu desenvolupament implica la mobilitzacié de personal,
temps i recursos en tots els nivells i arees organitzacionals.

Es per aquest motiu que cal comptar amb un equip o grup motor que lideri el projecte, integrat
tant per representants de l'ens com per representants de les persones treballadores (de
personal laboral com funcionari).

Aquest fet implica:

= Designar els membres que integraran la Comissio.

= Definir el sistema de treball d’aquesta: periodicitat de les reunions i de les sessions de
treball, distribucid de responsabilitats, mecanismes de seguiment del Pla i d'elaboracio
d’informes, canals de comunicacio, etc.
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11. Informe resum de la diagnosi d’igualtat

Segons el Reial decret 902/2020, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre, la
diagnosi de situacio del Pla intern d’igualtat de génere s’ha de referir, com a minim, a les
seglients materies:

A. Procés de seleccid i contractacio.
B. Classificacié professional.

C. Formacio.

D. Promocié professional.

E. Condicions de treball (inclosa l'auditoria salarial entre dones i homes de conformitat
amb el que s'estableix en el Reial decret 902/2020).

F. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral.
G. Infrarepresentacié femenina.

H. Retribucions.

I.  Prevencio de |'assetjament sexual i per rad de sexe.

Per tal d’endrecar aquest contingut, en el present Pla, la diagnosi s’estructura al voltant de 9
eixos estratégics que faciliten I'analisi. Aquests eixos sén:

A continuacié es mostra un informe resum dels principals resultats dels ambits analitzats:

A. Cultura d’igualtat a I'organitzacié

En aquest eix s’analitza la cultura de I’Ajuntament de Vilassar de Dalt en relacié amb la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, la no discriminacio per rad de sexe i I'equitat de genere.
Per tant, s’estudien les accions concretes que I'organitzacioé ha dut a terme per tal de promoure
aquesta cultura i de sensibilitzar els treballadors i les treballadores en relacié amb la igualtat de
génere.

L'Ajuntament de Vilassar de Dalt duu a terme accions concretes adrecades a promoure I'equitat
de genere i a erradicar les diferents manifestacions de les violéncies masclistes en I'ambit de la
ciutadania. Aixi, dinamitza la commemoracié de dates especifiques com ara el 8 de marg¢ — dia
de les dones —, el 25 de novembre — dia per a I'erradicacié de les violencies masclistes —, el 17
de maig, dia contra Igtbifobia; o el 28 de maig dia de la salut de les dones, aixi com altres dades
assenyalades, també, organitza tallers coeducadors; gestiona I'establiment de punts liles en
esdeveniments d’oci per tal de prevenir i abordar agressions sexistes (tant fixes com itinerants);
coordina la comissid de seguiment del protocol de prevencid i atencié a la violéncia de génere;
promou campanyes de difusid del valor de I'equitat i incorpora en alguns plecs de licitacié
clausules de caracter social que impliquen a les empreses que liciten a evidenciar el seu
compromis amb les politiques d’igualtat. No es tracta d'accions aillades sind que responen a
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una estrategia endrecada i sistematitzada recollida al Pla d'igualtat de genere adrecat a la
ciutadania amb que compta el municipi.

Cal assenyalar, per0, que malgrat I'important desenvolupament de politiques d’igualtat
adrecades a la ciutadania i I'existencia d’un servei especific d’atencié a les dones del municipi
(SIAD); a escala interna s’han promogut poques accions adrecades a 'assoliment de I'equitat de
genere i la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aixi com a I'erradicacio de les violéncies
masclistes.

Taula 2: Sintesi cultura d'igualtat a I'organitzacio

ELEMENTS DETECTATS

Existencia d’un Pla d’igualtat de genere
adrecat a la ciutadania.

Manca d’accions sistematitzades

adrecades al personal de I’Ajuntament.

Existencia d’una Comissié negociadora
del Pla intern d’igualtat

Existencia d’un protocol de prevencio i
actuacié enfront I'assetjament sexual i
per rad de sexe.

La major part de les persones
enquestades sap qué és un Pla intern

d’igualtat i el considera necessari.

Baix nivell de participacié en I'enquesta
(inferior al 50%)
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ACTUACIONS DERIVADES

Desplegar el Pla.

Recollir accions sistematitzades en el
present Pla intern d’igualtat de genere.

Donar continuitat a la Comissié tot

transformant-la en  Comissido de

seguiment.

Actualitzar el protocol incorporant
I'assetjament per rad d’orientacié
sexual, d’identitat de genere o

d’expressié de génere.

Oferir formacidé especifica a |'equip
responsable de la prevencid i I'actuacio
davant situacions d’assetjament.

Difondre el Pla intern d’igualtat per
garantir que la totalitat del personal
coneix el seu contingut.

Incentivar la participacio de la
plantilla en projectes d’igualtat que
du a terme la corporacio.



B. Comunicacié corporativa amb perspectiva de genere

Aquest apartat se centra en |'analisi de la comunicacid corporativa, tant interna com externa,
des d'una perspectiva de génere.

Aixi, d'una banda, s'estudia I'Us del llenguatge per tal de verificar que aquest sigui inclusiu,
visibilitzant tant la preséncia de les dones com la dels homes i persones pertanyents a col-lectius
LGTBI a la societat i en el treball, utilitzant tant formes masculines com femenines i erradicant
I'Us del fals genéric masculi.

D'altra, s'estudien els mecanismes de comunicacié interna, tot comprovant si la corporacié
facilita un accés igualitari a la informacié al conjunt de la plantilla, de manera que cada
treballador o treballadora compti amb la informacid necessaria per a I'execucio de les tasques
que li sén assignades i per al seu desenvolupament professional.

Finalment, una comunicacié amb perspectiva de genere és, també, aquella que comunica
igualtat, és a dir, aquella que s'orienta - a través de campanyes, cartellera, sessions de
sensibilitzacio, etc. - a assolir la igualtat d'oportunitats i I'equitat de genere.

A I’Ajuntament de Vilassar de Dalt no existeix un Pla de comunicacié interna: existeixen espais
de reunions entre les diferents regidories, aixi com entre responsables i equips, pero la resta de
fluxos informatius no estan establerts a escala formal, de manera que I'accés a la informacio per
part dels diferents equips depen de la cultura de comunicacié de cada cap d’area o persones
gue ocupen llocs de coordinacid, i no tant d’una forma establerta de traspas d’aquesta.

Cal dir que en els darrers temps s’ha implantat un programa BPM de gestié d’expedients on hi
ha un apartat de noticies i alla es poden anar comunicant qiestions relatives a la gestié de
I’Ajuntament.

Altres canals de comunicacié sén el correu electronic, o el control horari a través d’un programa
informatic que permet comunicar incidéncies i altres aspectes d’interés del personal (permisos,
vacances, etc.).

Es disposa també d’una intranet corporativa on hi ha tota la documentacio relativa a la gestio
de I'ens, com poden ser processos, politiques, convenis i acords, i que poden ser consultats per
tot I'equip.

Arran de la covid, s’ha comencat a treballar amb el programa Teams i és un canal on actualment
també es traspassa informacio de caracter técnic.

Es necessari assenyalar que I'establiment formal de canals de comunicacié interna és
especialment important per a aquells col-lectius que no desenvolupen la seva jornada en
dependeéncies centrals o oficines del consistori i que, per tant, poden tenir majors dificultats per
accedir a informacio del consistori (personal de I'escola bressol, de la brigada, etc.).

En relacié amb la transparéncia, tant el personal com la ciutadania pot accedir a tota la
informacio relativa a processos selectius, concursos, organigrama o retribucions del personal de
I’Ajuntament, aixi com dels carrecs electes, a través del portal de transparencia. Tot i aix0, de
les entrevistes realitzades es desprén majoritariament una bona percepcié quant a la
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comunicacié inclusiva i respectuosa, pero que en gairebé totes les entrevistes es manifesta que
té camp de millora. Principalment pel que fa a persones que presten servei de forma
descentralitzada i els canals de comunicacidé son menys fluids i eficients.

Taula 3: Sintesi comunicacio corporativa amb perspectiva de génere

ELEMENTS DETECTATS
Manca d’un pla de comunicacié

Bona percepcio6 de la plantilla quant a la
comunicacio externa inclusiva

Es disposa d’un manual de comunicacié
igualitaria que recull bones practiques
en |'Us del llenguatge

Ofertes de treball redactades en

masculi generic, aixi com llocs de
treball ocupats per dones redactats en

masculi (regidors- president)

Es disposa de diferents canals de
comunicacié externs (xarxes socials,
butlletins)
compromis de I'ens amb la igualtat

web, que projecten el

De la fase d’entrevistes i enquestes es
percep una baixa valoracié quant a
la comunicacio

I'accés igualitari en

interna
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ACTUACIONS DERIVADES
Desplegar un pla de comunicacié

Treballar per fer visible la realitat
diversa de la ciutadania mitjancant el
llenguatge escrit, verbal, i grafic

I'existencia

Insistir en la difusié de

d’aquestes eines.

Revisar la redaccié d’ofertes de treball.

dins del
denominacid de les diferents posicions

Revisar portal web, Ia
de treball per tal de garantir un Us

neutre

Seguir utilitzant aquests canals per
projectar el comprimis amb la igualtat

Realitzar un estudi sobre ['eficiencia
dels canals de comunicacié existents i

planificar-ne de més eficients



C. Composicio del personal de I'organitzacié

En aquest eix s'analitzen els trets que caracteritzen les persones que treballen a I’Ajuntament
de Vilassar de Dalt, com ara el sexe, I'edat, I'antiguitat o el nivell d'estudis, d'una banda, i la seva
distribucid en l'organitzacio, de l'altra, tot obtenint una fotografia general de la plantilla, aixi
com del seu paper a |'organitzacio.

Pel que fa a la composicié de la plantilla, podem afirmar que I'Ajuntament de Vilassar de Dalt és
paritari (entenent la paritat com una presencia de dones i d'homes situada entre el 40 i el 60%).

Aquesta paritat també la trobem quant a carrecs electes, tant pel que fa a I'equip de govern,
liderat per una dona (3 dones i 2 homes), com a l'oposicié (4 dones i 4 homes). D'aguesta
manera, I'Ajuntament de Vilassar de Dalt reverteix un fenomen habitual en les administracions
publiques, en qué els carrecs politics tendeixen a estar masculinitzats, donant-se una
infrarepresentacid femenina. Per contra, la composicié equilibrada del personal politic en
aquest municipi constitueix un exemple positiu vers la poblacié, en promoure la preséncia de
dones en llocs de representacié ciutadana.

Quant a la mitjana d'edat, aquesta és forca similar tant per homes i dones, situant-se en els 49,1
anys en les dones i els 50,67 anys en els homes i amb una distribucié per franges d’edat i sexe
forca homogenia; essent la franja d’edat dels 50 als 60 anys la que concentra el major
percentatge de plantilla femenina i masculina (14%), seguida de la franja de 40 a 50 anys (19%
de les dones i 21% dels homes).

Quant a l'antiguitat, el percentatge més gran de dones i d’homes que treballa a I’Ajuntament de
Vilassar de Dalt s’ubica a la franja que va de 0 a 5 anys, el 14% dels homes i el 17% de les dones,
fet que indica una elevada incorporacié de personal en els darrers anys. Trobem un 16% de
dones i un 18% d’homes amb una antiguitat d’entre 10 i 20 anys. Si ens fixem en el percentatge
de treballadors i treballadores que acumulen més de vint-i-cinc anys d’antiguitat, trobem un
29% d’homes enfront d’'un 9% de dones, fet que pot indicar una major feminitzacié de la
plantilla relativament recent.

Taula 4: Sintesi eix composicio del personal de I'organitzacio

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

= Composicid equilibrada de la plantilla
d’acord amb el previst a I'article 2 de la

llei catalana d'igualtat 17/2015. = Seguir vetllant per processos selectius

=  Mitjana d’edat molt similar i edat de la objectius que garanteixin 'accés de
plantilla madura que permet aconseguir dones i homes en igualtat d’oportunitats.
un equip professionalitzat.

= Una part important de la plantilla s’ha
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incorporat en els ultims cinc anys.

No es disposa d’informacio =  Elaborar un registre sistematitzat amb el
sistematitzada, desagregada per sexe, nivell d’estudis de la plantilla.
del nivell d’estudis de la plantilla.

El gruix de la plantilla s’ubica en el nivell
Cliseguitde’A1i A2 (no es donen

diferéncies significatives entre dones i *  Comptar amb plans personals de
homes). desenvolupament professional que

permetin corregir aquesta

Es manifesta en la fase d’entrevistes una sobrequalificacio.
major sobrequalificacié de les dones

ocupant posicions d’auxiliar

administratiu/iva i d’administrativa.

Es detecta segregacié horitzontal

No s’observa segregacio vertical en _
) L = Adoptar mesures que promoguin la
termes generals (major presencia de N )
. e presentacio de candidatures del sexe
dones en carrecs de responsabilitat i

, ,s . infrarepresentat en cada ambit.
d’homes en caps d’area-unitat). P

Paritat en carrecs electes.
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D. Procés de seleccid i contractacid

En aquest eix s’analitzen els mecanismes d'accés, aixi com els processos de seleccié de personal
de I'Ajuntament de Vilassar de Dalt, per tal de verificar I'aplicacid del principi d'igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en l'accés a la feina.

Els sistemes i processos selectius que es duen a terme dins de I'’Ajuntament sén els previstos
legalment i es realitzen mitjancant les proves i els procediments assenyalats al Titol V Capitol de
I’Estatut basic de I'empleat/ada public/a i a la normativa que el desenvolupa o el substitueix.
Entre ells el conveni d’aplicacio i el pacte de personal funcionari de I’Ajuntament de Vilassar de
Dalt.

L’Ajuntament considera que tot el personal que hi presta serveis és un valor cabdal per tal de
poder oferir un servei de qualitat a la ciutadania. Per aix0, recolzara I'existencia de llocs de
treball de qualitat i estables.

Les politiques d’ocupacié publica de I'Ajuntament han d’anar adrecades a garantir |'accés
definitiu a la funcid publica mitjancant la convocatoria dels processos selectius corresponents,
d’acord amb la normativa vigent, tot respectant els principis de merit, capacitat, igualtat i

publicitat.
Taula 5: Sintesi eix procés de seleccid i contractacio
ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES
= El conveni col-lectiu determina com es » Realitzar formacié especifica en biaixos
realitza el procés d’accés a I’Ajuntament. inconscients per a les persones que

participen dels processos selectius.

* No existeix guié d’entrevista i document
de criteris per a la seva valoracio.

= Percepciod de I'equip poc positiva quanta =  Comunicar a la plantilla el treball que fa
la igualtat en els processos selectius. I'ens per garantir processos de seleccio
neutres i objectivables.

= Agafant de referencia els procediments * Revisar els processos selectius amb
selectius del darrer any, s’han incorporat perspectiva de genere.
un 5,6% de les dones presentades i un
12,3% dels homes presentats.

* Lapresencia de dones en organs de = Vetllar per mantenir grups de treball
govern de I’Ajuntament és superior al equilibrats i multidisciplinaris.
d’homes (60%-40%) pero dins del que la
norma entén com composicio
equilibrada.

22



E. Formacio

En aquest apartat s'analitza la formacid entesa com el procés d'aprenentatge continu que
afavoreix |'actualitzacio i la promocié laboral, tot contribuint a incrementar el coneixement, les
competencies i les habilitats de les persones treballadores.

Aixi, la formacid, ha de contribuir al desenvolupament professional del personal, d'una banda, i
ha de respondre als objectius estrategics de I'organitzacio, d'altra.

Es per aquest motiu que és important que I’Ajuntament de Vilassar de Dalt realitzi una deteccié
acurada de les necessitats formatives del seu personal aixi com de les necessitats corporatives,
tot oferint formacid coherent amb aquestes necessitats i, posteriorment, valorant l'impacte
sobre el perfil competencial de la plantilla i sobre la corporacié.

No es fa una deteccié de necessitats formatives de manera proactiva, sind que, des de I'area de
recursos humans, juntament amb la referent de la Diputacio de Barcelona defineixen quines son
les accions formatives més idonies per cada posicid de treball. En aquest Ultim any s’ha fet una
planificacié per tal que cada persona pugui realitzar entre 1 o 2 formacions anuals, amb una
previsid de quatre anys vista. S6n formacions molt vinculades al lloc de feina, com per exemple:
procediment administratiu, gestid, treball en equip, etc.

La formacio s’intenta realitzar sempre dins de I'horari laboral i en el centre de treball,
tanmateix, no sempre és possible, i en el cas que la formacid s’hagi de fer fora-d’hores de
treball, I'’Ajuntament ho compensa. Sovint, segons la tematica o qui és I'entitat responsable
d’impartir la formacid, fa que el personal s’hagi de desplacar a altres ubicacions (sigui
Barcelona, Matard o altres municipis).

Pel que fa a la manera en que s’integra la igualtat d’oportunitats i I'equitat de genere en la
formacid, s’han dut a terme cursos sobre sensibilitzacié de génere, ambit LGTBI i prevencié de
I'assetjament que van ser comunicats a tot I'equip. Addicionalment, quan es va fer la
comunicacié d’inici del present Pla d’igualtat de genere es va enviar una notificacié a tot el
personal tant per correu corporatiu com per correu personal (en aquells casos que no disposen
de correu corporatiu). Per tant, es mostra compromis en fer arribar a la plantilla la voluntat de
treballar en aquestes politiques.

Taula 6: Sintesi eix formacio

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES
= Existéencia de formacid especifica, | = Necessitat d’elaborar un Pla de formacio
adaptada a les necessitats del personal, a anual i de comunicar-lo a tota la plantilla
través de la Diputacié, [I'Escola (s’hi esta treballant, juntament amb la
d’administracié publica o el Consell Diputacié de Barcelona).

Comarcal del Maresme.

= Percepcid positiva de les persones | = Comunicar |'oferta formativa a tota la

entrevistades i les enquestades en plantilla.
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relacid amb la igualtat d’oportunitats en
I'accés a la formacio.

El conveni col-lectiu detalla els requisits a
tenir en consideracié per garantir la
formacié de reciclatge i la formacio

especifica de I'equip.

Manca d’un registre sistematitzat de
formacié realitzada, desagregat per sexe.

Percepcid poc positiva en relacio amb la
deteccié de les necessitats formatives i
posterior planificacio.

Necessitat d’establir mecanismes per a la
deteccié de necessitats formatives.

Realitzacid d’accions formatives
vinculades amb la igualtat (sensibilitzacio
de LGTBI,

assetjament).

genere, prevencio,

Donar continuitat a les formacions en
materia d’igualtat i valorar-ne
I'assisténcia de manera obligatoria.
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> 7

F. Promocid i desenvolupament professional

La promocio i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura

pendent a I'ambit laboral. Els estereotips de genere vinculats al lideratge segueixen encara

|Il

presents, tal com ho mostra concepte del “sostre de vidre”, que fa referéncia a les barreres
invisibles que dificulten I'accés de les dones als llocs de poder i decisid en les organitzacions. Per
aixd, la incorporacié de la perspectiva de génere a les politiques de promocié i
desenvolupament professional suposa en un aspecte primordial per assolir una igualtat de

genere real i efectiva.

L’accés per promocio interna es realitzara mitjancant el sistema de concurs als llocs de treball,
cossos o escales en queé la llei no ho impedeixi i requerira la superacié de les mateixes proves
que les establertes en la convocatoria per a I'ingrés amb caracter general en el lloc, Cos o Escala
de queé es tracti. No obstant aix0, els/les aspirants que concorrin en el torn de promocié interna
podran ser eximits de la realitzacié d’aquelles proves que estiguessin encaminades a
I'acreditacio de coneixements ja exigits per a I'ingrés en la posicié de procedéncia.

Taula 7: Sintesi eix promocio i desenvolupament professional

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

Percepcid de la plantilla femenina menys | ® Proposar vies de mobilitat dins de I'ens.
favorable a la igualtat d’oportunitats en els
processos de promocio i desenvolupament.

No hi ha una politica de mobilitat dins de | = pefinir la mobilitat ocupacional de I'equip a
Iens. través de la publicacio de totes les vacants
de manera interna.

No es disposa d’un procés de promocio
propi de I'Ajuntament, pero el conveni

col-lectiu i el pacte del personal funcionari
d’aplicacié si que recull com discorre ™ Desenvolupar una eina de desenvolupament

aquests processos. de la carrera professional (valoracié de llocs

L , de treball en perspectiva de génere).
Sobrequalificacio del personal femeni en el Persp g )

desenvolupament de llocs de treball i
classificacio inferior a les tasques que
realment s’executen.

No es preveu la implantacié d’accions | ® Definir conjuntament amb els agents socials

positives per corregir la infrarepresentacio un procediment per incorporar accions

d’un determinat sexe en llocs o nivells positives per incorporar la presencia del

jerarquics. sexe infrarepresentat en determinats nivells
0 arees.

Poques possibilitats de promocié dins I'ens. | ®  Fer unacorrecta deteccié del talent intern.
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G. Condicions de treball

Les condicions de treball engloben la seguretat, la salut i la qualitat de vida en I'ocupacié, estan
directament vinculades a l'entorn laboral i tenen a veure amb l'espai fisic de treball, els
materials i les infraestructures, aixi com amb aspectes ambientals i tecnologics i glestions
d'organitzacio, ordenacio i remuneracio del treball.

L'estudi de les caracteristiques generals dels centres de treball - instal-lacions, equips, productes
-, aixi com de la naturalesa dels agents fisics, quimics i bioldgics presents en I'ambient de treball
i dels riscos associats, juntament amb altres caracteristiques del treball, incloses les relatives a
la salut psico-social, que influeixin en la magnitud dels riscos als quals puguin estar exposades
les persones treballadores, pertany a I'ambit de la salut i la prevencié de riscos laborals.

G.1 Relacio laboral

El percentatge de personal funcionari i del personal laboral, a 'Ajuntament, és forca similar
entre dones i homes. Les dones suposen el 74,36% de la plantilla amb relacié laboral i els homes
un 67,16%, mentre que en el personal funcionari els homes tenen un lleu avantatge enfront de
les dones (29,8% dels homes enfront del 20,5% de les dones).

G.2 Conciliacio i corresponsabilitat

L'ordenacié del temps de treball és indispensable per tal de garantir la possibilitat de conciliar,
és a dir, de fer compatible la vida laboral de les persones treballadores amb altres esferes vitals,
com ara la familia, I'oci i el descans o el desenvolupament personal.

Ara bé, cal assenyalar que la politica del temps d'una organitzacid pot afavorir una major
conciliacio, pero, dificilment podra solucionar les mancances i les dificultats de concordar dos
mons amb necessitats, sovint, oposades: aixi, I'ambit laboral i I'ambit personal i familiar
responen a valors subjacents i logiques de funcionament contraposades i jerarquitzades, en qué
les necessitats i les voluntats productives s'han situat en una posicié de superioritat respecte de
les necessitats de cura i de benestar.

D'aquesta manera, les dones, principals proveidores de cura i atencid en la nostra societat,
s'han vist penalitzades pel desenvolupament d'aquest rol, amb freqtencia invisibilitzat,
menystingut i no remunerat.

Per tant, una organitzacié compromesa amb l'equitat de génere haura de fomentar, d'una
banda, mesures de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral i, d'altra, treballar per tal de
subvertir els valors culturals de genere predominants, que tendeixen a carregar la major part de
la responsabilitat de les tasques domestiques i d'atencid a les persones en les dones, tot
promovent la corresponsabilitat dels seus treballadors i treballadores en la reproduccio de la
vida.

La major part de la plantilla manté una relacié laboral estable amb el consistori: aixi, les
funcionaries de carrera o laborals fixes representen el 63% (49 treballadores) del personal
femeni, i els funcionaris de carrera o laborals fixos, el 61% (41 treballadors) del personal
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masculi. Malgrat aixo, veiem com més del 30% del personal es troba en situacié temporal de
duracié determinada, motiu pel qual convindria comptar amb una pla d’estabilitzacié de la
plantilla, sempre d’acord amb la llei de pressupostos publics.

G.3 Salut laboral amb perspectiva de génere

Es necessari redefinir la salut laboral valorant de forma exhaustiva la variable de génere, no
només respecte al factor biologic relacionat amb la capacitat reproductora de les dones, siné
respecte a les diferéncies corporals, de socialitzacio, de rols a exercir i d'exigéncies que troben
dones i homes a la feina.

Cal, per tant, garantir una prevencio eficag i integral per a les dones i els homes, tot assolint una
igualtat de tracte efectiva en salut laboral, tenint en compte que, sovint, homes i dones es
troben en condicions de treball diferents i amb riscos diferents que requereixen |'adopcio de
mesures especifiques i adaptades.

Taula 8: Sintesi eix condicions de treball

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

B Major part del personal manté una

relacié laboral estable amb el consistori.

e P =  Fomentar I'estabilitat laboral dins del
= No es detecten diferéncies significatives

en el régim juridic aplicable a dones i consistor.
homes.

= Major parcialitat de les dones (23% ® Analitzar els factors causants de
enfront 9% dels homes) totes les parcialitats.

B Ampliaci6 de mesures de conciliacid ®=  D’acord amb la normativa vigent
respecte del que recull la legislacio d’aplicacié es concediran permisos
vigent. per assisténcia de tractament medic

per reproduccié assistida, i
excedéncies per violéncia masclista.

B Existéncia de flexibilitat horaria ®  E| pacte de personal funcionari aixi

com el conveni d’aplicacio recull tots
els permisos i llicencies als que té
accés el personal de la corporacié.

®  Major part del personal utilitza menys = No es contempla el teletreball de
d’una hora per desplacgar-se a la feina. manera programada, per a aquelles

persones que han de fer
desplagcaments més llargs.

B No es disposa de dades sistematitzades ®=  Necessitat de crear un registre
per coneixer quines sén les necessitats desagregat per sexe relatiu a
de conciliacié de I'equip. carregues  familiars,  reduccions,

permisos i excedencies per cura.
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Es disposa d'un Pla de prevencid de
riscos.
Es disposa d'un comitée de seguretat
unificat.

Manca d’una avaluacid6 de riscos

psicosocials a tota la plantilla.

Compensacio dels salaris per IT en una
serie de suposits.

Percepcid més favorable de les dones
quant a les dona
I’Ajuntament per conciliar vida laboral,

facilitats que

personal i familiar.
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No s’incorpora la perspectiva de
génere en la vigilancia de la salut
més enlla de la maternitat i la

lactancia.

Planificar una avaluacié de riscos
psicosocials d’acord amb el que
preveu la normativa actual.

Garantir 'estabilitat retributiva.

Apropar al conjunt de la plantilla
totes les politiques de gestié del
temps que té a disposicid el seu
equip.



H. Politica i Auditoria retributiva

La politica retributiva fa referencia al conjunt de principis i directrius que orienten |'organitzacié
en relacié amb la remuneracié dels treballadors i treballadores.

La politica retributiva té, entre d'altres, els seglients objectius:

= Atreure i mantenir personal competent i eficac.
= Compensar la competencia i I'esforg exigit.
=  Permetre satisfer les necessitats economiques de tipus personal, familiar i social de la
plantilla.
Des d'una perspectiva de genere, a més, la politica retributiva ha de regir-se pels principis
d'equitat i d'igualtat d'oportunitats, atorgant valor - i remunerant en consequeéncia - tant a les
tasques tradicionalment feminitzades com a les tasques tradicionalment masculinitzades.

Cal assenyalar que la desigualtat retributiva entre dones i homes és una realitat al nostre pais,
amb una bretxa de génere entorn del 22,2%".

Aquesta bretxa és deguda a diversos factors, entre els quals destaquen: la parcialitat laboral de
les dones, la menor presencia d’aquestes en les categories professionals millor remunerades, el
sostre de vidre — o dificultats que enfronten les dones per accedir a llocs jerarquics — i la
discriminacio salarial directa — menor retribucié per un lloc igual o d'igual valor pel fet de ser
dona.

Analisi i auditoria retributiva

L'analisi retributiva ens permet valorar I'existencia o no de la bretxa salarial dins de la
corporacié. Es fara I'analisi amb els conceptes retributius dels quals es disposa de manera
desglossada.

Aixi, a continuacio, procedim a analitzar el salari, tot tenint en compte que aquest es compon
dels seglients elements:

Retribucions basiques:

B Salari base: sou assignat a cada subgrup o grup de classificacid professional, en el
suposit gue no compti amb subgrup.

B Triennis: que consisteix en una quantitat, que sera igual per a cada subgrup o grup de
classificacio professional, en el suposit que no compti amb subgrup, per cada tres anys
de servei.

B Pagues extraordinaries: retribucions salarials, proporcionals al temps treballat, sovint
percebudes al Nadal i al mes de juny, que també poden estar prorratejades en el salari
mensual.

1 Font: IDESCAT, dades de febrer de 2021
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Retribucions complementaries:

Complement de desti: retribueix la progressio assolida per part de la funcionaria o del
funcionari dins del sistema de carrera administrativa (grau personal).

Complement especific [negociable]: retribueix les condicions particulars de cada lloc de
feina: especial dificultat tecnica, responsabilitat, dedicacid, perillositat, incompatibilitat
exigible per al desplegament de determinats llocs de feina i condicions en que es
desenvolupa el treball.

Complement de productivitat [negociable]: es tracta d’'un complement subjectiu i
individual que retribueix el rendiment, I'activitat, I'interés extraordinaris sempre que
doni lloc a millora en els resultats.

Gratificacions per serveis extraordinaris: retribueix serveis ocasionals i extraordinaris,
prestats fora de la jornada normal de treball. No poden ser fixes ni periodiques.
Discrecional, pero motivada.

Taula 9: Sintesi eix "Politica retributiva i auditoria retributiva"

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES

Bretxa salarial desfavorable a les dones. = pesenvolupar una eina de valoracié de

llocs de treball en perspectiva de genere.

Bretxa salarial significativa en el w  Composicié d’una comissi¢ d’avaluacié
complement desti. de les valoracions de lloc de treball en

No es disposa d’una valoracio de llocs
de treball en perspectiva de génere (si
un sistema de valoracié de llocs amb

perspectiva de genere.

=  Elaboracid d’'un registre retributiu anual
d’acord amb el que preveu l'article 28.2
de I'Estatut de Treballadors.

sistema de punts per factors/graus).

Desconeixement sobre la igualtat ® Comunicar la politica retributiva de

retributiva més elevada entre les dones manera clara i transparent.

gue entre els homes enquestats.

Es

= Valoracio de llocs de treball amb
perspectiva de genere.

= Composicio d’'una comissid d’avaluacio
de les valoracions de lloc de treball en
perspectiva de genere.

disposa de diferents beneficis ® Comunicar la politica retributiva de

socials. manera clara i transparent.
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l. Prevencid i actuacié davant de |'assetjament sexual, per raé de
sexe, orientacid sexual, identitat sexual i expressio de genere

L'assetjament és un atemptat greu contra la llibertat, la integritat i la dignitat d'una persona, i
pot ser considerat, quan deriva de les relacions desiguals de genere, una manifestacié de
violéncia masclista o Igtbifobica.

En el marc de la Llei catalana 17/2020, de modificacié de la Llei 5/2008 del dret de les dones a
erradicar la violencia masclista, totes les administracions publiques han de comptar amb
protocols per prevenir i abordar les violencies masclistes, incloent-hi I'assetjament sexual, per
rad de sexe, d'orientacié sexual, d’identitat o d’expressid de genere. Aixi mateix, aquesta
obligacié també afecta els carrecs electes i els partits politics.

La politica de I’Ajuntament de Vilassar de Dalt davant I'assetjament

L’Ajuntament de Vilassar de Dalt compta amb un protocol d’abordatge de I'assetjament laboral
aprovat per acord del Ple, el 26 de novembre de 2015, que recull les seglents tipologies
d’assetjament: moral/psicologic, sexual i per rad de sexe.

El Protocol de Vilassar de Dalt no es limita a definir la intervencié que cal dur a terme en cas de
denuncia per assetjament, siné que inclou mesures preventives i de deteccid, com ara la difusié
del protocol a través de diversos canals interns, la informacio a la plantilla dels seus drets i dels
recursos a 'abast per fer front a I'assetjament, la formacid al personal de prevencié o que
ocupa llocs de responsabilitat, la realitzacié d’estudis d’incidéncia o la comunicacié a empreses
col-laboradores de I'existéncia del protocol.

D’altra banda, el protocol vigent recull el procediment a partir del qual el Comite de Seguretat i
Salut constitueix un grup de treball integrat per una persona de recursos humans, un delegat o
delegada de prevencié i el técnic o tecnica de prevencid que haura de valorar la situacio,
emetre un informe de conclusions i proposar mesures cautelars i correctores. Aixi mateix,
Recursos Humans, d'acord amb el resultat de la investigacié del Comite de Seguretat i Salut, duu
a terme les actuacions necessaries i obre, si escau, un expedient disciplinari.

Cal dir, pero, que l'acord que regula les condicions econdmiques, socials i de treball de
I’Ajuntament de Vilassar de Dalt, en el seu article 84, recull com a faltes greus o molt greus les
ofenses verbals o fisiques de naturalesa sexual, la pressio i I'assetjament sexual i moral a la
feina, per part de companys, companyes i superiors, en funcié dels fets i les circumstancies que
concorrin.

Taula 10: Sintesi eix prevencio i actuacio enfront I'assetiament sexual, per rad de sexe, d’orientacio sexual, d’identitat
o d’expressio de génere

ELEMENTS DETECTATS ACTUACIONS DERIVADES
Existencia d’un protocol d’abordatge de ®  Necessitat d’actualitzar el protocol tot
I'assetjament. incorporant les diferents tipologies

d’assetjament incloses a la Llei
17/2020; revisant la composicio del
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grup de treball, definint clarament les
seves funcions i incompatibilitats;
establint mesures cautelars,
reparadores i sancionadores; detallant
els drets i deures de les persones
afectades aixi com les fases del procés
d’investigacid; incloent-hi els carrecs
electes i desenvolupant 'apartat sobre
confidencialitat, entre altres.

Desconeixement de I'existencia del protocol = Difondre el protocol al manual

per una part important de la plantilla, aixi d’acollida, a la intranet i a través de les

com del seu contingut. eines de comunicacié amb que compta
el consistori.

Absencia d'accions formatives i de = Qrganitzar i establir un calendari de

sensibilitzacié en materia d’assetjament. formacio adrecada a les persones que

han d’actuar davant de situacions
d’assetjament, aixi com a persones amb
treballadors/es a carrec.

= Qrganitzar i programar accions de
sensibilitzacié adrecades al conjunt del

personal.
Dues respostes de I'enquesta apunten a la = Analitzar resolucions d’assetjament
possibilitat de represalies en denunciar previes per tal de comprovar que s’ha
assetjament. actuat amb totes les garanties

recollides al protocol.

12. Disseny del Pla intern d’igualtat de

genere

La fase de planificacié és aquella en qué es dissenyen les mesures d'accié les quals s'orienten a
potenciar la cultura de la igualtat i a corregir les mancances detectades durant la fase de
diagnosi.

Amb la finalitat de garantir la implementacid d'aquestes mesures, s'estableix una
temporalitzacid especifica per a cadascuna d'elles — és a dir, un calendari d'execucid —, es
designa un equip o departament responsable de la seva realitzacid i supervisid i se’ls associen
uns recursos aixi com uns indicadors que permetin fer-ne un seguiment acurat.

En aquesta fase també es dissenyen les accions que tenen per objecte donar a coneixer
I'existencia del Pla i el seu contingut, garantint la seva difusié entre el personal de 'Ajuntament.
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A continuacié presenten les mesures del Pla agrupades segons els eixos organitzadors de la
diagnosi.

L4

A. Cultura d’igualtat a I'organitzacié

Objectiu = Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els
nivells organitzacionals de I'Ajuntament.
=  Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre
el conjunt de persones que conformen I'Ajuntament.

Responsable Regidoria de Feminismes i igualtat + RRHH + Tecnic d'igualtat
Temporalitat 1t trimestre 2022
Recursos Personal de I'Ajuntament

Indicadors de seguiment = S'ha creat la Comissié de seguiment i avaluacio?
= Detallar persones que la conformen.
= Detallar funcionament (periodicitat sessions de treball,

redaccié d'informes de seguiment, etc.).

Objectiu = Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els
nivells organitzacionals de I'Ajuntament.
= Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre
el conjunt de persones que conformen I'Ajuntament.

Responsable RRHH+ Técnic d’igualtat
Temporalitat 2022 - 2025
Recursos Pressupost de formacié de I'Ajuntament + Recursos formatius de la

Diputacio de Barcelona i del Consell Comarcal del Maresme.

Indicadors de seguiment =  S'han organitzat sessions de sensibilitzacio?

= Especificar durada, contingut i nombre d'assistents per sexe.

Objectiu = Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els

nivells organitzacionals de I'Ajuntament.
= Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre
el conjunt de persones que conformen I'Ajuntament.
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Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

RRHH+ Técnic d’igualtat
2022
Pressupost de formacié de I'Ajuntament + Recursos formatius de la

Diputacio de Barcelona i del Consell Comarcal del Maresme.

= S'ha organitzat formacié especifica?
= Detallar durada, contingut i nombre d'assistents per sexe.
= Adjuntar avaluacid dels i de les assistents.

= Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre
el conjunt de persones que conformen I'Ajuntament.

RRHH+ Tecnic d’igualtat

2022-2026

Canals de comunicacié de I'Ajuntament.

=  S'han endegat campanyes?

= Descriure les campanyes i el suport utilitzat.

= Pdblic a qui s'han adrecat.

= Num. de persones que hi ha assistit desagregat per sexe

Objectiu

Responsable

Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

= |ncorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els
nivells organitzacionals de I'Ajuntament.

= Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre
el conjunt de persones que conformen I'Ajuntament.

Comissio de seguiment i avaluacié+ Departament de comunicacio

= Presentacio: 2n trimestre 2022
= Enllag permanent per la seva consulta (2022- 2026)
= |ncorporacié a la documentacio d'acollida de nou personal
(2022-2026)
A través del compromis institucional- Alcaldia

= S'ha donat a coneixer el Pla?

= Detallar canals utilitzats.

= Existeix un enllag permanent per a la seva consulta digital?

=  S'haincorporat a la documentacié facilitada durant I'acollida
de nou personal?
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Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

= |Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els
nivells organitzacionals de I'Ajuntament.

RRHH + Secretaria

A partir de 2022 tots els contractes i convenis amb organitzacions.

Redaccié de bases i plecs de condicions.

= S'han establert mesures d'igualtat?
= Detallar mesures en funcio de la tipologia de conveni,
dimensions de |'entitat o empresa col-laboradora, etc.
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B. Comunicacié corporativa amb perspectiva de genere

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

= Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i
no sexista.

Responsable de comunicacio
2n semestre 2023

Personal de I'Ajuntament.

= S'haelaborat el Pla? Adjuntar.

= El Pla contempla la incorporacio de la perspectiva de genere
en la comunicacio corporativa?

= El Pla garanteix la comunicacio bidireccional i d’accés a tota
la plantilla?

= Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Comissio de seguiment i avaluacié
2023

Pressupost de formacié de I'Ajuntament + Recursos formatius de la
Diputacio de Barcelona i del Consell Comarcal del Maresme.

= S'ha organitzat la formacio?
= Detallar durada, contingut i nombre d'assistents per sexe.
= Adjuntar avaluacio dels i de les assistents.

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

= Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

Tecnic d’igualtat+ Comissio de seguiment i avaluacio
2023-2026
Canals i mecanismes de comunicacié propis de I'Ajuntament.

= S'han realitzat campanyes?
= Especificar campanyes i col-lectius als quals s'han adrecat.
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L 4

C. Composicio del personal de I'organitzacio

Objectiu = Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

Responsable RRHH

Temporalitat Totes les convocatories a partir de 2022 i fins que s'assoleixi el 33%

de presencia femenina en el cos, escala i categoria objecte de la
convocatoria.

Recursos Personal de RRHH + recursos informatics de I'Ajuntament.

Indicadors de seguiment =  S'hadut aterme la reserva de places?
= Adjuntar bases convocatories i registre de candidatures,
puntuacions obtingudes i places cobertes desagradades per sexe.

o 7

D. Procés de seleccid i contractacio

Objectiu = Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

Responsable RRHH

Temporalitat 2n semestre 2022

Recursos Personal de RRHH + recursos informatics de I'Ajuntament.

Indicadors de seguiment = S'hacreat el registre?

= Adjuntar informe semestral de candidatures i resultats per sexe.

Objectiu = Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.
= Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
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Responsable

Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

E. Formacio:

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

sexista.
RRHH + Tecnic/a d'ocupacio+ Tecnic d’igualtat

Revisié de la relacid de llocs de treball: 2n semestre 2022

Tots els procediments a partir de 2022.

Técnica d'ocupacié + Cataleg de llocs de treball de la Diputacié de
Barcelona.

= S'harevisat la denominacié dels llocs de treball en tota la
documentacié i entorn web?

= Adjuntar llistat de llocs de treball amb denominacions
actualitzades.

= Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la feinaia la
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

= Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no
sexista.

RRHH
2022-2026
Personal de RRHH i de Comunicacid.

= S'han revisat/ampliat els mecanismes de comunicacié relatius a
processos selectius?

= S'han creat algun sistema de seguiment per coneixer |'efectivitat
de la comunicacid?

= Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la feinaia la
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

RRHH+ comissié de seguiment i avaluacio
2r semestre 2022

Pressupost de formacié de I'Ajuntament + Recursos formatius de la
Diputacié de Barcelona i del Consell Comarcal del Maresme.
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Indicadors de seguiment

= S'ha organitzat la formacié?

= Detallar durada, contingut i nombre d'assistents per sexe.

= Adjuntar avaluacio dels i de les assistents.

= NuUm. de persones que han assistit a la formaci6 desagregada per
sexe

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

= Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la feinaia la
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

RRHH
1r semestre 2024

Pressupost de formacié de I'Ajuntament + Recursos formatius de la
Diputacio de Barcelona i del Consell Comarcal del Maresme.

= S'ha planificat els criteris per la deteccié de necessitats?
= NUm. de persones que s’han consultat.

= Garantir la igualtat d'oportunitats en l'accés a la feinaia la
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

RRHH
2n semestre 2024
Personal de RRHH + recursos informatics de I'Ajuntament.

= S'harealitzat el registre?

= NUm. D’accions formatives en les quals han participat dones i
homes en I'Ultim any

= NUm. d’hores de formacié del que s’han beneficiat I’Ultim any
dones i homes.
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F. Promocid i desenvolupament professional:

Objectiu = Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de dones
i homes.

Responsable RRHH

Temporalitat 2023-2024

Recursos Personal de RRHH/Recursos formatius propis, de la Diputacié de

Barcelona i del Consell Comarcal del Maresme.

Indicadors de seguiment = S'ha elaborat una eina per avaluar el desenvolupament
professional?
= Adjuntar eina

L4

G. Condicions de treball (Relacié Laboral, Conciliacid i
Salut Laboral amb perspectiva de génere)

Objectiu = Promoure una cultura igualitaria i d'equitat de genere entre el
conjunt de persones que conformen I'Ajuntament.
= Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.

Responsable Comissio de seguiment i avaluacio
Temporalitat 2022-2025
Recursos Personal de RRHH + recursos informatics de I'Ajuntament

Indicadors de seguiment = S'haavaluat I'index de parcialitat?

= S’hareduit en el pas dels anys?

Objectiu = Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i

equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.

Responsable Comissio de seguiment i avaluacio+ Comité d’'empresa
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Temporalitat Acord de condicions (annex d’ampliacid) o quan es negoci les noves
condicions laborals.

Recursos Mesa de negociacio col-lectiva (incorporar com annex a I'Acord de
condicions).

Indicadors de seguiment =  S'haavaluat I'index de parcialitat?

= S’hareduit en el pas dels anys?

Objectiu = Continuar promovent una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

Responsable Alcaldia + RRHH + Comité d'Empresa
Temporalitat 2023-2026
Recursos Acord de condicions (annex d'ampliacid)

Indicadors de seguiment = S'havalorat I'adopcié de mesures compensatories per
col-lectius sense flexibilitat horaria o jornada partida?

= En cas que s'hagi adoptat alguna mesura, detallar.

Objectiu = Continuar promovent una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

Responsable Alcaldia + RRHH + Comité d'Empresa

Temporalitat 2022-2023

Recursos Acord de condicions.

Indicadors de seguiment = S'harevisat I'Acord i Pacte de personal funcionari?

= Adjuntar versié actualitzada.

Objectiu = Continuar promovent una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Responsable Alcaldia + RRHH + Comité d'Empresa

Temporalitat 1r semestre 2023

Recursos Mesa de negociacid col-lectiva (incorporar com annex a I'Acord de
condicions).
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Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat
Recursos

Indicadors de seguiment

= ['atorgament de permisos, ha quedat recollit formalment?

= S'hainformat al conjunt del personal de I'ampliacié de
permisos al progenitor/a no gestant? Detallar canals.

= Nombre de persones que s'hi ha acollit desagregat per sexe.

= Continuar promovent una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

RRHH

1r trimestre de 2023

Recursos informatics i humans de I'Ajuntament.

= Elregistre de dades relatives a carregues familiars s'actualitza
periodicament? Indicar periodicitat.

= Elregistre inclou tant nombre de menors a carrec com
d'ascendents i altres persones dependents?

Objectiu

Responsable

Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

= Continuar promovent una ordenacié del temps de treball que
afavoreixi la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

RRHH+ Comissio de seguiment i avaluacié

Any immediatament anterior a la negociacié del nou Acord de
condicions.

Recursos informatics i humans de I'Ajuntament.

= Esrealitza una enquesta de conciliacié de forma periodica?
Indicar periodicitat.
= Adjuntar informe de resultats de I'enquesta.

= Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.

Responsable de prevencid de riscos i de salut laboral.
Fi periode validesa de I'actual Pla de prevencié de riscos laborals.

Partida pressupostaria salut laboral.
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. . . hai 2 ici icitacio?
Indicadors de seguiment S'ha incorporat la clausula a les condicions de licitacid?
= El nou Pla de prevencid de riscos laborals incorpora la

perspectiva de genere psico-socials?

Objectiu = Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.

Responsable Responsable de prevencio de riscos i de salut laboral.
Temporalitat Bianual.
Recursos Partida pressupostaria salut laboral.

= S'han realitzat estudis de riscos psico-socials amb
perspectiva de géenere?

= Adjuntar informe amb resultats i mesures correctores
aplicades.

Indicadors de seguiment

H. Politica i Auditoria retributiva:

Objectiu = Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.

Responsable RRHH + Comité d’empresa
Temporalitat 2022-2023
Recursos Relacié de llocs de treball + Referéncies bibliografiques de valoracions

de llocs de treball en perspectiva de genere

Indicadors de seguiment = S’hacreat la comissio?
= Quien forma part?

Objectiu = Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i

equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.
Responsable RRHH + Intervencié

Temporalitat 2022-2023
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Recursos Pressupost anual de I'Ajuntament + suport tecnic de la Diputacié de

Barcelona.
Indicadors de seguiment = S'harealitzat la valoracié dels llocs de treball amb perspectiva de
genere?

= Quins factors i subfactors s’han tingut en consideracié.

Objectiu = Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i
equitatives per al conjunt del personal de I'Ajuntament.

Responsable RRHH + Intervencié

Temporalitat 2022-2023

Recursos Pressupost anual de I'Ajuntament + suport técnic de la Diputacio de
Barcelona.

= S'han revisat els complements salarials associats a cada
posicio?

Indicadors de seguiment

= Principals resultats obtinguts
= Detallar correccions dutes a terme sobre els diferents
complements.

|. Prevencid i abordatge de I'assetjament sexual, per raé
de sexe, d’orientacio sexual o d’identitat de genere

Objectiu =  Preveniriactuar davant situacions d'assetjament en ['ambit
laboral.

Responsable Técnic d’igualtat

Temporalitat 1r semestre 2022

Recursos Guies i models publics per a I'elaboracié de protocols.

Indicadors de seguiment = S'ha actualitzat el protocol?

= El protocol recull tant el marc legal, com definicions i exemples
de les tipologies d'assetjament, mecanismes de prevencid, una
comissio de seguiment i un procediment d'actuacioé detallat, aixi
com el régim disciplinari i possibles mesures correctores a
aplicar?
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Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

= Preveniriactuar davant situacions d'assetjament en I'ambit
laboral.

Comissio de seguiment i avaluacié
2n trimestre 2022

= Banc d'Accions Formatives de la Diputacio de Barcelona.
= Pressupost formatiu intern.

= S'ha ofert formacié especifica?
= Detallar programa de la formacié i persones que hi han
participat.

Objectiu

Responsable
Temporalitat

Recursos

Indicadors de seguiment

= Preveniriactuar davant situacions d'assetjament en I'ambit
laboral.

Comissio de prevencid i abordatge de I'assetjament.
2022-2026

= Canals de comunicacio i difusié propis de I'Ajuntament.
= Manual d'acollida.

S'ha donat a coneixer el protocol actualitzat?

Detallar canals utilitzats.
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o 7

13. Fase de seguiment i avaluacié

La darrera fase del Pla és la de seguiment i avaluacio: es tracta d'una fase cabdal atés que ens
permet coneixer |'efectivitat i resultats obtinguts aixi com els obstacles que ha s'han trobat al
llarg del cami i, per tant, orientar la segiient edicid del Pla intern d'igualtat de génere.

Cal dir que d’acord amb el que estableix el RD901/2020 cal que la comissié de seguiment
realitzi un seguiment permanent de la implantacié de les mesures del pla, perd, sera obligatori
que es facin dues avaluacions al llarg de la vigéncia del pla. Una, al cap de dos anys de la seva
aprovacié i posada en marxa, i I'altre a la finalitzacio del projecte (és a dir, I'any 2025).

L'avaluacio a la finalitzacié del projecte ha de mesurar:

= Elgrau d’assoliment dels objectius fixats en el Pla.
= |'impacte del Pla:
o Difusié de la cultura d’igualtat d’oportunitats a I'organitzacio.
o Reduccié dels desequilibris detectats quant a presencia, participacié i
condicions laborals de dones i homes a la corporacié.
o Increment d’eines i mecanismes per a la garantia de lequitat i la no
discriminacio.
o Incidéncia en la cultura del temps i en les oportunitats de conciliacié de la vida
personal i laboral.

Per a l'avaluacié final caldra comptar amb:

= Elsinformes de seguiment fets al llarg del procés.

= Actualitzacié de les dades quantitatives utilitzades en l'avaluacié diagnostica.

= Actualitzacié i incorporacio de nous documents i protocols relacionats.

= Enquesta de partida adrecada al personal i enquestes periodiques que s’han anat
realitzant posteriorment.

= Entrevistes en profunditat i grups de discussio.

La Comissid de seguiment i avaluacio sera la responsable de realitzar I'informe d’avaluacio final i
de la seva difusio, per tal de donar-lo a conéixer al conjunt del personal. Aquest informe ha de
recollir, no només els resultats de les avaluacions, sind que ha d'establir les bases per a la
posterior elaboracié del Il PLA INTERN D'IGUALTAT DE GENERE de 'AJUNTAMENT DE VILASSAR
DE DALT.

14. Procés de resolucio de discrepancies

Per a la resolucié de qualsevol discrepancia sorgida al llarg de la implantacid del present
projecte s’utilitzaran els mateixos mecanismes que durant la fase de negociacio de la diagnosi
d’igualtat. Es a dir, la negociacié dins la comissié de seguiment i avaluacié (conformada pels
organs de representacio i la part de I’Ajuntament) fins a arribar a un acord per ambdues parts.
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