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1. INTRODUCCIO

L’analisi de I'estructura de la plantilla i dels ambits i processos habituals en la gestié de
persones a I'Ajuntament de la Palma de Cervell6é presenta una situacié generalment
igualitaria entre dones i homes. A nivell formal, no es déna cap tipus de discriminacio. |
a nivell informal, no es dbna cap discriminacié directa. De totes maneres, si que es pot
afirmar que se’n donen algunes d’indirectes, i sén precisament aquestes les que el
present Pla d’lgualtat haura de tendir a corregir.

En aquest sentit, en el diagnostic de ’Ajuntament de la Palma de Cervell6 s’han posat
de manifest un conjunt de trets diferencials que es consideren fortaleses en relaci6 a la
igualtat, que estan funcionant, i que facilitaran sense dubte I'aplicacié del pla i I'objectiu
d’avancgar en el cami de I'equitat de génere.

Entre aquestes fortaleses destaquen per ambits:

1. Cultura organitzativa

A nivell informal, el principi d’igualtat d’oportunitats esta incorporat a

I'Ajuntament, tant a nivell intern com extern.

¢ Hi ha tradicié de realitzar activitats relatives a la igualtat, sobretot entorn a les
diades significatives (8 de mar¢ i 25 de novembre).

o Arrel de linici de I'elaboracié del PI 'Ajuntament ha designat a una persona
referent d’igualtat.

e Tradici6 de treballar de manera transversal, la qual cosa pot facilitar I'aplicacio
del principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

e Es disposa d’'una partida econdmica pressupostaria pels temes d’igualtat

(malgrat ara per ara sigui relativament baixa).

2. Distribuci6, representacié i equilibri de la plantilla: seleccio,
contractacio i retribucions

¢ No es detecten prejudicis per raé de sexe en la contractacio ni en la seleccio
del personal.

e Processos de seleccio generalment objectius.

e Salaris bastant equilibrats per categories professionals.

3. Formacio6 i desenvolupament professional

¢ Nomeés hi ha hagut una promocio, i aquesta s’ha fet mitjangant prova objectiva
i ha beneficiat a una dona.

e Laformacio es fa dins I'horari de treball.

e Hi ha un gran ventall d’oferta formativa.

e Hi ha facilitat per acordar la formacio entre el personal técnic i el politic.
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e Els circuits per sol-licitar la formaci6é son agils

4. Comunicacio, imatge i us del llenguatge no sexista

Aquest punt encara no s’ha treballat internament a 'Ajuntament i per tant els
ambits analitzats s’inclouen a les arees de millora.

5. Condicions fisiques de I'’entorn de treball, salut laboral i
prevencio de I’'assetjament sexual i/o per raé de sexe

e No s’ha donat mai cap cas d’assetjament sexual /o per rabé de sexe a
I’Ajuntament.

o No es detecten en general desigualtats en I'espai fisic de treball d’homes i
dones.

6. Usos del temps i conciliaci6 de la vida laboral personal i
professional

e L’horari és relativament favorable a la conciliacié ja que ningu treballa els
caps de setmana ni en horaris no estandards.

e La plantilla té varies mesures de conciliacié al seu abast (bosses d’hores,
llicencies i permisos, reduccions de jornada...).

¢ A nivell informal, es donen moltes opcions de conciliacié a la plantilla.

e L’opinio de la plantilla és positiva en quant a les possibilitats de conciliacié de
les que disposen.

e Absentisme molt baix.

e La plantilla ha d’invertir poc temps en desplacament al lloc de treball.

De la informacié analitzada, s'identifica I'existéncia d’aspectes a millorar des del punt
de vista de I'equilibri o paritat entre homes i dones. Entre els elements a millorar
s’assenyalen els segiients:

1. Cultura organitzativa

e EIl principi d’igualtat entre dones i homes no esta incorporat de manera
explicita i formal dins els processos i les politiques publiques municipals.

e Malgrat existeixen politiques concretes per fomentar la igualtat, no existeixen
mecanismes especifics de difusio de les politiques ni mesures empreses per
fomentar-la.

e En ocasions, entre la plantilla, es realitzen comentaris que poden resultar
sexistes.

e Tot i que es realitzen accions concretes en matéria d’igualtat destinades a la
ciutadania, a dia d’avui no es disposa d’'un pla d’igualtat extern, orientat a
fomentar la transversalitat de génere i la igualtat entre homes i dones a traves
de les politiques publiques municipals destinades a la ciutadania.
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2. Distribuci6, representacié i equilibri de la plantilla: seleccio,
contractacio i retribucions

e Forta segregacio laboral, tant a nivell horitzontal com vertical.

o Les eines dels processos de seleccid6 no empren un llenguatge neutre i no
sexista.

e Tribunals no paritaris en els processos de seleccio.

e A data d’avui no s’han realitzat accions positives per corregir la segregacio
laboral.

e Bretxa salarial del 7,9%.

e Hi ha col-lectius com el de la policia local molt masculinitzats i molt més
afavorits que la resta de col-lectius de complements salarials.

e Les fitxes de descripcié de llocs de treball estan en procés d’elaboracio i
caldria garantir que incorporessin la perspectiva de genere.

e Actualment, no existeixen sistemes d’avaluacié del rendiment que permetin
determinar de manera objectiva els complements salarials.

3. Formacié i desenvolupament professional

e La difusi6 de les ofertes formatives és desigual en funcié de les diferents
arees de I'Ajuntament.

e A l'hora de decidir quines formacions fa el personal no es realitza una
deteccio de necessitats formatives ni es disposa d’un Pla de Formacio a nivell
de I'Ajuntament.

e Ara per ara, no s’ha contemplat cap estratégia per igualar els coneixements
entre homes i dones dins d’'una mateixa area.

e A dia d’avui, no s’ha realitzat cap formacié en matéria de sensibilitzacié per la
igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

e Dins les estratégies d’acabar amb la segregacio vertical per rad de sexe, no
s’ha realitzat mai cap acci6 positiva per promocionar les dones en els carrecs
de responsabilitat.

e No existeix un sistema d’avaluacié del rendiment que repercuteixi en
objectivar les promocions.

4. Comunicacio, imatge i us del llenguatge no sexista

¢ No s’empra un llenguatge no sexista de manera sistematica.

e No existeix un manual sobre com incorporar el llenguatge no sexista a
I'organitzacio.

¢ No s’ha realitzat cap formacio entorn a I'is del llenguatge no sexista.

e No hi ha cap persona encarregada de vetllar perquée el llenguatge que
s’empra a I’Ajuntament sigui inclusiu i no sexista.

5. Condicions fisiques de I’entorn de treball, salut laboral i
prevencio de I'assetjament sexual i/o per raé de sexe
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e Recentment s’ha aprovat un protocol sobre riscos laborals, el qual no
incorpora I'analisi diferenciat per sexe.

¢ No es disposa de dades segregades per sexe sobre salut laboral.

e No es disposa d’'un protocol per la prevencio i 'abordatge de I'assetjament
sexual i/o per rao6 de sexe.

e No s’ha realitzat cap formacid6 entorn a la prevencié i abordatge de
I'assetjament.

e Els vestuaris de la brigada i els de la policia no estan segregats per sexe.

6. Usos del temps i conciliaci6 de la vida laboral personal i
professional

e Les dones segueixen sent les responsables principals de la llar i per aixo fan
molt més Us de les mesures de conciliacié que els homes.

e La crisi esta fent modificacions en quant a drets de conciliacié estipulats per
conveni col-lectiu.

e Malgrat s’intenten cobrir les baixes de llarga durada, no s’estan cobrint totes
ni s’estan cobrint les de curta durada.

e Les jornades a temps parcial i continues com a mesura de conciliacié
segueixen sent femenines.

e Desconeixement de les mesures de conciliacio per part de la plantilla.

e No existeix cap document que reculli les diferents mesures de conciliacié de
les quals pot gaudir la plantilla.

Obviament, hi ha elements facils de millorar i d’altres que, com s’ha indicat préviament,
requereixen canvis més estructurals i no es poden solucionar a curt termini. Alguns
d'aquests elements, sén molt dificils de canviar ja que deriven directament de la
socialitzacié diferencial per raé de sexe, que orienta a homes i dones a ocupar
ocupacions i posicions diferents dins d’'una organitzacio.

El pla d’igualtat que es dissenya, prioritza aquells elements que s’han destacat com a
prioritaris al llarg de I'elaboraci6 del diagnostic d’igualtat per part dels i les agents que
hi han participat, i alhora, es prioritzen aquelles actuacions que des de I'organitzacio es
puguin modificar per comengar a generar canvis a nivell d’igualtat real i d’'oportunitats
entre dones i homes.

Seguidament, es desplega el pla d’igualtat amb els elements que requereix: objectius,
indicadors, accions previstes, calendari, mesures de difusio i eines d’avaluacio.
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2. OBJECTIUS

Una vegada realitzada la diagnosi i a partir dels resultats obtinguts, de forma
consensuada amb els i les responsables del pla i les persones participants en la
generaci6 del diagnodstic d’igualtat, es defineixen els objectius seguents en coherencia
amb els elements a millorar.

Aquests obijectius, sorgeixen arran de tots els trets que s’han detectat a la diagnosi
que requereixen d’un reforg per poder ser accions generadores d’igualtat d’oportunitats
entre dones i homes. Es a dir, es desprenen de totes aquells ambits detectats com
a ambits de millora.

Accions Indicadors Calendari

Dins de I'ambit de Cultura organitzativa aquests han estat els ambits de millora
destacats:

e El principi d’igualtat entre dones i homes no esta incorporat de manera explicita i
formal dins els processos i les politiques publiques municipals.

e Malgrat existeixen politiques concretes per fomentar la igualtat, no existeixen
mecanismes especifics de difusi6 de les politiques ni mesures empreses per
fomentar-Ila.

e En ocasions, entre la plantilla, es realitzen comentaris que poden resultar sexistes.

e Tot i que es realitzen accions concretes en matéria d’igualtat destinades a la
ciutadania, a dia d’avui no es disposa d’'un pla d’igualtat extern, orientat a fomentar la
transversalitat de geénere i la igualtat entre homes i dones a través de les politiques
publiques municipals destinades a la ciutadania.

Per tant, els objectius a abordar soén:

Objectiu 1. Incorporar de manera formal i explicita el principi d’igualtat d’oportunitat
entre dones i homes dins de tots els processos i politiques municipals.

Objectiu 2. Establir mecanismes de difusié i comunicacié sobre les politiques de
genere que implementi I'Ajuntament.

Objectiu 3. Elaborar un Pla d’lgualtat extern orientat a la ciutadania.
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Dins de I'ambit de Distribucio, representacié i equilibri de la plantilla: seleccid,
contractacio i retribucions aquests han estat els ambits de millora destacats:

e Forta segregacio laboral, tant a nivell horitzontal com vertical.

e Les eines dels processos de seleccié no empren un llenguatge neutre i no sexista.

e Tribunals no paritaris en els processos de seleccid.

e A data d’avui no s’han realitzat accions positives per corregir la segregacié laboral.

e Bretxa salarial del 7,9%.

e Hi ha col-lectius com el de la policia local molt masculinitzats i molt més afavorits que
la resta de col-lectius de complements salarials.

o Les fitxes de descripcid de llocs de treball estan en procés d’elaboracié i caldria
garantir que incorporessin la perspectiva de genere.

e Actualment, no existeixen sistemes d’avaluacié del rendiment que permetin
determinar de manera objectiva els complements salarials.

Per tant, els objectius a abordar son:

Objectiu 4. Garantir I'objectivitat en tots els processos de seleccid, contractaci6 i
retribucio.

Objectiu 5. Elaborar unes fitxes de descripcio de llocs de treball que permetin delimitar
les tasques de cada lloc de treball de I’Ajuntament relacionades amb els objectius de
cada categoria laboral i vinculades a un sistema de retribucié amb criteris objectius.

Objectiu 6. Analitzar amb perspectiva de génere dels sistemes de retribucio.

Objectiu 7. Establir mecanismes de correcci6é de la segregacié laboral (tant horitzontal
com vertical).

Dins de I'ambit de Formacié i desenvolupament professional aquests han estat els
ambits de millora destacats:

e La difusio de les ofertes formatives és desigual en funcié de les diferents arees de
I’Ajuntament.

e A I'hora de decidir quines formacions fa el personal no es realitza una detecci6é de
necessitats formatives ni es disposa d’'un Pla de Formaci6 a nivell de I'’Ajuntament.

e Ara per ara, no s’ha contemplat cap estratégia per igualar els coneixements entre
homes i dones dins d’'una mateixa area.

e A dia d’avui, no s’ha realitzat cap formacié en matéria de sensibilitzacié per la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

e Dins les estratégies d’acabar amb la segregacié vertical per raé de sexe, no s’ha
realitzat mai cap accié positiva per promocionar les dones en els carrecs de
responsabilitat.

¢ No existeix un sistema d’avaluacié del rendiment que repercuteixi en objectivar les
promocions.
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Per tant, els objectius a abordar soén:

Objectiu 8. Establir circuits d’accés a la formacié igualitaris que permetin que totes les
persones treballadores de I’Ajuntament tinguin el mateix accés al ventall formatiu.

Objectiu 9. Elaborar un Pla de Formacié per a tota la plantilla basat en un diagnostic
de detecci6 de necessitats organitzatives.

Objectiu 10. Realitzar formacions en matéria d'igualtat d’oportunitats entre dones i
homes.

Dins de 'ambit de Comunicacid, imatge i Us del llenguatge no sexista aquests han
estat els ambits de millora destacats:

¢ No s’empra un llenguatge no sexista de manera sistematica.

¢ No existeix un manual sobre com incorporar el llenguatge no sexista a I'organitzacio.

¢ No s’ha realitzat cap formacié entorn a I'is del llenguatge no sexista.

e No hi ha cap persona encarregada de vetllar perqué el llenguatge que s’empra a
I’Ajuntament sigui inclusiu i no sexista.

Per tant, els objectius a abordar soén:

‘ Objectiu 11. Incorporar de manera sistematica I's d’un llenguatge neutre i no sexista. ‘

‘ Objectiu 12. Formar-se entorn a per que i com emprar el llenguatge no sexista. ‘

Dins de l'ambit de Condicions fisiques de I’entorn de treball, salut laboral i
prevencié de I'assetjament sexual i/o per radé de sexe aquests han estat els ambits
de millora destacats:

e Recentment s’ha aprovat un protocol sobre riscos laborals, el qual no incorpora
'analisi diferenciat per sexe.

e No es disposa de dades segregades per sexe sobre salut laboral.

e No es disposa d’'un protocol per la prevencié i I'abordatge de I'assetjament sexual i/o
per rad de sexe.

¢ No s’ha realitzat cap formaci6 entorn a la prevencio i abordatge de I'assetjament.

e Els vestuaris de la brigada i els de la policia no estan segregats per sexe.

Per tant, els objectius a abordar soén:
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Objectiu 13. Incorporar la perspectiva de génere a I'analisi de riscos laborals.

Objectiu 14. Establir mecanismes de prevencio de I'assetjament sexual i per raé de
sexe.

Objectiu 15. Garantir un espai diferenciat en els vestuaris de brigada i policia.

Dins de I'ambit de Usos del temps i conciliacié6 de la vida laboral personal i
professional aquests han estat els ambits de millora destacats:

e Les dones segueixen sent les responsables principals de la llar i per aixo fan molt
més Us de les mesures de conciliacié que els homes.

e La crisi esta fent modificacions en quant a drets de conciliacio estipulats per conveni
col-lectiu.

o Malgrat s’intenten cobrir les baixes de llarga durada, no s’estan cobrint totes ni s’estan
cobrint les de curta durada.

e Les jornades a temps parcial i continues com a mesura de conciliacié segueixen sent
femenines.

e Desconeixement de les mesures de conciliacié per part de la plantilla.

¢ No existeix cap document que reculli les diferents mesures de conciliacié de les quals
pot gaudir la plantilla.

Per tant, els objectius a abordar soén:

Objectiu 16. Difondre les mesures de conciliacié a I'abast de la plantilla que ofereix
I'Ajuntament.
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3. ACCIONS

A partir dels objectius, les accions que es desprenen per millorar o corregir els punt febles detectats a I’Ajuntament de la Palma de Cervellé sén

les seglents:
Objectius Indicadors Calendari
OBJECTIUS ACCIONS

Objectiu 1.Incorporar de manera formal i explicitael  Al.1l. Incorporar el principi d’ldO dins d'alguna seccié de la web municipal de
principi d’igualtat d’oportunitat entre dones i homes I'Ajuntament.

dins de tots els processos i politiques municipals. A1.2. Declaracié de manifest de compromis de treball amb les politiques de génere
adjunt al pla d’igualtat que es faci arribar a tota la plantilla.

Objectiu 2. Establir mecanismes de difusid i AZ2. Publicitar totes les accions que s’'emprenguin en materia d’igualtat a un apartat de

comunicacio sobre les politiques de genere que la web municipal creat a tals efectes.

implementi ’Ajuntament.

Objectiu 3. Elaborar un Pla d’lgualtat extern orientat  A3. Implementar un pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes orientat a la
a la ciutadania. ciutadania que parteixi de la incorporacié del principi d’igualtat de manera transversal
a totes les arees de treball, processos i politiques publigues municipals.

A4.1.Dur a terme accions formatives al personal vinculat als processos de seleccio i
contractacio en matéria de génere.

A4.2. Vetllar per garantir que en els processos de seleccio hi hagi tribunals equilibrats
entre homes i dones.

Objectiu 4. Garantir 'objectivitat en tots els
processos de seleccio, contractacio i retribucio.




Objectiu 5. Elaborar unes fitxes de descripcio de
llocs de treball que permetin delimitar les tasques de
cada lloc de treball de I'Ajuntament relacionades amb
els objectius de cada categoria laboral i vinculades a
un sistema de retribucié amb criteris objectius.

Objectiu 6. Analitzar amb perspectiva de génere dels
sistemes de retribucio

Objectiu 7. Establir mecanismes de correcci6 de la
segregacio laboral (tant horitzontal com vertical)

Objectiu 8. Establir circuits d’accés a la formacié
igualitaris que permetin que totes les persones
treballadores de I'Ajuntament tinguin el mateix accés
al ventall formatiu.

Objectiu 9. Elaborar un Pla de Formacio per a tota la
plantilla basat en un diagnostic de deteccio de
necessitats organitzatives.

Objectiu 10. Realitzar formacions en matéria
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

MEERN
1 - //
| 4

consultoria

A4.3.Publicitar internament els criteris d’assignacié de salari, incloent-hi els dels
incentius.

A5.1. Elaborar unes fitxes de descripci6 de llocs de treball actualitzades, objectives i
exhaustives en funcié de cada lloc de treball per categoria professional, que delimiti
les tasques de cada lloc de treball, i que estableixi una relaci6 amb el sistema de
retribucio.

A5.2.Establiment de mecanismes de redistribucid de tasques en funcié de sou i
categoria en aquells casos que les fitxes de descripcié de llocs de treball revelin
desajustos entre carrega de feina i salari.

A6.1. Realitzar un estudi intern d’analisi amb perspectiva de génere dels sistemes de
retribucié, posant especial emfasi en els complements salarials, per analitzar amb
detall si es poden estar donant discriminacions indirectes per rad de sexe.

A6.2. Equiparacié dels complements salarials en cas que en I'estudi de I'accié A6.1.
es detectin desajustos entre compensacions, requeriments i carregues de feina en
relacié als llocs de treball.

A7. Introduir les accions positives en els processos de seleccid i promocié per tal,
davant d’una situacié d’igualtat de curriculum entre persones de diferent sexe, optar
per seleccionar o promocionar a la persona del sexe menys representat de la
categoria de desti on s’inserira.

A8. Fer publiques les possibilitats formatives en un mateix moment per a totes les
persones que conformin la plantilla, a través de mecanismes que garanteixin que la
informacié arriba a tothom i que poden ser complementaris (via email, taulells
informatius, informacioé per part del/la cap de I'area, amb un fulleté informatiu adjunt a
la ndmina, etc.).

A9. Elaborar un pla de formaci6 basat en una detecci6 de necessitats
organitzacionals, ajustat a les necessitats dels diferents llocs de treball i que incorpori
una estratégia per igualar els coneixements entre homes i dones d’'una mateixa area.

A10. Realitzar una formacioé oberta a tot el personal de I'Ajuntament de sensibilitzacié
en matéria d’'igualtat dona-home.




Objectiu 11. Incorporar de manera sistematica I'us
d’un llenguatge neutre i no sexista.

Objectiu 12. Formar-se entorn a per que i com
emprar el llenguatge no sexista.

Objectiu 13. Incorporar la perspectiva de génere a
'analisi de riscos laborals.

Objectiu 14. Establir mecanismes de prevencio de
'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

Objectiu 15. Garantir un espai diferenciat en els
vestuaris de brigada i policia.

Objectiu 16. Difondre les mesures de conciliacié a
'abast de la plantilla que ofereix I'’Ajuntament.
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Al1l.1.Elaborar un manual sobre la importancia i I's del llenguatge no sexista.

Al11.2. Fer difusi6 del manual sobre llenguatge no sexista entre tota la plantilla,
vetllant perquée arribi a totes aquelles persones encarregades de realitzar
comunicacions tant internes com externes, a través de la pagina web municipal, via
email, taulell informatiu, o bé realitzant-ne copies i repartint-les entre la plantilla.

A11.3. Designar una persona encarregada en matéria de llenguatge no sexista
gue revisi les comunicacions externes municipals.

Al2. Realitzar una formaci6é sobre llenguatge no sexista, especialment dirigida a
aquelles persones que redacten les eines pels processos de seleccio i
contractacié, i per aquelles que emeten i/o revisen les comunicacions externes
municipals.

A13.1. Segregar dades de prevencio de riscos laborals per sexe.

Al13.2. Revisar amb perspectiva de genere l'estrategia de prevencié de riscos
laborals.

Al4.1. Elaborar un protocol per la prevencio i 'abordatge de I'assetjament sexual
dins I'organitzacio.

A14.2. Difusié del protocol entre tota la plantilla.

Al5. Vetllar per establir espais diferenciats de vestuaris pel personal de brigada i

policia, i en cas que no sigui possible, establir horaris diferenciats d’'us per homes i
dones.

A16.1. Elaborar un full informatiu que reculli totes les mesures disponibles en matéria
de conciliaci6 entre la vida personal, familiar i laboral de les quals disposa
'Ajuntament.

A16.2. Difondre aquest document entre tota la plantilla garantint que arriba a tothom.




4. INDICADORS
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Els indicadors han de servir per avaluar el desplegament del Pl i assenyalar 'avangament dels objectius previstos. Han de ser clars, concisos i
ajudar d’'una manera efectiva i real en la implementacié del Pla.

Objectius

Indicadors

Accions Calendari

OBJECTIUS ACCIONS INDICADORS

Objectiu 1.Incorporar de manera formal i
explicita el principi d’igualtat d’oportunitat
entre dones i homes dins de tots els
processos i politiques municipals.

Objectiu 2. Establir mecanismes de difusio i
comunicacid sobre les politigues de génere
que implementi I'Ajuntament.

Objectiu 3. Elaborar un Pla d’lgualtat extern
orientat a la ciutadania.

Objectiu 4. Garantir I'objectivitat en tots els
processos de seleccio, contractacio i

Al.l. Incorporar el principi d'ldO dins d’alguna seccié de la web
municipal de I’Ajuntament.

Al.2. Declaraci6 de manifest de compromis de treball amb les
politiques de génere adjunt al pla d’igualtat que es faci arribar a tota la
plantilla.

A2. Publicitar totes les accions que s’emprenguin en matéria d’'igualtat
a un apartat de la web municipal creat a tals efectes.

A3. Implementar un pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
orientat a la ciutadania que parteixi de la incorporacié del principi
d’igualtat de manera transversal a totes les arees de treball, processos
i politiques publiqgues municipals.

A4.1.Dur a terme accions formatives al personal vinculat als processos
de selecci6 i contractacié en materia de génere.

I1.1. Valor incorporat a la web.

11.2.1. Declaracio6 elaborada.
11.2.2. Declaraci6 enviada

I2. Revisié anual de publicitacié.

13.1. Pla
calendaritzat.
I3.2. Diagnostic elaborat.
13.3. Pla realitzat.

14.1.Acci6 formativa realitzada.

d’'lgualtat  extern



retribuci6.

Objectiu 5. Elaborar unes fitxes de descripcio
de llocs de treball que permetin delimitar les
tasques de cada lloc de treball de I'’Ajuntament
relacionades amb els objectius de cada
categoria laboral i vinculades a un sistema de
retribucié amb criteris objectius.

Objectiu 6. Analitzar amb perspectiva de
génere dels sistemes de retribucié

Objectiu 7. Establir mecanismes de correccid
de la segregacio laboral (tant horitzontal com
vertical)

Objectiu 8. Establir circuits d’accés a la
formacio igualitaris que permetin que totes les
persones treballadores de I’Ajuntament tinguin
el mateix accés al ventall formatiu.

Objectiu 9. Elaborar un Pla de Formacio per a
tota la plantilla basat en un diagnostic de

A4.2 Vetllar per garantir que en els processos de seleccié hi hagi
tribunals equilibrats entre homes i dones.

A4.2 Publicitar internament els criteris d’assignacié de salari, incloent-
hi els dels incentius.

A5.1.Elaborar unes fitxes de descripci6 de llocs de treball
actualitzades, objectives i exhaustives en funcio de cada lloc de treball
per categoria professional, que delimiti les tasques de cada lloc de
treball, i que estableixi una relacié amb el sistema de retribucio.

Ab5.2. Establiment de mecanismes de redistribuci6 de tasques en
funcié de sou i categoria en aquells casos que les fitxes de descripcid
de llocs de treball revelin desajustos entre carrega de feina i salari.

A6.1. Realitzar un estudi intern d’analisi amb perspectiva de génere
dels sistemes de retribucid, posant especial émfasi en els
complements salarials, per analitzar amb detall si es poden estar
donant discriminacions indirectes per raé de sexe.

A6.2. Equiparacio dels complements salarials en cas que en I'estudi
de Tlacci6 A6.1. es detectin desajustos entre compensacions,
requeriments i carregues de feina en relacié als llocs de treball.

A7. Introduir les accions positives en els processos de selecci6 i
promocié per tal, davant d’una situacié d’igualtat de curriculum entre
persones de diferent sexe, optar per seleccionar o promocionar a la
persona del sexe menys representat de la categoria de desti on
s’inserira.

A8. Fer publiques les possibilitats formatives en un mateix moment per
a totes les persones que conformin la plantilla, a través de
mecanismes que garanteixin que la informacié arriba a tothom i que
poden ser complementaris (via email, taulells informatius, informacio
per part del/la cap de l'area, amb un fulleté informatiu adjunt a la
nomina, etc.).

A9. Elaborar un pla de formacio basat en una deteccié de necessitats
organitzacionals, ajustat a les necessitats dels diferents llocs de treball
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I5.2. Nombre de tribunals paritaris
sobre el total de tribunals
realitzats.

14.2. Difusio realitzada.

I5.1. Fitxes realitzades.

I5.2.1. Desajustos detectats.
15.2.2. Mesures d’anivellament
empreses.

16.1. Estudi realitzat.

16.2.
preses.

Mesures  d’equiparacié

I7. Inclusi6 de les accions
positives dins els processos de
promocié i selecci6 de manera
formal.

18.1. Document de difusié
realitzat.

18.2. Difusio6 realitzada.

19. Pla de formaci6 realitzat.



detecci6 de necessitats organitzatives.

Objectiu 10. Realitzar formacions en materia
d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Objectiu 11. Incorporar de manera
sistematica I'is d’un llenguatge neutre i no
sexista.

Objectiu 12. Formar-se entorn a per que i
com emprar el llenguatge no sexista.

Objectiu 13. Incorporar la perspectiva de
genere a I'analisi de riscos laborals.

Objectiu 14. Establir mecanismes de
prevencio de I'assetjament sexual i per ra6 de
sexe.

Objectiu 15. Garantir un espai diferenciat en
els vestuaris de brigada i policia.

Objectiu 16. Difondre les mesures de

i que incorpori una estratégia per igualar els coneixements entre
homes i dones d’'una mateixa area.

A10. Realitzar una formacié oberta a tot el personal de I'Ajuntament de
sensibilitzacié en materia d’igualtat dona-home.

A11.1. Elaborar un manual sobre la importancia i I'is del llenguatge
no sexista.

A11.2. Fer difusié del manual sobre llenguatge no sexista entre tota la
plantilla, vetllant perqué arribi a totes aquelles persones encarregades
de realitzar comunicacions tant internes com externes, a través de la
pagina web municipal, via email, taulell informatiu, o bé realitzant-ne
copies i repartint-les entre la plantilla.

A11.3. Designar una persona encarregada en matéria de

llenguatge no sexista que revisi les comunicacions externes
municipals.

Al12. Realitzar una formacié sobre Illenguatge no sexista,
especialment dirigida a aquelles persones que redacten les eines
pels processos de seleccid i contractacié, i per aquelles que
emeten i/o revisen les comunicacions externes municipals.

A13.1. Segregar dades de prevencio de riscos laborals per sexe.

A13.2. Revisar amb perspectiva de génere I'estratégia de prevencié de
riscos laborals.

Al14.1. Elaborar un protocol per la prevencié i I'abordatge de
I'assetjament sexual dins I'organitzacid.

A14.2. Difusio del protocol entre tota la plantilla.

A15. Vetllar per establir espais diferenciats de vestuaris pel personal
de brigada i policia, i en cas que no sigui possible, establir horaris
diferenciats d’us per homes i dones.

A16.1. Elaborar un full informatiu que reculli totes les mesures
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110.1. Formacio realitzada.
[10.2. Nombre de persones
assistents a la formacio.

111.1. Manual realitzat.

|111.2. Difusio realitzada.

111.3. Persona designada.

112. Formacio realitzada.

113.1. Dades segregades.

113.2.1. Revisio realitzada.
113.2.2. Modificacions estimades
empreses.

|114.1. Protocol realitzat.

114.2. Difusio realitzada.

I15. Canvis en 'espai de vestuaris
o en els horaris realitzats.

116.1. Document elaborat.
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disponibles en matéria de conciliacié entre la vida personal, familiar i
laboral de les quals disposa I'Ajuntament.

A16.2. Difondre aquest document entre tota la plantilla garantint que 116.2. Difusio realitzada.
arriba a tothom.




5. CALENDARI
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A continuacid s’exposa una proposta de calendaritzacié de les accions basada en la prioritzacié duta a terme per les persones patrticipants en
el Delphy i per les participants en els Grups de Discussio:

Object

ius Accions Indicadors

-

Calendari

OBJECTIUS ACCIONS INDICADORS

Objectiu 1.Incorporar de manera
formal i explicita el principi d’igualtat

d’oportunitat entre dones i homes dins

de tots els processos i politiques
municipals.

Objectiu 2. Establir mecanismes de
difusié i comunicaci6 sobre les
politiques de génere que implementi
I’Ajuntament.

Objectiu 3. Elaborar un Pla d’lgualtat
extern orientat a la ciutadania.

AL.1. Incorporar el principi d’IldO dins d’alguna secci6 de
la web municipal de I'Ajuntament.

Al.2. Declaraci6 de manifest de compromis de treball
amb les politiques de génere adjunt al pla d’igualtat que
es faci arribar a tota la plantilla.

A2. Publicitar totes les accions que s’emprenguin en
matéria d’igualtat a un apartat de la web municipal creat
a tals efectes.

A3. Implementar un pla d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes orientat a la ciutadania que parteixi de la
incorporacio del principi d’igualtat de manera transversal
a totes les arees de treball, processos i politiques

I1.1. Valor incorporat a la web.

11.2.1. Declaracio6 elaborada.
11.2.2. Declaraci6 enviada

I2. Revisié anual de publicitacio.

13.1. Pla
calendaritzat.
13.2. Diagnostic elaborat.
13.3. Pla realitzat.

d’lgualtat extern

2013

2013

2014

2016



Objectiu 4. Garantir I'objectivitat en
tots els processos de seleccio,
contractacio i retribucio.

Objectiu 5. Elaborar unes fitxes de
descripcio de llocs de treball que
permetin delimitar les tasques de cada
lloc de treball de I'Ajuntament
relacionades amb els objectius de
cada categoria laboral i vinculades a
un sistema de retribucié amb criteris
objectius.

Objectiu 6. Analitzar amb perspectiva
de genere dels sistemes de retribucio

Objectiu 7 . Establir mecanismes de
correcci6 de la segregacio laboral (tant
horitzontal com vertical)

publiques municipals.

A4.1.Dur a terme accions formatives al personal vinculat
als processos de selecci6 i contractacié6 en matéria de
geénere.

A4.2 Vetllar per garantir que en els processos de
seleccio hi hagi tribunals equilibrats entre homes i dones.

A4.2 Publicitar internament els criteris d’assignacié de
salari, incloent-hi els dels incentius.

A5.1.Elaborar unes fitxes de descripci6 de llocs de
treball actualitzades, objectives i exhaustives en funcio
de cada lloc de treball per categoria professional, que
delimiti les tasques de cada lloc de treball, i que
estableixi una relacié amb el sistema de retribucio.

A5.2. Establiment de mecanismes de redistribucié de
tasques en funcié de sou i categoria en aquells casos
que les fitxes de descripcié de llocs de treball revelin
desajustos entre carrega de feina i salari.

A6.1. Realitzar un estudi intern d’analisi amb perspectiva
de génere dels sistemes de retribucid, posant especial
emfasi en els complements salarials, per analitzar amb
detall si es poden estar donant discriminacions indirectes
per rad de sexe.

A6.2. Equiparacié dels complements salarials en cas
que en l'estudi de l'accié6 A6.1. es detectin desajustos
entre compensacions, requeriments i carregues de feina
en relacid als llocs de treball.

A7. Introduir les accions positives en els processos de
seleccio i promocié per tal, davant duna situacié
d’igualtat de curriculum entre persones de diferent sexe,
optar per seleccionar o promocionar a la persona del
sexe menys representat de la categoria de desti on
s’inserira.

14.1. Acci6 formativa realitzada.

I5.2. Nombre de tribunals paritaris
sobre el total de tribunals realitzats.

14.2. Difusio realitzada.

|5.1. Fitxes realitzades.

I5.2.1. Desajustos detectats.
I15.2.2. Mesures danivellament
empreses.

16.1. Estudi realitzat.

16.2. Mesures d’equiparacio preses.

I7. Inclusi6é de les accions positives
dins els processos de promocio i
seleccié de manera formal.
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2015

2013 en
endavant

2014

2014

2015

2015

2016

2014 en
endavant



Objectiu 8. Establir circuits d’accés a
la formacio igualitaris que permetin
gue totes les persones treballadores
de '’Ajuntament tinguin el mateix
acceés al ventall formatiu.

Objectiu 9. Elaborar un Pla de
Formacio6 per a tota la plantilla basat
en un diagnostic de detecci6 de
necessitats organitzatives.

Objectiu 10. Realitzar formacions en
materia d’igualtat d’oportunitats entre
dones i homes.

Objectiu 11. Incorporar de manera
sistematica I'is d’'un llenguatge neutre
i no sexista.

Objectiu 12. Formar-se entorn a per
gue i com emprar el llenguatge no
sexista.

Objectiu 13. Incorporar la perspectiva

de génere a I'analisi de riscos laborals.

A8. Fer publiques les possibilitats formatives en un
mateix moment per a totes les persones que conformin
la plantilla, a través de mecanismes que garanteixin que
la informacié6 arriba a tothom i que poden ser
complementaris (via email, taulells informatius,
informacidé per part del/la cap de I'area, amb un fulletd
informatiu adjunt a la nomina, etc.).

A9. Elaborar un pla de formacié basat en una detecci6
de necessitats organitzacionals, ajustat a les necessitats
dels diferents llocs de treball i que incorpori una
estratégia per igualar els coneixements entre homes i
dones d’'una mateixa area.

A10. Realitzar una formaci6é oberta a tot el personal de
’Ajuntament de sensibilitzaci6 en matéria d’igualtat
dona-home.

A11.1. Elaborar un manual sobre la importancia i I'is
del llenguatge no sexista.

A11.2. Fer difusi6 del manual sobre llenguatge no
sexista entre tota la plantilla, vetllant perqué arribi a totes
aquelles  persones encarregades de realitzar
comunicacions tant internes com externes, a través de la
pagina web municipal, via emalil, taulell informatiu, o bé
realitzant-ne copies i repartint-les entre la plantilla.

A11.3. Designar una persona encarregada en
matéeria de llenguatge no sexista que revisi les
comunicacions externes municipals.

Al12. Realitzar una formacié sobre llenguatge no
sexista, especialment dirigida a aquelles persones
que redacten les eines pels processos de seleccio i
contractacio, i per aquelles que emeten i/o revisen les
comunicacions externes municipals.

A13.1. Segregar dades de prevencié de riscos laborals
per sexe.

18.1. Document de difusi6 realitzat.
18.2. Difusio realitzada.

19. Pla de formaci6 realitzat.

110.1. Formaci6 realitzada.
110.2. Nombre de
assistents a la formacio.

111.1. Manual realitzat.

persones

|111.2. Difusi6 realitzada.

I111.3. Persona designada.

112. Formaci6 realitzada.

113.1. Dades segregades.
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2014 en
endavant

2015

2014

2015

2015

2015

2015

2014 en
endavant



Objectiu 14. Establir mecanismes de

prevencio de I'assetjament sexual i per

rad de sexe.

Objectiu 15. Garantir un espai

diferenciat en els vestuaris de brigada

i policia.

Objectiu 16. Difondre les mesures de
conciliacié a I'abast de la plantilla que
ofereix ’Ajuntament.

A13.2. Revisar amb perspectiva de genere I'estratégia
de prevencio de riscos laborals.

A14.1. Elaborar un protocol per la prevencio i 'abordatge
de 'assetjament sexual dins I'organitzacio.

A14.2. Difusio del protocol entre tota la plantilla.

A15. Vetllar per establir espais diferenciats de vestuaris
pel personal de brigada i policia, i en cas que no sigui
possible, establir horaris diferenciats d’ds per homes i
dones.

A16.1. Elaborar un full informatiu que reculli totes les
mesures disponibles en matéria de conciliacié entre la
vida personal, familiar i laboral de les quals disposa
I’Ajuntament.

A16.2. Difondre aquest document entre tota la plantilla
garantint que arriba a tothom.

113.2.1. Revisio realitzada.
113.2.2. Modificacions
empreses.

114.1. Protocol realitzat.

estimades

|114.2. Difusio realitzada.

I15. Canvis en I'espai de vestuaris o
en els horaris realitzats.

116.1. Document elaborat.

116.2. Difusio realitzada.
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2014
2014

Horaris, del
2014 en
endavant.
Espais 2015-
2016

Finals 2013-
2014

Finals 2013-
2014
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6. DIFUSIO

A Tl'inici de tot el procés d’elaboracié del diagnostic i pla d’igualtat, 'Ajuntament de la
Palma de Cervell6 ho ha comunicat a tota la plantilla. A la vegada, va realitzar una
presentaci6 institucional per comunicar-ne el tret de sortida.

Durant el diagnostic, hi hagut una participaci6 molt elevada i positiva per part del
personal, que han pres part d’alguna o varies de les diferents metodologies que s’han
emprat: questionaris, grups de discussid, entrevistes o Delphy.

Quan el pla estigui aprovat es comunicara a tot el personal mitjangcant un comunicat
intern, via correu electronic i taulells informatius, informant sobre les accions derivades
del pla i el seu calendari d’execucid. Alhora, es pot posar a disposicié de qualsevol
persona de la plantilla el Pla d’lgualtat integre.

També sera convenient anar informant de com evoluciona el desplegament del Pl un
cop aquest s’engegui, per tal d’anar informant dels avancos i objectius assolits a través
de diversos canals, com ara, el correu electronic, i els taulells d’anuncis.

Per altra banda, es facilitaran recursos al personal de I'Ajuntament de la Palma de
Cervellé per que les persones col-laboradores puguin donar la seva opinié sobre
I'aplicacié del pla, resultats, suggeriments, etc.
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7. AVALUACIO | SEGUIMENT

Durant el periode establert per a I'aplicacio del pla es fara un seguiment semestral per
part de la persona designada a efectes de fer un seguiment del Pl de 'Ajuntament de
la Palma de Cervelld, per tal d’avaluar els objectius parcials assolits i com s’esta
desenvolupant el procés. Per facilitar aquesta tasca es fara servir la fitxa que s’adjunta
(veure Annex 1).

Durant tot el seguiment i les avaluacions la mesura basica per avaluar si s’esta seguint
el procés estipulat seran els indicadors i la calendaritzacié.

La primera acci6 de seguiment tindra lloc al desembre del 2013, quan s’avaluara les
accions realitzades el darrer trimestre de I'any. A partir d’aleshores, sera convenient
avaluar el procés de desplegament del pla cada 6 mesos.

Un cop finalitzat el procés de desplegament de tot el PI, 'any 2016, també sera
convenient fer una memoria final per avaluar quins han estat els objectius assolits.
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8. ANNEX. Fitxa de seguiment de les accions

PLA DE IGUALTAT D’OPORTUNITATS DE L’AJUNTAMENT DE LA PALMA DE CERVELLO

NOM DE L’ACCIO

Objectiu d’on es desprén

Indicador/s

Calendari d’execucié Pressupost estimat

Persona o persones responsables de dur-les a
terme

Resultats accions trimestrals de seguiment

Accid/ns de seguiment

Resultat final

24




