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INTRODUCCIO

La igualtat de dones i homes, aixi com els drets de les persones LGBTI sén eixos principals
de les societats democratiques. La consecucid d’aquest principi politic, la igualtat, es
troba present i es desenvolupa en la teoria i en els moviments feministes i LGBTI al llarg
de la historia i és constitutiu del desenvolupament de les politiques d’igualtat de
I"administracio publica.

Els ens locals i comarcals desenvolupen politiques relacionades amb la igualtat de genere
i els drets LGTBI adrecades a la ciutadania i a les entitats i institucions dels municipis. A
més del treball extern, pero, és igualment important assolir la igualtat en el si de les
entitats. Aixo inclou la incorporacio de la perspectiva de genere en les politiques internes
de gestid, en els processos organitzatius i en la cultura institucional. Tot i que certes
formes de discriminacié cap a les dones —com ara la discriminacio retributiva— es troben
més a les empreses privades, altres com ara les discriminacions en I'accés, la promocid i
la representacié de les dones en els organs de decisio, també es produeixen en les
institucions publiques. Igualment, sovint les discriminacions sén indirectes, més dificils
de detectar i resoldre i relacionades, per exemple, amb els estereotips de génere. Sén
responsables que la teorica igualtat de possibilitats entre dones i homes no s’hi assoleixi.
Aixi, les formes de discriminacié envers les dones son presents també a les organitzacions
publiques, tot i I"aparent estabilitat laboral i retributiva que hi trobem?.

La legislacié sobre igualtat de dones i homes —Lleis d’lgualtat catalana i estatal, Llei de
I'Estatut de I'empleat public— i la mateixa coheréncia dels ens locals i comarcals amb el
compromis per la igualtat de génere incorporen una nova eina de treball, els plansinterns
d’igualtat, per treballar les seves politiques de gestid interna i la seva cultura institucional
amb perspectiva de génere.

En aquest context, I'elaboracid del Pla Intern d‘lgualtat de I’Ajuntament de Masquefa
pretén dotar aquesta organitzacié d’'una eina per desenvolupar i establir com a
prioritaries accions dirigides a promoure la igualtat de genere en tots els ambits de la
corporacio.

! Paragraf adaptat de Guia per al disseny i per a la implantacié d’un pla d’igualtat d’oportunitats als ajuntaments (veure
bibliografia).




Un pla d’igualtat? és una estratégia adrecada a assolir la igualtat real entre dones i homes,
treballant per eliminar els obstacles que dificulten I'accés de les dones a determinades
professions i llocs de treball en condicions d’igualtat amb els homes. El pla d’igualtat
proposa i promou mesures per obtenir una representacié equilibrada de dones i homes
en tots els llocs de treball i en tots els nivells de responsabilitat. El pla d’igualtat esdevé
aixi I’eina fonamental per incorporar la igualtat en la gestid i la cultura de 'organitzacio.
Els objectius principals d’un pla d’igualtat son:

- Eliminar els desequilibris i les desigualtats existents entre dones i homes, la
discriminacié per rad de sexe, assolir la igualtat de tracte i d’oportunitats.

- Introduir la perspectiva de génere en els processos de gestié de persones: seleccid i
contractacio, formacid, promocié i desenvolupament professional, politica
retributiva, ordenacié del temps de treball, salut laboral, aixi com la prevencio i
actuacio davant de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

Un pla d’igualtat és una eina de treball a llarg termini en qué, a partir d’una diagnosi, es
defineixen accions concretes, avaluables, amb terminis de temps establerts quant al seu
desenvolupament, que conduiran progressivament I’Ajuntament de Masquefa cap al seu
objectiu.

2 |bidem




AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

AMBIT D’APLICACIO

L'ambit d’aplicacié d’aquest pla intern d’igualtat és I'entorn institucional i laboral de
I’Ajuntament de Masquefa.

Aixi doncs, el pla sera d’aplicacio, durant la seva vigencia, a totes les treballadores i
treballadors presents i futures de I'Ajuntament. En relacié amb aquelles mesures
relacionades amb la prevencid i I'abordatge de 'assetjament, sera també, d’aplicacio a
qualsevol persona que, tot i estar sota la dependencia d’un tercer, dugui a terme
activitats o presti serveis dins del consistori.

ENTRADA EN VIGOR | PERIODE DE VIGENCIA

El pla intern d’igualtat de I’Ajuntament de Masquefa entrara en vigor a partir de la data
d’aprovacié en el Ple de I’Ajuntament, prevista en octubre de 2023, i tindra una vigéncia
de quatre anys, fins a octubre de 2027.

Abans de la finalitzacio del periode de vigencia d’aquest pla, es constituira una nova
comissio negociadora que tindra com a principal objectiu elaborar una nova diagnosi i un
nou pla d’igualtat adequat al marc normatiu del moment i que doni resposta a les
necessitats de la plantilla.

RECURSOS NECESSARIS PER A DUR A TERME EL PROJECTE

L’Ajuntament de Masquefa compta amb els recursos necessaris per a desplegar el pla
d’igualtat i assolir els objectius que es proposen: instal-lacions, equips, mitjans, recursos
humans i recursos economics.

PARTS SUBSCRIPTORES

Les parts subscriptores del Plaintern d’igualtat de génere de I’Ajuntament de Masquefa
han format la Comissid negociadora, paritaria entre la representacid legal de les
treballadores i treballadors i la representacié de I’Ajuntament. La Comissié negociadora
acorda l'aprovacio del Pla intern d’igualtat de genere amb una vigencia de quatre anys.
"aprovacio es dura a terme també en el Ple del consistori.

Una vegada s’hagi aprovat el Pla intern d’igualtat de genere de I'Ajuntament de
Masquefa, la Comissid negociadora es dissoldra i es formara I'anomenada Comissioé de
seguiment del pla d’igualtat. Aquesta comissio podra estar formada o no per les mateixes
persones que la Comissié negociadora. En tot cas, la Comissid de seguiment comptara de




manera paritaria amb representants de I’Ajuntament i de la representacio legal de les
treballadores i treballadors. Igualment, la Comissié de seguiment vetllara pel correcte
desplegament de les mesures que conté el pla d’igualtat, aixi com del seguiment i les
avaluacions corresponents d’aquest segons el marc normatiu vigent.

Tant el compromis assumit pel consistori com la informacié que conté aquest pla es
transmetran a la plantilla a través dels canals de comunicacio habituals.

COMISSIO NEGOCIADORA D’IGUALTAT
Funcions
Les funcions principals de la comissié negociadora son:

- Vetllar pel compliment del principi d’igualtat entre dones i homes en I'organitzacid.

- Establir el calendari d’elaboracié del pla d’igualtat.

- Desenvolupar, aprovar i desplegar el Pla intern d’igualtat de génere. Aix0 inclou la
diagnosi de genere i el pla d’actuacido amb vigencia de quatre anys, segons el marc
normatiu vigent.

- Contribuir a aconseguir la igualtat real de tracte i oportunitats entre dones i homes
en els ambits obligatoris que recull el pla d’igualtat: accés a I'ocupacié, formacio,
promocié professional i ascens, retribucions, corresponsabilitat i equilibri entre la
vida familiar, personal i laboral, aixi com prevencié de I'assetjament sexual i de
I'assetjament per rad de sexe, orientacid sexual, identitat de génere o expressio de
génere.

Comissié negociadora

La comissié negociadora del pla intern d’igualtat de I'Ajuntament de Masquefa es va
constituir el 23 de gener de 2023. Les persones que la integren sén:

Per la representacié de I'Ajuntament:

- Ramon Rigol Nuto, secretari accidental de I’Ajuntament de Masquefa

- Carme Alias Mercado, funcionaria técnica d’educacio i cooperacio que actua com
a Técnica d’lgualtat de I’Ajuntament de Masquefa.

- Isabel Fernandez Fernandez, funcionaria técnica de recursos humans

Per la representacié legal de les treballadores i dels treballadors:

- Ester Cabrera Ysas, funcionaria administrativa de serveis personals
- Josep Maria Pueyo Moreno, laboral fix conserge d’equipaments municipals
- Joan Martin Mufioz, funcionari agent de la policia local




La comissid és, doncs, paritaria, amb tres persones com a representacié de I'empresa i
tres persones per part de la representacio legal de les treballadores i treballadors.

"acta de constitucid de la comissié s’adjunta en I'annex 1.




DEFINICIO D’OBJECTIUS DEL PLA INTERN D’'IGUALTAT DE GENERE

Els objectius generals del pla intern d’igualtat de génere defineixen la meta que es vol
assolir, i determinen una estrategia. Els objectius especifics es relacionen amb els
processos i les mesures concretes que s’"han adoptar per arribar-hi.

El Plaintern d’igualtat de I'’Ajuntament de Masquefa, com ja s’ha expressat, defineix una
estratégia per avancar cap a laigualtat real entre dones i homes pel que fa a les politiques
internes de I'organitzacid. Per tal d’aconseguir-ho, una vegada elaborada la diagnosi de
genere, és necessari incorporar el compromis amb la igualtat real entre dones i homes a
la cultura i les politiques de I’Ajuntament, aixi com desenvolupar mesures concretes per
avangar cap a aquesta.

Aixi, a partir de les necessitats detectades en la diagnosi, es defineixen els objectius que
es volen aconseguir, les actuacions concretes a desenvolupar, per cada ambit,
programades en el temps, aixi com els indicadors de seguiment i avaluacié d’aquestes
accions o mesures.

Els objectius d’actuacid, generals i especifics, del Pla intern d’igualtat de génere de
I’Ajuntament de Masquefa, son els seglients:

1. Tranversalitzar el principi d’igualtat. Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a
tots els nivells organitzacionals de I’Ajuntament de Masquefa.
- Dotar d’efectivitat i consens el pla intern d’igualtat.
- Transversalitzar la perspectiva de génere.
- Impulsarla cultura de I'equitat de génere i d’igualtat real d’oportunitats entre
dones i homes entre el personal de I’Ajuntament.
2. Garantir condicions de treball equitatives per al conjunt d’empleades i empleats
- Continuar els processos d’estabilitzacio de I’'ocupacid
- Gestionar la informacid laboral i retributiva de manera que es pugui disposar
de la informacio laboral actualitzada
- Avancar cap a l'eliminacio de la infrarepresentacio de les dones en certes
arees de treball
3. Garantir la igualtat d’oportunitats de les empleades i empleats de I’Ajuntament en
I"accés alafeinaialaformacio, aixi com en el desenvolupament professional, incloses
les possibilitats de promocio.
- Desplegar procediments amb perspectiva de génere, per garantir processos
de seleccio igualitaris i objectius.
- Dissenyar un pla de formacié basat en les necessitats detectades de les
empleades i empleats
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- Impulsar el desenvolupament i la promocié professional amb perspectiva de
genere
4. Garantir laigualtat retributiva per feines d’igual valor
- Implementar instruments, segons el marc normatiu vigent, per garantir
I’'abseéncia de discriminacions salarials per rad de sexe
5. Garantir una comunicacié corporativa no sexista i inclusiva
- Formar les persones clau en comunicacié inclusiva i no sexista
- Revisar textos clau de la comunicacio de I’Ajuntament per garantir la redaccid
d’aquests en llenguatge inclusiu
6. Garantir condicions de treball saludables per al personal de I’Ajuntament
- Aplicar la perspectiva de geénere en la prevencid de riscos laborals i
psicosocials
7. Impulsar una ordenacié del temps de treball que afavoreixii millori I’equilibri entre la
vida personal, familiar i laboral de les empleades i empleats
- Promoure la corresponsabilitat del personal de I’Ajuntament pel que fa a les
tasques de cures i domestiques, no remunerades
- Coneixer les necessitats d’equilibri de la plantilla
- Revisar, protocol-litzar i, si escau, ampliar les mesures d’equilibri (conciliacio)
existents
8. Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe, d’orientacio
sexual, d’identitat de genere o d’expressio de genere
- Revisar i actualitzar el protocol de prevencié i actuacié davant situacions
d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe, d’orientacié sexual,
d’identitat de génere o d’expressié de genere
- Desplegar les mesures de prevencié que contempla el protocol

COMISSIO DE SEGUIMENT | AVALUACIO DEL PLA INTERN D’IGUALTAT

El pla intern d’igualtat de genere abasta de forma transversal a tot el personal que
treballa a I’Ajuntament de Masquefa. Aixi doncs, el desplegament del pla implica la
mobilitzacid de personal, temps i recursos en totes les arees de |'organitzacio.

Es per aquest motiu que cal comptar amb un grup de persones —I’anomenada Comissid
de seguiment i avaluacio del pla— que lideri el projecte, integrat tant per representants
de I'ens com per la representacio legal de les treballadores i treballadors. Aixo implica:

- La designacio de les persones que integraran la comissio

- La definicié de la dinamica de treball de la comissid, com ara la periodicitat de les
reunions, la distribucid de responsabilitats, I'elaboracié d’informes d’avaluacié i
de seguiment, els canals de comunicacié de la informacio, etc.

-11 -




INFORME RESUM DE LA DIAGNOSI

Segons el Reial decret 902/2020, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre,

la diagnosi de situacié del Pla intern d’igualtat de genere s’ha de referir, almenys, a les

seglents materies:

r o,

mo 0 w >

Procés de seleccio i contractacid.
Classificacio professional.
Formacio.

Promocio professional.

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

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

Prevencidé de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

De manera opcional, la diagnosi pot incloure també els ambits relatius a la cultura de

I"organitzacio, la salut laboral amb perspectiva de genere i la comunicacid no sexista.

Per tal d’incloure-hi aquests ambits d’analisi, la diagnosi i el pla s"han estructurat al

voltant dels seglients eixos:

© N o oA W N

Cultura d’igualtat a I'organitzacio.

Condicions laborals. Infrarepresentacio femenina.

Procés de seleccio, contractacio, formacio i desenvolupament professional.
Politica salarial i auditoria retributiva.

Comunicacio corporativa amb perspectiva de génere.

Equilibri entre la vida personal, familiar i laboral. Corresponsabilitat.

Salut laboral amb perspectiva de génere

Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i de 'assetjament per raé de

sexe, orientacio sexual, identitat de genere i expressio de genere.

A continuacidé es mostra un informe resum dels principals resultats dels ambits analitzats,

en forma de punts forts i arees de millora:

-12 -




1. CULTURA D'IGUALTAT A L'ORGANITZACIO

: PUNTS FORTS

= Adhesié a diferents plans i planificacio de politiques d’'impuls de la igualtat de génere
‘ i dels drets LGTBI, aixi com d’erradicacié de les violencies masclistes en I'lambit local i
_ comarcal. :
= Existencia de Regidoria de feminismes, igualtat i diversitat.

AREES DE MILLORA

= Al'enquestai a les entrevistes es mostra un coneixement limitat del desplegament
i de politiques d’impuls de la igualtat real entre dones i homes.
= A l'enquesta i a les entrevistes es mostra un coneixement limitat de la cura de
‘ I’Ajuntament pels drets laborals de les dones en situacié de violéncia masclista.
= No hi ha informacidé sobre el seguiment i 'avaluacié de les politiques de genere i
‘ diversitat LGTBI desplegades.
= No hi ha informacio sobre la difusié del desplegament de les politiques d’igualtat i
. drets LGTBI,
= No es treballa de manera generalitzada ni estandarditzada amb dades desagregades
l per sexe. :

: PUNTS FORTS

i = Gesti6 de lainformacid relativa a la informacié laboral i retributiva per poder fer totes :
les analisis necessaries de I'estructura laboral i de les retribucions amb perspectiva i
de génere.

AREES DE MILLORA

En el periode analitzat, s’observa segregacid horitzontal en la plantilla de
I’Ajuntament, relacionada amb patrons de rols i estereotips de génere. Les dones es
concentren en llocs de treball com a técniques, administratives i auxiliars
administratives, mentre que els homes ho fan en llocs de treball de Policia Local.
: Brigada i oficials.
= Treball a temps parcial feminitzat. Les reduccions de jornada per cura de persones
i estan completament feminitzades. l
= Sobrequalificacié dels empleats de la plantilla.

* Manca de valoracio de llocs de treball vigent.




3. POLITIQUES DE SELECCIO, CONTRACTACIO, FORMACIO | DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL

PUNTS FORTS

i = En general, percepcié d’igualtat en relacié amb les possibilitats d’accés, formacio i :
promocid a I’Ajuntament, tot i que els homes tenen una opinié més positiva sobre els
tres aspectes consultats.

| AREES DE MILLORA

i m Accés. No es detecta una inclusid estandarditzada de continguts relatius a la :
‘ normativa sobre igualtat i violéncia masclista, aixi com dels drets LGTBI, en els temaris
relatius als processos de seleccid, segons la normativa vigent actual. L'Article 16 de |la
Llei catalana d’igualtat efectiva entre dones i homes estableix que en els temaris dels
processos selectius s’han d’incloure continguts relatius a la normativa sobre igualtat
: i sobre violencia masclista. :
= No hi ha una estandarditzacié de la informacid, desagregada per sexe, de les
candidatures, de les persones admeses i excloses ni de les persones finalment :
seleccionades en els processos de seleccio. Aixi doncs, no es fa atencid a aquesta
informacio ni es té en compte per a treballar cap a I'equilibri en la presencia de dones
: i homes en les diferents arees de treball. :
= No existeix un programa de formacié estructurat que contempli les necessitats
: formatives de les diferents arees i llocs de treball. Tampoc no es fa seguiment ni
: avaluacio de les accions formatives dutes a terme per la plantilla de 'Ajuntament.  :
= No es disposa de tota la informaci¢ relativa a les accions formatives dutes a terme a
‘ I’Ajuntament: accessibilitat de dones i homes a la formacio, participacio de dones i
homes en les accions formatives, continguts, durada, horari, inclusié de la perspectiva
de genere, etc. ‘
= No es disposa de tota la informacio relativa a les accions formatives especifiques :
‘ sobre igualtat de génere i drets LGTBI dutes a terme a I’Ajuntament: accessibilitat de
dones i homes a la formacid, participacié de dones i homes en les accions formatives,
: continguts, durada, horari, etc.
= No es disposa d’informacid relativa a la promocid, amb dades desagregades per sexe:
nombre de persones que han promocionat cada any, lloc de treball d’origen i de desti,
augment salarial associat, etc. ‘

-14-




4. POLITICA RETRIBUTIVA. RETRIBUCIONS DEL PERSONAL

: PUNTS FORTS

= Gestio de les dades laborals i retributives, que ha permes fer una analisi laboral i
i retributiva detallada. :
* Bretxa salarial global menor al 5%. :
= Els processos d’estabilitzacio de llocs de treball comencats en 2022, i de finalitzacio
‘ prevista en 2024, que no es reflecteixen en la diagnosi, contribueixen a disminuir la

temporalitat i a millorar I'estabilitat de les empleades i els empleats de I’Ajuntament.

| AREES DE MILLORA

= Segregacid horitzontal i parcialitat més gran en les empleades, com a causes de la
: bretxa salarial.
= ['Ajuntament no disposa de valoracid de llocs de treball recent i que reflecteixi
: I"estructura laboral actual, elaborada amb perspectiva de genere. :

5. CORRESPONSABILITAT | EQUILIBRI ENTRE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR |
LABORAL

: PUNTS FORTS

= En general, bona percepcid, tot i que amb marge de millora, de les possibilitats
d’equilibri entre la vida personal, familiar i laboral de les empleades i dels empleats
de I’Ajuntament.

| AREES DE MILLORA

=  Millor coneixement de les mesures d’equilibri disponibles per a la plantilla. {
= Possibilitat de document que reguli les mesures existents, i que contempli el
i teletreball. :
= |mpuls de la corresponsabilitat per part de I’Ajuntament.

: PUNTS FORTS

= Esforg per utilitzar llenguatge no sexista en algunes de les mostres de comunicacio de
I’Ajuntament.

= Ales entrevistes, s'expressa interés per |'Us de llenguatge inclusiu.

| AREES DE MILLORA
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Romanen mostres de llenguatge androcentric en el portal web i en els textos oficials.
L’area d’igualtat del portal web de I'Ajuntament podria estar en un lloc més destacat.
Aixi mateix, podria contenir informacié actualitzada sobre el desplegament de les
politiques d’igualtat en I'ambit local i comarcal. ‘

Previsid de realitzacié d’enquestes sobre riscos psicosocials I’tltim quadrimestre de
2023 o el primer de 2024.

| AREES DE MILLORA

La politica de prevencid de riscos laborals no incorpora la perspectiva de génere, més i
enlla de les situacions especifiques d’embaras i lactancia natural.

8. PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETIAMENT SEXUAL | DE
L’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE, ORIENTACIO SEXUAL, IDENTITAT DE GENERE
O EXPRESSIO DE GENERE

Existencia d’un protocol, d’elaboracid recent, de prevencid, deteccid i actuacid
davant situacions d’assetjament sexual a la feina.

| AREES DE MILLORA

La percepcid de les persones quant a la garantia d’un entorn lliure d’assetjament
sexual i d’assetjament per rad de sexe, aixi com dels mecanismes d’actuacié davant
de possibles situacions pot estar relacionada amb la manca de difusio dels continguts
del protocol. De les persones que responen |'enquesta, al voltant de la meitat no
considera que I"’Ajuntament desplegui mesures per garantir un entorn laboral lliure
d’assetjament, i només el 28% de les dones declara que sabria com actuar davant
d’una situacio d’assetjament sexual o per rad de sexe.
No es disposa d’informacié relativa al seguiment i avaluacid de les mesures
preventives incloses en el protocol. ‘
El protocol no inclou de manera explicita el ciberassetjament. :
Les mesures preventives del protocol només fan referencia a I'assetjament psicologic,
inclos en el document. A més, entre les mesures de prevencid, el protocol no inclou
la sensibilitzacié i la difusié dels continguts d’aquest document al conjunt
d’empleades i empleats de I’Ajuntament. Igualment, les mesures de prevencid del
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: protocol no estan programades temporalment ni s’especifiquen les persones o i

: equips responsables del seu desplegament. :
i = E| protocol no inclou quines sén les persones de referéncia i/o la comissié de :

: prevencio i abordatge de possibles situacions d’assetjament. :
: = F| protocol no esta actualitzat considerant el marc normatiu vigent.
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PLA D’ACCIO

La fase de planificacid és aquella en que es dissenyen les mesures d'accid, 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 un calendari especific per a cadascuna d'elles — és a dir, un calendari
d'execucid —, es designa un equip o departament responsable de la seva realitzacid i
supervisio 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'existéncia del Pla i el seu contingut, garantint-ne la difusid entre el personal de
I'ajuntament.

A continuacio es presenten les mesures del pla agrupades segons els eixos organitzadors
de la diagnosi i els objectius especifics definits.

1. CULTURA D’IGUALTAT

Objectiu general. Tranversalitzar el principi d’igualtat. Incorporar el principi d'igualtat
d'oportunitats a tots els nivells organitzacionals de I'’Ajuntament de Masquefa.

Objectiu especific: Dotar d’efectivitat i consens el pla intern d’igualtat
Accions:

1. Aprovacié del Pla

2. Constitucio de la comissié de seguiment del Pla intern d’igualtat de
genere de I’Ajuntament de Masquefa, segons indica el RD 901/2020, de
13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre.

3. Registre del Pla intern d’igualtat de I’Ajuntament de Masquefa, segons la
Resolucid del 16 de marg de 2023, de la Secretaria d’Estat de Funcid
Publica, per la qual es crea el registre de plans d’igualtat de les
administracions publiques i dels seus protocols front a I'assetjament
sexual i per rad de sexe.?

3 Els plans d’igualtat, juntament amb els annexos 1 i 2, disponibles en la Resolucio, han d’enviar-se a la bustia de correu
institucional registro.planespublicosigualdad @correo.gob.es.
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4,

Fer un retorn formal a la plantilla dels principals avencos aconseguits amb
el desplegament del pla.

Objectiu especific: Dotar la comissid de seguiment i avaluacid del pla amb eines de treball
per al desplegament, seguiment i avaluacio del pla

Accions:

Aprovacio d’un pressupost anual per a la implementacio del pla intern d’igualtat
de genere de I'Ajuntament de Masquefa.

Establir un equip referent (técnica d’igualtati técnica de recursos humans)
que impulsi i coordini el desenvolupament del Pla intern d’igualtat de
génere de I’Ajuntament de Masquefa.

Seguiment semestral del desplegament del Pla intern d’igualtat de génere
de I'Ajuntament de Masquefa, segons indica el RD 901/2020, de 13
d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre.
Avaluacions del Pla intern d’igualtat de génere de I'Ajuntament de
Masquefa a la meitat i al final de la seva vigéncia , segons indica el RD
901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’'igualtat i el seu
registre.

Objectiu especific: Transversalitzar la perspectiva de genere

Accions:

9.

10.

Contractacié publica amb perspectiva de génere. Inclusid de clausules
especifiques sobre compliment de la normativa vigent d’igualtat en
contractes, licitacions i subvencions, segons expressa |'article 10 de la Llei
17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.*

Consens i establiment de criteris quant al treball amb dades desagregades
per sexe i/o genere i planificacid de I'actualitzacié dels formularis,
impresos, documentacié, etc. des de les diverses arees de treball de
I’Ajuntament perque incloguin els criteris consensuats, segons s’expressa
tant a la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i home, en larticle 20, com la Llei 17/2015, del 21 de juliol,
d’igualtat efectiva entre dones i homes, en I"article 56.

4 Veure Guia per a la incorporacio de la perspectiva de génere en els contractes publics
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Objectiu especific: Impulsar I'equitat de genere i igualtat d’oportunitats entre el personal
de I’Ajuntament de Masquefa i millorar I'accés als recursos formatius i de sensibilitzacié

Accions:

11. Difusio periodica de la informacio relativa al desplegament del pla, de les
politiques d’igualtat de I’Ajuntament i dels drets laborals de les dones en
situacid de violencia masclista entre la plantillai els carrecs politics

12. Convocatoria amb periodicitat anual dels carrecs politics implicats a les
reunions de seguiment del pla.

2. CONDICIONS DE TREBALL | INFRAREPRESENTACIO DE LES DONES

Objectiu general. Garantir condicions de treball equitatives per al conjunt d’empleades i
empleats

Objectiu especific. Avangar de forma efectiva cap a la igualtat i la paritat i accelerar el
reequilibri de genere en la composicié de la plantilla de I’Ajuntament.

Accions:

13. Aprovacié i implementacid de mesures d’accié positiva per avancar cap a
la paritat de genere en arees masculinitzades, d’acord amb, entre altres,
la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes, i la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i
homes.

3. ACCES, SELECCIO, FORMACIO, PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Objectiu general. Garantir la igualtat d’oportunitats de les empleades i empleats de
I’Ajuntament en l'accés a la feina i a la formacid, aixi com en el desenvolupament
professional, incloses les possibilitats de promocio.

Objectiu especific. Desplegar procediments amb perspectiva de genere, per garantir
processos de seleccié igualitaris i objectius.

Accions:

14. Inclusié en els temaris de la normativa vigent sobre igualtat de dones i
homes i erradicacio de les violencies masclistes, segons expressa I’article
16 de la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.
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15. Formacié enigualtat de les persones que integren els tribunals de seleccio,
segons indica l'article 16.4 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat
efectiva de dones i homes.

Objectiu especific. Disposar d’un pla de formacié basat en les necessitats detectades de
les empleades i empleats, que inclogui la perspectiva de génere

Accions:

16. Disseny d’un programa de formacié, amb perspectiva de génere, per a
totes les arees de treball, que consideri les necessitats formatives de la
plantilla, i que inclogui formacié especifica en igualtat i transversalitat de
genere, drets LGTBI i erradicacid de les violencies masclistes, per a la
plantilla i els carrecs politics.

17. Sistematitzacido d’un registre, amb dades desagregades per sexe, amb
nombre de formacions, tipus, horaris, format, nombre d’hores, etc. per
veure si tenen un impacte en génere.

Objectiu especific. Impulsar el desenvolupament i la promocié professional amb
perspectiva de génere

Accions:

18. Disseny d'un procediment per estructurar i reglamentar la carrera
professional de la plantilla de I’Ajuntament.

19. Crear un registre sistematitzat, amb dades desagregades per sexe, amb el
nombre de promocions anuals, indicant el lloc, I'area de treball i el grup
professional d’origen i de desti, aixi com I'increment salarial associat, per
a cada promocié

4. POLITICA RETRIBUTIVA. RETRIBUCIONS DEL PERSONAL
Objectiu general. Garantir la igualtat retributiva per feines d’igual valor

Objectiu especific. Implementar instruments, segons el marc normatiu vigent, per
garantir la mateixa retribucié per treballs d’igual valor, aixi com [|'abséncia de
discriminacions salarials per rad de sexe.

Accions:

20. Elaboracio del registre retributiu anual, d’acord amb el RD 902/2020, de
13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.
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21. Elaboracio i aprovacié d’una valoracio de llocs de treball sense biaixos de
génere, d’acord amb el RD 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat
retributiva entre dones i homes.

22. Elaborar una auditoria retributiva, d’acord amb el RD 902/2020, de 13
d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

5. CORRESPONSABILITAT | EQUILIBRI ENTRE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I
LABORAL

Objectiu general. Impulsar una ordenacié del temps de treball que afavoreixi i millori
I"’equilibri entre la vida personal, familiar i laboral de les empleades i empleats

Objectiu especific. Promoure la corresponsabilitat del personal de I’Ajuntament pel que
fa a les tasques de cures i doméstiques, no remunerades

Accions:

23. Difusié de campanyes periodiques de sensibilitzaci6 sobre la
corresponsabilitat®

Objectiu especific. Coneixer i considerar les necessitats d’equilibri de la plantilla
Accions:

24. Procés participatiu per coneixer les necessitats de conciliacié de la plantilla
25. Enquestes periddiques sobre conciliacié a la plantilla

Objectiu especific. Revisar, protocol-litzat i, si escau, ampliar o modificar les mesures
d’equilibri (conciliacid) existents

Accions:

26. Elaboracié d’'un document, consensuat amb la RLT, sobre mesures
d’equilibri i coresponsabilitat
27. Difusié de les mesures d’equilibri existents a I’Ajuntament

5 A l'annex 2 s’adjunta informacié sobre diferents recursos, campanyes i documents informatius sobre
corresponsabilitat
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6. COMUNICACIO NO SEXISTA
Objectiu general. Garantir la comunicacid no sexista i inclusiva
Objectiu especific. Formar el personal en comunicacié no sexista i inclusiva
Accions:

28. Planificaci¢ i celebracié d’almenys una sessié formativa sobre llenguatge
no sexista i inclusiu per a les persones amb responsabilitats en la
comunicacié de I’Ajuntament

29. Planificacio i celebracid d’almenys una sessio formativa sobre llenguatge
no sexista i inclusiu per al personal de I'Ajuntament

Objectiu especific. Revisar textos clau de la comunicacié de I’Ajuntament per garantir la
redacci6 d’aquests en llenguatge inclusiu

Accions:

30. Revisid i adaptacio de documents clau per assegurar que es redacten fent
Us de llenguatge no sexista i inclusiu: instancies, sol-licituds, inscripcions,
etc.

7. SALUT LABORAL

Objectiu general. Garantir condicions de treball saludables per al personal de
I’Ajuntament

Objectiu especific. Aplicar la perspectiva de génere en la prevencié de riscos laborals i
psicosocials

Accions:

31. Actualitzacio de la documentacid relativa a la prevencid de riscos laborals
i psicosocials.

32. Distribucié periodica d’enquestes de riscos psicosocials amb perspectiva
de genere
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8. PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL O PER RAO DE SEXE

Objectiu general. Garantir un entorn laboral lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe,
d’orientacio sexual, d’identitat de genere i d’expressid de genere

- Objectius especifics.

o Revisar i actualitzar el protocol de prevencid i actuacié davant situacions
d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe, d’orientacié sexual,
d’identitat de genere o d’expressio de genere.

o Garantir un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per rad de sexe,
d’orientaciod sexual i d’identitat de génere.

o Sensibilitzar el conjunt de les persones que treballen a I'Ajuntament de
Masquefa.

o Garantir que totes les persones que treballen a I’Ajuntament de Masquefa,
incloses les noves incorporacions, coneixen els continguts i les implicacions
del protocol

Accions:

33. Actualitzacid, segons la normativa vigent, del protocol de prevencid i
actuacio davant de I'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe,
orientacio sexual, identitat de genere o expressio de génere

34. Registre del protocol de prevencio i actuacid davant de I'assetjament
sexual i de I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de
geénere 0 expressio de genere

35. Desplegament i seguiment de les accions de prevencid aprovades en el
protocol de prevencié i actuacié davant de l'assetjament sexual i de
I'assetjament per rad de sexe, orientacio sexual, identitat de génere o
expressio de genere
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DESENVOLUPAMENT DE LES ACCIONS

1. CULTURA D’'IGUALTAT

Mesura 1 Aprovacido del Pla intern d’igualtat de I’Ajuntament de
Masquefa
Objectiu Dotar d’efectivitat i consens el Pla intern d’igualtat de

I’Ajuntament de Masquefa

Responsable Ple de I’Ajuntament

Temporalitat Curt termini. Segon semestre de 2023

Recursos No es necessiten recursos addicionals

Indicadors de | - ElI Plaintern d’igualtat de I’Ajuntament de Masquefa ha
seguiment estat aprovat al Ple

- Data d’aprovacio
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Mesura 2 Constitucié de la comissié de seguiment del Pla intern d’igualtat de
genere de I'Ajuntament de Masquefa, segons indica el RD
901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i
el seu registre.

Objectiu Dotar d’efectivitat i consens el Plaintern d’igualtat de I’Ajuntament
de Masquefa

Responsable Ajuntament de Masquefa i Representacidé legal de les treballadores
i treballadors de I’Ajuntament de Masquefa

Temporalitat Curt termini. Segon semestre de 2023

Recursos No es necessiten recursos addicionals

Indicadors  de | - S’ha constituit la Comissié de seguiment del pla
seguiment - Hihaacta de formacié de la comissid

- Detall de les persones que la integren
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Mesura 3 Registre del Pla intern d’igualtat de I'Ajuntament de Masquefa,
segons la Resolucié del 16 de marg de 2023, de la Secretaria d’Estat
de Funcio Publica, per la qual es crea el registre de plans d’igualtat
de les administracions publiques i dels seus protocols front a
I’assetjament sexual i per rad de sexe.®

Objectiu Dotar d’efectivitat i consens el Pla intern d’igualtat de I’Ajuntament
de Masquefa

Responsable Comissié de seguiment del pla

Temporalitat Curt termini, segon semestre 2023

Recursos No sén necessaris recursos addicionals
Indicadors de | - Data de presentacio del pla al registre
seguiment - Elregistre del pla s’ha admes

6 Els plans d’igualtat, juntament amb els annexos 1 i 2, disponibles en la Resolucid, han d’enviar-se a la bustia de correu
institucional registro.planespublicosigualdad @correo.gob.es.
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Mesura 4 Fer un retorn formal a la plantilla dels principals avengos
aconseguits amb el desplegament del pla
Objectiu Dotar d’efectivitat i consens el Pla intern d’igualtat de

I’Ajuntament de Masquefa

Responsable

Comissié de seguiment del pla

Temporalitat

Primer semestre de 2027

Recursos No sén necessaris recursos addicionals
Indicadors de | - La presentacid s’ha dut a terme
seguiment - Nombre de persones que han assistit a la presentacio, amb

dades desagregades per sexe i area de treball
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Mesura 5 Aprovacié d’un pressupost anual per a la implementacié del Pla
intern d’igualtat de genere de I’Ajuntament de Masquefa

Objectiu Dotar la comissié de seguiment i avaluacié del pla amb eines de
treball per al desplegament, seguiment i avaluacié del pla.

Responsable Ple de 'Ajuntament de Masquefa

Temporalitat Anualment

Recursos No son necessaris recursos addicionals per I'aprovacié
Indicadors de | - El pressupost ha estat aprovat per 2024
seguiment - El pressupost ha estat aprovat per 2025

- El pressupost ha estat inclos en I'avaluacio a la meitat de la
vigencia del pla

- El pressupost ha estat aprovat per 2026

- El pressupost ha estat aprovat per 2027
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Mesura 6 Establir un equip referent (técnica d’igualtat i técnica de recursos
humans) que impulsi i coordini el desenvolupament del Pla intern
d’igualtat de genere de I’Ajuntament de Masquefa

Objectiu Dotar la comissid de seguiment i avaluacié del pla amb eines de

treball per al desplegament, seguiment i avaluacié del pla.

Responsable

Comissié de seguiment del pla

Temporalitat

Curt termini, segon semestre 2023

Recursos No sén necessaris recursos addicionals
Indicadors  de | - Noms de les persones que formen 'equip referent
seguiment - Acta de la reunié de nomenament
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Mesura 7 Seguiment semestral del desplegament del Pla intern d’igualtat de
genere de I’Ajuntament de Masquefa, segons indica el RD 901/2020,
de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu
registre.

Objectiu Dotar la comissid de seguiment i avaluacié del pla amb eines de treball per
al desplegament, seguiment i avaluacio del pla.

Responsable Comissié de seguiment d el pla

Temporalitat Semestral, a partir de I"aprovacio del pla

Recursos Hores de treball de les persones que integren la comissid
Indicadors de - Actes de les reunions de seguiment

seguiment - S’han elaborat informes de seguiment anuals

- Percentatge d’accions realitzades que compten amb informe de
seguiment

- Elsinformes de seguiment sén accessibles

- Els informes de seguiment es tenen en compte en el disseny de
noves accions
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Mesura 8 Avaluacions del Pla intern d’igualtat de genere de I’Ajuntament de
Masquefa a la meitat i al final de la seva vigencia , segons indica el
RD 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans
d’igualtat i el seu registre.

Objectiu Dotar la comissio de seguiment i avaluacié del pla amb eines de treball per
al desplegament, seguiment i avaluacio del pla.

Responsable Comissié de seguiment
Temporalitat Bianual
Recursos Hores de treball de les persones que integren la comissio

Recurs tecnic del cataleg de la Diputacié de Barcelona

Indicadors de | - Informe d’avaluacio a la meitat de la vigéncia del pla elaborat
seguiment - Elaborat Informe d’avaluacié final abans que finalitzi la vigéncia
del pla

- Elsinformes d’avaluacié sén accessibles
- Els informes d’avaluacié es tenen en compte en el disseny de noves
accions
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Mesura 9

Contractacié publica amb perspectiva de genere. Inclusié de
clausules especifiques sobre compliment de la normativa vigent
d’igualtat en contractes, licitacions i subvencions, segons expressa
I'article 10 de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de
dones i homes.’

Objectiu

Transversalitzar la perspectiva de génere

Responsable

Secretaria

Contractacio

Temporalitat

Al llarg de la vigéncia del pla

Recursos Hores de dedicacié del personal técnic
Indicadors de | - Percentatge anual de contractacions, subvencions i licitacions en
seguiment gue s’han inclos clausules especifiques sobre igualtat de génere.

- Detallar mesures en funcio de la tipologia de conveni, dimensions
de l'entitat o empresa col-laboradora, etc.

- Detallar exemples.

7Veure Guia per a la incorporacié de la perspectiva de génere en els contractes publics
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Mesura 10

Consens i establiment de criteris quant al treball amb dades
desagregades per sexe i/o génere i planificacié de I'actualitzacié dels
formularis, impresos, documentacio, etc. des de les diverses arees de
treball de I'Ajuntament perqué incloguin els criteris consensuats,
segons s’expressa tant a la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per
a la igualtat efectiva de dones i home, en l'article 20, com la Llei
17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva entre dones i homes, en
I'article 56.

Objectiu

Transversalitzar la perspectiva de génere

Responsable

Equip referent

Secretaria

Temporalitat

Segon semestre 2024

Recursos

Hores de dedicacio del personal técnic

Indicadors de
seguiment

Percentatge de formularis, impresos, documents, etc. de cada area
de treball en que s’haninclos les variables consensuades quant a sexe
i/o genere.
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Mesura 11 Difusié periodica de la informacié relativa al desplegament del pla,
de les politiques d’igualtat de I’Ajuntament i dels drets laborals de
les dones en situacid de violéncia masclista entre la plantilla i els
carrecs politics

Objectiu Impulsar 'equitat de génere i igualtat doportunitats entre el

personal de I’Ajuntament de Masquefa i millorar I'accés als recursos
formatius i de sensibilitzacio

Responsable

Area de comunicacié
Equip referent d’impulsar el desenvolupament del pla

Area de Recursos humans

Temporalitat

Semestralment

Recursos

Hores de dedicacio del personal técnic

Indicadors de
seguiment

- S’ha enviat el correu-e, butlleti, etc. amb la informacio
corresponent.

- S’ha distribuit una enquesta al personal, amb caracter, almenys,
bianual en queé s’incloguin, si escau, més aspectes, i en que es
consulti sobre la satisfaccio i la utilitat de la informacio
distribuida. Els resultats de I’enquesta s’inclouran en els informes
de seguiment i d’avaluacio del pla.
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Mesura 12 Convocatoria amb periodicitat anual dels carrecs politics
implicats a les reunions de seguiment del pla
Objectiu Impulsar I'equitat de genere i igualtat d’oportunitats entre

el personal de I’Ajuntament de Masquefa i millorar 'accés
als recursos formatius i de sensibilitzacio

Responsable

Comissio de seguiment i implementacié del pla

Temporalitat

Anualment

Recursos

No sdn necessaris recursos addicionals

Indicadors de seguiment

- Actes de les reunions de seguiment del pla a que
s’ha convidat els carrecs

- Percentatge de carrecs politics que han assistit a
les convocatories en relacié amb els previstos
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2. CONDICIONS DE TREBALL | INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Mesura 13 Aprovacid i implementacié de mesures d’accié positiva per avangar
cap a la paritat de genere en arees masculinitzades, d’acord amb,
entre altres, la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, i la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat
efectiva de dones i homes.

Objectiu Avancar de forma efectiva cap a la igualtat i la paritat i accelerar el
reequilibri de génere en la composiciod de la plantilla de I’Ajuntament.

Responsable Secretaria, Recursos humans

Temporalitat | A partir de 2024

Recursos Hores de dedicacié del personal técnic

Recursos economics previstos per cobrir noves places

Indicadors de - S’haaprovat una reserva de places

seguiment - S’ha difés la informacid en la convocatoria del procés o
processos de seleccid corresponents

- Distribucié dels llocs de treball, amb dades desagregades per
sexes, després de I'aprovacié de la mesura
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3. ACCES, SELECCIO, FORMACIO, PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL

Mesura 14 Inclusié en els temaris de la normativa vigent sobre igualtat de
dones i homes i erradicacid de les violéncies masclistes, segons
expressa l'article 16 de la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat
efectiva de dones i homes.

Objectiu Desplegar procediments amb perspectiva de genere, per garantir
processos de seleccid igualitaris i objectius.

Responsable Recursos humans, Secretaria

Temporalitat Comengament a principis de 2024, mitja termini

Recursos Hores de treball del personal tecnic

Indicadors de | - Nombre i percentatges, del total de convocatories en quée s’ha
seguiment inclos en els temaris la normativa vigent sobre igualtat de genere

i violéncia masclista.
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Mesura 15 Formacié en igualtat de les persones que integren els tribunals de
seleccid, segons indica I'article 16.4 de la Llei 17/2015, del 21 de
juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

Objectiu Desplegar procediments amb perspectiva de génere, per garantir

processos de selecciod igualitaris i objectius.

Responsable

Recursos humans

Temporalitat

Comengament a partir de 2024

Recursos Pressupost de formacié de I'organitzacié o recursos del cataleg
formatiu de la Diputacié de Barcelona

Indicadors  de | - Nombre de formacions celebrades

seguiment - Nombre de persones formades, amb dades desagregades per

sexe
- Programa formatiu i hores de durada

- Data de la formacié

- Questionaris de satisfaccié de la formacio rebuda
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Mesura 16

Disseny d’un programa de formacié, amb perspectiva de génere, per
a totes les arees de treball, que consideri les necessitats formatives
de la plantilla, i que inclogui formacid especifica en igualtat i
transversalitat de génere, drets LGTBI i erradicacié de les violéncies
masclistes, per a la plantilla i els carrecs politics, segons expressa
I'article 16 de la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de
dones i homes.

Objectiu

Disposar d’un pla de formacid basat en les necessitats detectades de
les empleades i empleats, que inclogui la perspectiva de genere.

Responsable

Recursos Humans

Caps de totes les arees de treball.

Temporalitat

Primer semestre de 2024

Recursos

Hores de treball del personal tecnic responsable

Indicadors de
seguiment

- Les persones responsables d’elaborar el programa de
formacid tenen formacid en perspectiva de genere als
projectes

- Nombre i percentatge del total de formacions incloses en el
cataleg o programa de formacié que inclouen la perspectiva
de genere en els seus continguts i desenvolupament

- Nombre de formacions especifiques en igualtat de génere,
drets LGTBI, erradicacio de les violencies masclistes, incloses
al programa

- Caracter obligatori o voluntari de les formacions
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Mesura 17 Sistematitzacié d’'un registre, amb dades desagregades per sexe,
amb nombre de formacions, tipus, i nombre d’hores per veure si
tenen un impacte en genere.

Objectiu Disposar d’un pla de formacié basat en les necessitats detectades
de les empleades i empleats, que inclogui la perspectiva de genere.

Responsable Recursos Humans

Temporalitat Primer semestre de 2024

Recursos Hores de treball del personal tecnic responsable

Indicadors de | - S’han recollit les dades, desagregades per sexe, de les
seguiment formacions realitzades, continguts, durada, horari en que s’han

dut a terme, format (en linia o presencial), questionaris
d’avaluacio, si escau, de les sessions.

- Es fa un seguiment anual del compliment del programa de
formacio

- Es fa una analisi anual del possible impacte de génere en la
realitzacio de les formacions
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Mesura 18 Disseny d’un procediment per estructurar i reglamentar la carrera
professional de la plantilla de I’Ajuntament.

Objectiu Impulsar el desenvolupament i la promocié professional amb
perspectiva de génere

Responsable Recursos Humans

Temporalitat A partir de 2024

Recursos Hores de treball del personal técnic

Indicadors de - Les persones responsables d’elaborar el procediment de

seguiment formacid tenen formacié en perspectiva de genere als
projectes

- El procediment ha estat negociat i consensuat amb la
representacio legal de les treballadores i treballadors
- El procediment s’ha aprovat
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Mesura 19 Crear un registre sistematitzat, amb dades desagregades per sexe,
amb el nombre de promocions anuals, indicant el lloc, I'area de
treball i el grup professional d’origen i de desti, aixi com I'increment
salarial associat, per a cada promocio

Objectiu Impulsar el desenvolupament i la promocid professional amb

perspectiva de genere

Responsable

Recursos Humans

Temporalitat

A partir de 2025

Recursos Hores de treball del personal técnic
Indicadors de | - S’han recollit les dades, desagregades per sexe, del nombre de
seguiment promocions anuals, indicant el lloc, I'area de treball i el grup

professional d’origen i de desti, aixi com l'increment salarial
associat, per a cada promocié

- Es fa una analisi anual del possible impacte de géenere de les
promocions
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4. POLITICA RETRIBUTIVA. RETRIBUCIONS DEL PERSONAL

Mesura 20 Elaboracié del registre retributiu anual, d’acord amb el RD
902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i
homes.

Objectiu Implementar instruments, segons el marc normatiu vigent, per

garantir la mateixa retribucié per treballs d’igual valor, aixi com
I’'absencia de discriminacions salarials per raé de sexe.

Responsable

Recursos humans

Temporalitat

Primer trimestre de cada any amb les dades de I'any anterior

Recursos Hores de treball del personal tecnic

Possibilitat contractacid externa o recursos Diputacié de Barcelona
Indicadors  de | -El registre retributiu s’ha elaborat segons el marc normatiu vigent
seguiment

-S’ha fet una analisi dels resultats per part de la comissio per veure
I"’evolucié de les condicions laborals i de la bretxa salarial entre
dones i homes
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Mesura 21 Elaboracid i aprovacié d’una valoracié de llocs de treball sense
biaixos de genere, d’acord amb el RD 902/2020, de 13 d’octubre,
d’igualtat retributiva entre dones i homes.

Objectiu Implementar instruments, segons el marc normatiu vigent, per

garantir la mateixa retribucié per treballs d’igual valor, aixi com
I’'absencia de discriminacions salarials per rad de sexe.

Responsable

Recursos humans, Representacid legal de treballadores i
treballadors

Temporalitat

A partir del primer semestre de 2025, una vegada finalitzats els
processos d’estabilitzacid del personal

Recursos Possibilitat contractacio externa
Indicadors  de | Valoracio de llocs de treball sense biaixos de genere finalitzada i
seguiment aprovada
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Mesura 22 Elaborar una auditoria retributiva, d’acord amb el RD 902/2020, de 13
d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.
Objectiu Implementar instruments, segons el marc normatiu vigent, per

garantir la mateixa retribucié per treballs d’igual valor, aixi com
I’absencia de discriminacions salarials per raé de sexe.

Responsable

Recursos humans

Temporalitat

Una vegada finalitzada i aprovada la valoracio de llocs de treball

Recursos Possibilitat contractacid externa, o cataleg de recursos de la
Diputacio de Barcelona

Indicadors  de | -Auditoria retributiva realitzada segons el marc normatiu vigent

seguiment

-S’ha fet una analisi dels resultats per part de la comissié
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5. CORRESPONSABILITAT | EQUILIBRI ENTRE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL

LABORAL

Mesura 23

Difusié de campanyes periodiques de sensibilitzacié sobre
corresponsabilitat®

Objectiu

Promoure la corresponsabilitat del personal de
I’Ajuntament pel que fa a les tasques de cures i
domestiques, no remunerades

Responsable

lgualtat, feminismes i diversitat
Comunicacio

Recursos Humans

Temporalitat

Anual

Recursos

Hores de treball del personal técnic

Indicadors de seguiment

- Analisi anual, amb dades desagregades per sexe, de
I"Us de les diferents mesures d’equilibri a disposicid de
la plantilla.

- Avaluacié de la difusid de les campanyes, a través
d’enquesta al personal. L'enquesta tindra caracter,
almenys, bianual, s’inclouran, si escau, més aspectes.

- Elsresultats de I'enquesta s’han inclos en els informes
de seguiment i d’avaluacio del pla.

8 A l'annex 2 s’adjunta informacid sobre diferents recursos, campanyes i documents informatius sobre

corresponsabilitat
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Mesura 24 Procés participatiu per conéixer les necessitats de conciliacié de
la plantilla
Objectiu Coneixer les necessitats d’equilibri de la plantilla, per garantir la

igualtat real d’oportunitats entre dones i homes sense traves
en funcié de I'area o el lloc de treball

Responsable

Recursos Humans, Representacio legal de les treballadores i
treballadors

Temporalitat

Primer semestre 2024

Recursos

Hores de treball del personal responsable

Indicadors de seguiment

- S’ha celebrat les sessions participatives escaients

- Nombre de persones que hi ha participat, amb dades de
segregades per sexe i per area de treball

- S’han recollit les necessitats de conciliacio de la plantilla
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Mesura 25

Enquestes periodiques sobre conciliacié a la plantilla

Objectiu

Coneixer les necessitats d’equilibri de la plantilla, per garantir la
igualtat real d’oportunitats entre dones i homes sense traves
en funcié de I'area o el lloc de treball

Responsable

Recursos Humans

Temporalitat

Almenys, bianual

Recursos

Hores de treball del personal técnic

Indicadors de seguiment

- Avaluacié de les possibilitats de conciliacio del personal a
través d’enquesta. L'enquesta tindra caracter, almenys,
bianual i s’hi inclouran, si escau, més aspectes.

- Els resultats de I'enquesta s’han inclos en els informes de
seguiment i d’avaluacié del pla.

- 49 -




Mesura 26 Elaboracid d’un document, consensuat amb la RLT, sobre
mesures d’equilibri i corresponsabilitat
Objectiu Objectiu especific. Revisar, protocol-litzar i, si escau, ampliar o

modificar les mesures d’equilibri (conciliacid) existents

Responsable

Recursos Humans, Representacid legal de les treballadores i
treballadors (RLT)

Temporalitat

Segon semestre 2024

Recursos

Hores de treball del personal técnic responsable

Indicadors de seguiment

- El document ha estat elaborat, negociat amb la RLT i
aprovat

- El document recull les necessitats de conciliacié
expressades en les sessions participatives
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Mesura 27

Difusié de les mesures d’equilibri existents a I’Ajuntament

Objectiu

Coneixer i considerar les necessitats d’equilibri de la plantilla

Impulsar la corresponsabilitat

Responsable

Arees de Recursos humans i Comunicacio

Temporalitat

A partir del segon semestre de 2024

Recursos Hores de treball del personal responsable
Indicadors de | - Analisi anual, amb dades desagregades per sexe, de I'Us de les
seguiment diferents mesures d’equilibri a disposicio de la plantilla.

- Avaluacié de la difusié de les mesures, a través d’enquesta al
personal. L'enquesta tindra caracter, almenys, bianual,
s’inclouran, si escau, més aspectes.

- Els resultats de I'enquesta s’han inclos en els informes de
seguiment i d’avaluacio del pla.
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6. COMUNICACIO NO SEXISTA

Mesura 28 Planificacié i celebracié d’almenys una sessié formativa sobre
llenguatge no sexista i inclusiu per a les persones amb
responsabilitats en la comunicacié de I’Ajuntament,

Objectiu Formar el personal en comunicacidé no sexista i inclusiva

Responsable

Arees de Recursos humans i d’Igualtat, feminismes i diversitat

Temporalitat

Almenys una sessio durant la vigéncia del pla

Recursos

Possibilitat de contractacid externa

Indicadors de
seguiment

- Lasessi6 formativa s’ha dut a terme

- S’han recollit les dades, desagregades per sexe, de les
formacions realitzades, continguts, durada, horari en que
s’han dut a terme, format (en linia o presencial), glestionaris
d’avaluacio, si escau, de les sessions.
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Mesura 29 Planificacié i celebracié d’almenys, una sessi®é formativa sobre
llenguatge i comunicacié no sexista i inclusiu per al personal de
I’Ajuntament

Objectiu Formar el personal en comunicacié no sexista i inclusiva

Responsable

Arees de Recursos humans i d’Igualtat, feminismes i diversitat

Temporalitat

Almenys una sessio durant la vigéncia del pla

Recursos Possibilitat de contractacid externa
Indicadors de | - La sessio formativa s’ha dut a terme
seguiment - S’han recollit les dades, desagregades per sexe, de les

formacions realitzades, continguts, durada, horari en que s’han
dut a terme, format (en linia o presencial), questionaris
d’avaluacio, si escau, de les sessions.
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Mesura 30 Revisié i adaptacid de documents clau per assegurar que es
redacten fent Us de llenguatge no sexista i inclusiu: instancies,
sol-licituds, inscripcions, etc.

Objectiu Revisar textos clau de la comunicacio de I’Ajuntament per garantir

la redaccid d’aquests en llenguatge no sexista i inclusiu

Responsable

Totes les arees de treball, especialment Comunicacio i Secretaria

Temporalitat

Després d’haver rebut formacié sobre llenguatge inclusiu

Recursos Hores de treball del personal tecnic responsable
Indicadors de - S’han consensuat els textos i documents a revisar
seguiment - Percentatge de textos, documents, etc. revisats respecte

dels planificats per a revisio
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7. SALUT LABORAL

Mesura 31

Actualitzacié de la documentacié relativa a la prevencié de riscos
laborals, segons la Llei 31/1995, de 8 de novembre, sobre prevencié de
riscos laborals, modificada per la disposicié addicional dotzena de la Llei
organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i
homes.

Objectiu

Aplicar la perspectiva de genere en la prevencié de riscos laborals i
psicosocials

Responsable

Secretaria, Recursos humans, prevencio de riscos laborals

Temporalitat

Anual

Recursos

Possibilitat contractacié externa

Indicadors de
seguiment

- Es disposa d’informes de riscos laborals i psicosocials amb
perspectiva de génere, segons el marc normatiu vigent
- Es despleguen les mesures correctores escaients
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Mesura 32 Distribucié periddica d’enquestes de riscos psicosocials amb
perspectiva de génere
Objectiu Aplicar la perspectiva de genere en la prevencié de riscos

laborals i psicosocials

Responsable

Secretaria, Recursos humans, prevencié de riscos laborals

Temporalitat

Almenys, bianual

Recursos

Possibilitat contractacié externa

Indicadors de seguiment

- Esdisposa dels resultats de les enquestes

- Elsresultats de les enquestes s’incorporen a les avaluacions
del pla d’igualtat

- Si escau, els informes de les enquestes impliquen
modificacions en el pla d’igualtat
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8. PREVENCIO DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | DE L’ASSETJAMENT PER RAO DE
SEXE, ORIENTACIO SEXUAL, IDENTITAT DE GENERE O EXPRESSIO DE GENERE

Mesura 33

Actualitzacid, segons la normativa vigent, del protocol de prevencié
i actuacié davant de |'assetjament sexual i de |'assetjament per rad
de sexe, orientacid sexual, identitat de génere o expressié de genere

Objectiu

- Revisar i actualitzar el protocol de prevencio i actuacié davant
situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe,
d’orientacié sexual, d’identitat de genere o d’expressio de
geénere

- Garantir un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per rad
de sexe, d’'orientacié sexual i d’identitat de génere

- Sensibilitzar el conjunt de les persones que treballen a
I’Ajuntament de Masquefa.

- -Garantir que totes les persones que treballen a 'Ajuntament de
Masquefa, incloses les noves incorporacions, coneixen els
continguts i les implicacions del protocol

Responsable

Arees d’lgualtat, feminismes i diversitat, de Recursos humans i
Comissidé del protocol

Temporalitat

Primer semestre 2024

Recursos - Hores de treball del personal técnic

- Possibilitat de contractacio externa

- Possibilitat d’assessorament de la Diputacio de Barcelona
Indicadors de | - El protocol s’ha revisat i actualitzat, inclosa la programacié
seguiment temporal de les mesures preventives a desplegar
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Mesura 34

Registre del protocol de prevencié i actuacié davant de I'assetjament
sexual i de I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat
de genere o expressid de génere, segons la Resolucié del 16 de marg de
2023, de la Secretaria d’Estat de Funcid Publica, per la qual es crea el
registre de plans d’igualtat de les administracions publiques i dels seus
protocols front a I'assetjament sexual i per rad de sexe.®

Objectiu

- Revisar i actualitzar el protocol de prevencid i actuacié davant
situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe,
d’orientacio sexual, d’identitat de génere o d’expressié de genere

- Garantir un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per rad
de sexe, d’'orientacio sexual i d’identitat de génere

- Sensibilitzar el conjunt de les persones que treballen a
I'Ajuntament de Masquefa.

- Garantir que totes les persones que treballen a 'Ajuntament de
Masquefa, incloses les noves incorporacions, coneixen els
continguts i les implicacions del protocol

Responsable

Comissié del protocol

Temporalitat

Segon semestre de 2024

Recursos

Hores de treball del personal tecnic

Indicadors de
seguiment

- El protocol s’ha registrat

9 Els plans d’igualtat, juntament amb els annexos 1i 2, disponibles en la Resolucid, han d’enviar-se a la bustia de correu
institucional registro.planespublicosigualdad @correo.gob.es.
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Mesura 35 Desplegament i seguiment accions prevencié aprovades en el
protocol de prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i de
I’assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de genere
o expressié de génere

Objectiu - Revisar i actualitzar el protocol de prevencié i actuacié davant

situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe,
d’orientacié sexual, d’identitat de genere o d’expressié de
génere

- Garantir un entorn de treball lliure d’assetjament sexual, per rad
de sexe, d'orientacié sexual i d’identitat de génere

- Sensibilitzar el conjunt de les persones que treballen a
I'Ajuntament de Masquefa.

- Garantir que totes les persones que treballen a I'Ajuntament de
Masquefa, incloses les noves incorporacions, coneixen els
continguts i les implicacions del protocol

Responsable

Comissié del protocol

Temporalitat

Segon semestre de 2024

Recursos Hores de treball del personal técnic
Indicadors de | - Els previstos pel protocol
seguiment
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IMPLEMENTACIO DE LES MESURES

Es en aquesta fase qué es comencen a desplegar les accions previstes en I’etapa anterior.
L'organitzacié té I'obligacid de comunicar a la plantilla les actuacions que es duran a
terme i el perque, comptant amb la seva cooperacio.

Com a recomanacio s'indica la necessitat d'elaborar informes periodics de seguiment per
a coneixer si els objectius s'estan o no complint.

El periode de vigéncia del pla és de quatre anys. Passats els quatre anys, el pla deixa de
tenir vigéncia. Haura de ser avaluat (avaluacio final) i s’"haura de formar novament una
Comissidé negociadora del Pla, per a una seglent edicid.

PROCEDIMENT DE MODIFICACIO

Tenint en compte que el pla d'igualtat és un document flexible amb la finalitat d’assolir
I'equitat de genere i la igualtat d’oportunitats, les mesures recollides en el present
document podran ser modificades per decisié de la Comissid de seguiment en cas que:

- Es detectin errors en el disseny de la mesura que impedeixin el seu
desenvolupament o duguin a una implementacio inadequada.

- No es compti amb indicadors correctes o suficients a la posterior avaluacio de la

mesura.

- Es detecti que el periode establert és insuficient o, per contra, massa extens, per

al desenvolupament de la mesura.

O bé quan concorrin algunes de les causes previstes a I'article 9.2 del RD 901/2020 pel
qual es requlen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010,
de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball:

a) Quan s’hagin de fer a conseqiencia dels resultats del seguiment i I'avaluacio.

b) Quan es posi de manifest la seva falta d’adequacié als requisits legals i
reglamentaris o la seva insuficiencia com a resultat de I"actuacié de la Inspeccio
de Treball i Seguretat Social.

c) En els suposits de fusio, absorcio, transmissié o modificacié de I'estatus juridic
de I'empresa.
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d) Davant qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de
I'empresa, els seus metodes de treball, I'organitzacié o els sistemes retributius,
incloses les inaplicacions de conveni i les modificacions substancials de condicions
de treball o les situacions analitzades en el diagnostic de situacid que hagi servit
de base per a la seva elaboracio.

e) Quan una resolucio judicial condemni I'empresa per discriminacié directa o
indirecta per rad de sexe o quan determini la falta d’adequacio del pla d’igualtat
als requisits legals o reglamentar.

Per a aquests canvis, es convocara una reunio per al debat i se seguira el procediment de
votacions recollit en el reglament de la Comissié de seguiment del pla d’igualtat de
I’Ajuntament. En cas de realitzar les modificacions sol-licitades, s'haura de dur a terme
una difusio a tota la plantilla perqué en sigui coneixedora.

Totes les discrepancies de revisid quedaran reflectides en I'acta de reunid, podent tenir-
se en compte en I'elaboracid de proxims plans amb la finalitat de millora d'aquests.

En cas que la legislacid vigent indiqui canvis que afectin el contingut i/o distribucid
d'aquest document, s'haura de modificar per a complir amb les obligacions pertinents en
el termini que la normativa designi.
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PROCES DE SEGUIMENT | AVAUACIO

El sistema de seguiment dels Plans d'lgualtat queda recollit en la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones homes, i la seva modificacio posterior
mitjancant el Reial decret llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a garantia de
la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacid i l'ocupacio.

Concretament, I'article 46 de Llei d'lgualtat estableix que:

“Els plans d'igualtat fixaran els concrets objectius d'igualtat a aconsequir, les estratégies
i practiques a adoptar per a la seva consecucid, aixi com l'establiment de sistemes eficagos
de sequiment i avaluacio dels objectius fixats.”

El RD 901/2020 indica en I'article 9. Vigéncia, seguiment, avaluacio i revisié del pla, el
seglent:

5. En el pla d'igualtat, i sense perjudici del que es preveu en l'article 47 de la Llei organica
3/2007, de 22 de marg, i de I'article 64 de I'Estatut dels Treballadors, haura d'incloure's
una comissié o organ concret de vigilancia i sequiment del pla, amb la composicid i
atribucions que es decideixin en aquell, en el qual hauran de participar de manera
paritaria la representacio de l'empresa i de les treballadores i treballadors, i que, en la
mesura que sigui possible, tindra una composicio equilibrada entre dones i homes.

6. El seguiment i avaluacio de les mesures previstes en el pla d'igualtat haura de realitzar-
se de manera periodica segons s'estipuli en el calendari d'actuacions del pla d'igualtat o
en el reglament que reguli la composicio i funcions de la comissio encarregada del
seguiment del pla d'igualtat.

No obstant aix0, es realitzara almenys una avaluacio intermedia i una altra final, aixi com
cada vegada que sigui acordat per la comissio de seguiment.

El seguiment durant tot el desenvolupament del Pla d'lgualtat permetra comprovar el
grau de consecucié dels objectius proposats per a cada mesura, aixi com coneixer el
procés de desenvolupament, amb la finalitat d'introduir altres mesures si fos necessari,
0 corregir possibles desviacions.

L'avaluacié del Pla d'lgualtat permetra la revisidé de les practiques en funcié dels seus
resultats, de cara a facilitar el compliment dels objectius generals del Pla.
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COMPOSICIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT

Les persones signants del present Pla d'Igualtat acordaran la constitucio de la Comissio
de Seguiment, que s'encarregara d'interpretar i avaluar el grau de compliment de les
accions desenvolupades.

FUNCIONS DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT

1. Dinamitzacié i control de la posada en marxa de les accions del Pla d'lgualtat.
2. Supervisié de I'execucio del Pla.

3. Recopilacié i interpretacié de la informacié obtinguda a través de les diferents

eines de seguiment, especialment sobre els indicadors.
4. Valoracio de l'impacte de les accions implantades.

5. Proposicid d'accions de millora, que corregeixin possibles deficiencies detectades,
aixi com de noves accions que contribueixin a consolidar el compromis

empresarial amb la igualtat d'oportunitats.

6. Reunir-se, com a minim, semestralment i sempre que ho considerin necessari en

dates extraordinaries, previa justificacié per requeriment d'alguna de les parts.

7. Recollir suggeriments i queixes en cas de produir-se, a fi d'analitzar-les i proposar-

hi solucions.

Aixi mateix, posseira les funcions previstes en el reglament de funcionament d’aquesta.

SEGUIMENT

La informacio recollida es plasmara en informes semestrals. Els informes faran referencia
a la situacié actual de cadascun dels centres de I’Ajuntament de Masquefa i I'evolucio
gue han experimentat amb la posada en marxa i desenvolupament de les mesures del
Pla d'lgualtat, a mesura que es van implementant.

Els informes elaborats seran traslladats a la Junta de Govern, perque en tingui
coneixement i valoracio dels assoliments i avancos de I'ajuntament en I'aplicacié de la
igualtat d'oportunitats de dones i homes en la seva gestié interna.
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AVALUACIO FINAL

L'avaluacié del pla d'lgualtat es realitzara dins de I'dltim trimestre de I'any de vigencia
d’aquest.

Dins d'aguesta fase es valorara en un informe final si els objectius establerts s'han
complert o no, identificant les situacions que no s'han resolt i establint recomanacions
per al desenvolupament de noves accions o linies de treball.

Per a l'avaluacio es comptara amb els instruments necessaris per a la recollida i analisi de
la informacié: fitxes, actes de reunions, informes semestrals i qualsevol altra
documentacié que la Comissié de seguiment consideri necessaria per a la realitzacié de
I'avaluacio.
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GLOSSARI

Aguest recull de definicions de conceptes vinculats amb la igualtat de genere esta extret
de la Guia practica de diagnosi. Igualtat de dones i homes a empreses i organitzacions, de
la Guia per al disseny i per la implantacio d’un pla d’igualtat d’oportunitats als
ajuntaments i de I'informe La situacio de desigualtat salarial a Catalunya entre dones i
homes. Tots tres documents estan publicats per la Generalitat de Catalunya (veure
bibliografia).

Accions positives: Mesures destinades a assolir la igualtat d’oportunitats entre dones i
homes atorgant a les dones avantatges concrets per facilitar I'exercici d’activitats
professionals o a evitar o compensar desavantatges en les seves carreres professionals,
eliminant els obstacles que puguin impedir o dificultar a les dones el seu
desenvolupament professional. Son accions destinades a eliminar estereotips de génere,
la segregacio vertical i horitzontal i a conciliar la vida personal i professional.

Assetjament sexual. Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de naturalesa
sexual, que s’exerceix amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una
persona, especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o
ofensiu, sens perjudici del que estableix el Codi penal i segons el que disposa l'article 5
de la Llei 5/2008.

Assetjament per rad de sexe. Qualsevol comportament que, per motiu del sexe d’una
persona, s'exerceix amb la finalitat d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat
fisica o psiquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu
o molest, o que provoca aquests mateixos efectes, segons el que disposa 'article 5 de la
Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.

Avaluacio de l'impacte segons el génere. Analisi de les propostes per saber si afectaran
les dones d’una forma diferent que els homes, per adaptar-les, evitar els efectes
discriminatoris i fomentar la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Bretxa salarial. Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

Corresponsabilitat en el treball reproductiu. Participacio equilibrada de dones i homes en
cadascuna de les tasques i responsabilitats de la vida familiar, tant del treball domestic
com de la cura de persones dependents.

Dades segregades per sexe. Conjunt de dades i informacions estadistiques desglossades
per sexe, la qual cosa permet fer una analisi comparativa entre dones i homes per tal de
detectar les diferéncies de genere i les possibles discriminacions.
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Discriminacid directa. Retribucid diferent per a dones i homes que presenten unes
mateixes caracteristiques personals i professionals. L'Unica variable observable que
determina una remuneracio diferent, en aquest cas, és el sexe.

Discriminacié indirecta. Diferencia salarial que s’explica per determinades
caracteristiques personals i laborals diferents entre homes i dones, aixi com per altres
factors de caire sociologic. Aquesta discriminacio sorgeix sovint per trets o practiques
aparentment neutres que poden situar un dels col-lectius en una situacid de
desavantatge respecte de I'altre.

Discriminacié multiple. La situacié en qué una dona, pel fet de pertanyer a altres grups
que també solen ser discriminats, pateix formes agreujades i especifiques de
discriminacio.

Discriminacié per raé de sexe. Es produeix quan una persona és tractada de forma
diferent per la seva pertinenca a un determinat sexe i no sobre la base de la seva aptitud,
competéncia o capacitat individual. Es tota distincid, exclusid, restriccid o preferéncia per
rad de sexe que tingui per objectiu o per resultat limitar o anul-lar el reconeixement, el
gaudi o I'exercici per a la dona de les llibertats fonamentals en les esferes politica,
economica, social, cultural i civil o en qualsevol altra esfera.

Divisio6 sexual del treball. Repartiment social de tasques en funcié del sexe, segons el qual
historicament s’assigna a les dones el treball reproductiu i als homes el treball productiu.

Doble jornada. Suma de la jornada laboral remunerada i una jornada posterior dedicada
principalment a les tasques de la llar i a la cura de persones dependents.

Doble presencia. Presencia d’una dona al lloc de treball on duu a terme la tasca
d’assalariada mentre s’ocupa també de la major part del treball reproductiu.

Estereotip de génere. Es un conjunt d’actituds, de clixés, de concepcions, d’opinions o
d’imatges convencionals, simplificades, generalitzades i moltes vegades equivocades,
que adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments a les dones i als homes. Sén
simplistes i uniformitzen les persones.

Equitat de genere. Imparcialitat de tracte sobre la base del genere, que pot significar tant
una igualtat de tracte com un tractament que, sent diferent, es pot considerar equivalent
en termes de drets, beneficis, obligacions i oportunitats.

Equilibri de la vida personal, familiar i laboral. Fer compatibles aquests ambits d’una
persona, perque disposi de temps i oportunitats per desenvolupar-se en les diferents
facetes de la vida.
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Genere. Construccid social i cultural basada en les diferéncies biologiques entre els sexes
que assigna diferents caracteristiques emocionals, intel-lectuals i de comportament a
dones i homes, variables segons la societat i I'época historica. A partir d’aquestes
diferéncies biologiques, el genere configura les relacions socials i de poder entre homes
i dones.

Igualtat de genere. Concepte que defensa que tots els éssers humans son lliures de
desenvolupar les seves habilitats personals i prendre decisions sense limitacions per
raons de genere, i que els diferents comportaments, aspiracions i necessitats de dones i
homes sén igualment considerats, valorats i afavorits.

Igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Absencia d’obstacles o barreres per radé de
sexe en la participacié economica, politica, cultural i social.

Igualtat de tracte entre dones i homes. Abséncia de tota discriminacié per rad de sexe,
tant directa com indirecta.

Paritat. Presencia equilibrada de dones i homes als diferents ambits de la societat, sense
gue hi hagi cap privilegi o discriminacié. Aquest equilibri consisteix en el fet que cap dels
dos sexes no sigui representat per més del 60% ni menys del 40%.

Perspectiva de genere. La presa en consideracioé de les diferéncies entre dones i homes
en un ambit o una activitat per a l'analisi, la planificacio, el disseny i I'execucié de
politiques, tenint en compte la manera en qué les diverses actuacions, situacions i
necessitats afecten les dones. La perspectiva de genere permet visualitzar dones i homes
en llur dimensid biolodgica, psicologica, historica, social i cultural, i també permet de
trobar linies de reflexid i d’actuacié per erradicar les desigualtats.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Conjunt d’estrategies destinades a
assolir la igualtat real entre dones i homes, eliminant els estereotips, les actituds i els
obstacles en qualsevol ambit.

Representacio equilibrada. La situacié que garanteix la presencia de les dones en una
proporcié adequada en cada circumstancia.

Representacio paritaria. La situacid que garanteix una presencia de dones i homes segons
la qual cap sexe no supera el 60% del conjunt de persones a que es refereix ni és inferior
al 40%, i que ha de tendir a assolir el 50% de persones de cada sexe.

Rol de genere. Comportament que, en una societat concreta, s’espera d’una persona per
rad del seu sexe. Generalment, una persona assumeix els rols de génere i construeix la
seva psicologia, afectivitat i autoestima al voltant d’aquests rols.
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Segregacid horitzontal de 'ocupacié. Distribucido no uniforme d’homes i dones en un
sector d’activitat determinat. Generalment, la segregacio horitzontal de I'ocupacié fa que
les dones es concentrin en llocs de treball que es caracteritzen per una remuneraciod i un
valor social inferiors i que sén en bona part una prolongacio de les activitats que fan en
I’ambit domestic.

Segregacid vertical de I'ocupacid. Distribucid no uniforme d’homes i dones en nivells
diferents d’activitats. Generalment, la segregacid vertical de I'ocupacié fa que les dones
es concentrin en llocs de treball de menor responsabilitat.

Sensibilitzacié en genere. Procés que genera un canvi d’actitud envers la igualtat de
genere després del reconeixement que existeix la discriminacié per rad de sexe.

Sexe. Atribut innat de les persones determinat per la naturalesa que estableix diferéncies
fisiques, biologiques i anatomiques entre dones i homes.

Sexisme en el llenguatge. Atribucio de caracteristiques no inherents a la llengua, a la seva
estructura i al seu funcionament, que responen a qlestions de transmissié cultural.

Sostre de vidre. Barrera invisible que dificulta I'accés de les dones al poder, als nivells de
decisié i als nivells més alts de responsabilitat d’una empresa o organitzacio a causa dels
prejudicis envers les seves capacitats professionals.

Subocupacid. Fenomen que es produeix quan una persona ocupa un lloc de treball de
categoria inferior a la seva qualificacio professional. Aquest fenomen és majoritariament
femeni.

Técnica d’igualtat. Persona que professionalment té per objectiu I'analisi, la intervencid i
I’avaluacio de la realitat en relacié amb la igualtat d’oportunitats. Les seves funcions son
les de disseny, de desenvolupament i d’avaluacio de les accions que I'organisme impulsa,
mitjancant la realitzacié d’accions d’investigacid, formacid, assessorament,
sensibilitzacio, transversalitzacid i actuacio.

Transversalitat de genere. Integracio sistematica de la igualtat d’oportunitats de dones i
s homes en I'organitzacid i en la seva cultura, en els programes, en les politiques i en les
practiques a tots els nivells. La transversalitat de genere implica incorporar la perspectiva
de génere en totes les politiques i les actuacions per tenir en compte les necessitats i els
interessos tant de les dones com dels homes.

Treball domestic i de cura de persones. El conjunt d’activitats no remunerades
relacionades amb el treball domestic i amb I'atencid i la cura de membres de la familia,
que és a la base del treball de mercat pel fet de fer possible que les persones es
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mantinguin en les millors condicions de salut i formacid per poder ser productives al
mercat de treball o per poder-ho ser en el futur. El treball domestic i de cura de persones,
que tradicionalment s’ha assignat a les dones, compren, entre altres tasques, les
d’higiene i manteniment de la llar; ’'economia domestica; la cura, entre d’altres, de les
criatures i de les persones dependents; la gestio dels afers medics i escolars o formatius,
i, en general, totes les accions que persegueixen el benestar del nucli familiar.

Violéncia masclista. Violencia que s’exerceix contra les dones com a manifestacié de la
discriminacié i de la situacio de desigualtat en el marc d’un sistema de relacions de poder
dels homes sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, economics o psicologics,
incloses les amenaces, les intimidacions i les coaccions, tingui com a resultat un dany o
un patiment fisic, sexual o psicologic, tant si es produeix en I'ambit public com en el privat.
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ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO DEL PLA INTERN D'IGUALTAT DE L'AJUNTAMENT DE
MASQUEFA

Lloc: Ajuntament de Masquefa
Data: Dilluns 23 de gener de 2023
Horari: 13:00h

Il

—
—
=
=
=

Hi assisteixen:

Per part de la representacio6 de I'Ajuntament:
- Ramon Rigol Nutd, secretari accidental de I'Ajuntament de Masquefa
- Carme Alias Mercado, funcioniria técnica d'educacié i cooperacié que actua com a Teécnica
d'lgualtac de I'Ajuntament de Masquefa,

- lIsabel Ferndndez Fernandez , funcionaria a técnica de recursos humans

Per part de la representacié sindical:
- Ester Cabrera Ysas, funcionaria administrativa serveis personals
- Josep Maria Pueyo Moreno, laboral fix conserge d'equipaments municipals

- Joan Martin Mufoz, funcionari agent de la policia local

Desenvolupament de la sessié:

Els membres de la Comissié es constitueixen i acorden:

|- Designar els membres que han de constituir la Comissié del Pla Intern d'lgualtat de la corporacio
2.- Determinar que la Comissié es reunira periodicament per fer el seguiment del Pla i en les properes

sessions es fixard la periodicitat de les reuni sies a i

Es signa 'acta per tots els membres de la comissio

Major, 93 - 06783 Magqueta | INIF*POS14800B | Tel 03 772 50°80 | Fax 93 772 6311 | 6mai masquefa@diba cat | Www.masqueld cat

Agquest document és una copia eutbntica del document electrbnic original. Podeu fer la validaci a hitpivaidacic.masquefa.cat
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